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Resumen 

 
El objetivo de la presente investigación fue determinar la relación entre el Coaching 

gerencial con el rendimiento profesional en los trabajadores de un hospital de 

Lambayeque 2022. Método: estudio transversal correlacional de enfoque 

cuantitativo. La población estudiada fue no probabilística constituida por 50 

trabajadores de laboratorio de un Hospital de Lambayeque, en la recolección de 

datos se utilizó la técnica de encuesta con instrumento tipo cuestionario politómico 

de acuerdo a la respuesta, tipo escala de Likert). Resultados: El coeficiente de 

Spearman es r = 0,667 con un p_value menor al 5% (p < 0.000 ; existen un nivel 

muy bueno de coaching gerencial (38%) respecto al servicio de laboratorio, el 34% 

un nivel bueno, el 26% un nivel regular y el 2% un nivel malo; en relación entre las 

dimensiones del coaching gerencial y dimensiones de rendimiento profesional se 

encontró que hay relación buena y positiva. Se concluye que existe correlación 

positiva - significativa entre el Coaching gerencial y rendimiento profesional en los 

trabajadores, a mayor nivel de coaching gerencial, mayor nivel de rendimiento 

profesional. 

Palabras clave: Coaching gerencial, rendimiento profesional, potencial humano. 
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Abstract 

 
The objective of this research was to determine the relationship between managerial 

Coaching with professional performance in workers at a hospital in Lambayeque 2022. 

Method: cross-sectional correlational study with a quantitative approach. Thepopulation 

studied was non-probabilistic, made up of 50 laboratory workers from a Hospital in 

Lambayeque. In data collection, the survey technique was used with a polytomous 

questionnaire-type instrument according to the response, Likert scale type). Results: 

Spearman's coefficient is r = 0.667 with a p_value less than 5% (p <0.000; there is a very 

good level of managerial coaching (38%) regarding the laboratory service, 34% a good 

level, 26% a regular level and 2% a bad level, in relation between the dimensions of 

managerial coaching and professional performance dimensions, it was found that there is 

a good and positive relationship, it is concluded that there is a positive-significant 

correlation between managerial coaching and professional performance in the workers, 

the higher the level of managerial coaching, the higher the level of professional 

performance. 

 
Keywords: Managerial Coaching, professional performance, human potential.
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I. INTRODUCCIÓN 

El coaching en salud actualmente está surgiendo como una nueva opción y 

necesaria para la atención en salud, en la actualidad hay escasa información con 

respecto al tema en salud, en comparación a la utilización en otro tipo de empresas. 

En esta aplicación del proceso de coaching interviene, el coach que es el 

responsable de entrenar con el fin de obtener objetivos trazados y mejorando el 

desarrollo personal y profesional. 

Por ello, Higuera-Sainz et al. (2019) mencionaron que la institución 

reconocida en Europa por la excelente formación académica en Coaching es la 

Escuela Europeo de Coaching, además manifiesta que la función primordial de 

estos profesionales es apoyar en su perfección personal y profesional. 

Asimismo, en México, Higuera-Sainz et al. (2019) informaron que en un 

estudio sistemático entre artículos, libros y revisiones de páginas internet de 

instituciones reconocidas en la formación académica de profesionales coaching con 

el objeto de analizar el concepto de coaching en salud y de proponer una 

herramienta útil y aplicable en el sector salud concluyo en que la búsqueda y 

análisis de la información permitió identificarla como un proceso metodológico 

en el que el profesional de salud que está formado en coaching, acompaña a 

otras personas a través de relaciones de empatía y colaborativas para alcanzar 

sus objetivos relacionados con salud. 

En Colombia, García (2018) planteó que, en la actualidad en todas las 

empresas, se sabe la relevancia del capital humano para el éxito de la misma. Esto 

debería ser más evidente en las empresas de salud, donde el talento humano es el 

medio, el producto y el fin mismo. Las instituciones de la salud tienen como objetivo 

brindar a las personas vulnerables la seguridad. Es así que, en Piura, Berru (2021) 

manifestó que existe una alta relación entre la educación y la gestión del talento 

humano en el área la gerencia de EsSalud; ya que el coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman de 0,882 mostró una alta correlación entre las variables 

estudiadas. 

Con respecto al sector salud, uno de los pilares para el logro de las metas, 

es mejorar las competencias de los trabajadores de este sector, es por eso de suma 

importancia la utilización de la herramienta del coaching en estos y la 

implementación en los diferentes momentos de su trabajo. Mediante el uso de ésta 
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se busca mejorar los inconvenientes de rendimiento profesional encontrados, el 

coaching permitirá a los colaboradores lograr sus objetivos, incentivando así el 

desarrollo de su potencial y ayudándolos a desempeñarse con una mayor 

confianza. Es así que, Sánchez (2017) determinó que un 78,3% se encuentra con 

un nivel regular de calidad de atención; por lo que se debe utilizar la herramienta 

del coaching. El estudio también concluye que para lograr una atención de calidad 

en salud no será difícil conseguirlo si aplicamos un coaching gerencial. 

Dada la importancia del coaching gerencial y el rendimiento profesional , el 

propósito de este estudio es determinar la relación que existe entre ambas en los 

trabajadores del servicio de laboratorio, a la cual se considera como unidad de 

análisis y se formuló el siguiente problema: ¿Qué relación existe entre el Coaching 

gerencial con el rendimiento profesional de los trabajadores del servicio de 

laboratorio de un hospital de la Región Lambayeque 2022? y como problemas 

específicos se plantearon: ¿Cuál es el nivel de Coaching gerencial del servicio de 

laboratorio de un hospital de la Región de Lambayeque?,¿Cuál es el nivel de 

rendimiento profesional de los trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital 

de la Región de Lambayeque? y ¿Cuál es la relación entre las dimensiones del 

coaching gerencial y el rendimiento profesional de los trabajadores del servicio de 

laboratorio de un hospital de la Región de Lambayeque? 

Su justificación práctica del presente estudio es que la prestación en salud 

será reforzada con la utilización de esta metodología generando resultado positivo 

en eficiencia, eficacia y calidad en beneficio del usuario interno y externo. Así como 

en la reducción de brechas y mejora de indicadores en salud y ser un punto de 

partida para nuevas investigaciones en función de estas variables, coaching 

gerencial y rendimiento profesional de los trabajadores de salud. 

La salud es un servicio que se da persona a persona, y es imperativo que los 

profesionales manejen y maximicen todas las fortalezas y habilidades en las que 

pueden confiar, y como personas a cargo del proceso de salud y enfermedad, se 

traten a sí mismos y a sus pacientes, se debe utilizar las herramientas necesarias para 

repotenciar estas habilidades. En este sentido, el coaching se utiliza como una 

estrategia integral que puede lograr resultados sobresalientes en situaciones que 

demandan calidad y excelencia como consecuencia generando el desarrollo 

profesional (García, 2018). 
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La herramienta coaching presenta características propias que difieren de 

otras tradicionales técnicas, es decir su utilización refuerza las capacidades 

preexistentes en los trabajadores y facilitar la expresión de su potencial para 

optimizar su desempeño porque es un método dirigido a ayudar a aprender en lugar 

de enseñar (Vidal-Salazar et al., 2011). 

Se propone el objetivo general: Determinar la relación entre Coaching 

gerencial y rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio 

de un hospital de la Región de Lambayeque 2022. Y como objetivos específicos: 

Identificar el nivel de coaching gerencial de los trabajadores del servicio de 

laboratorio de un hospital de la Región de Lambayeque; Identificar el nivel de 

rendimiento profesional de los trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital 

de la Región Lambayeque; determinar la relación entre las dimensiones del 

coaching gerencial y rendimiento profesional de los trabajadores del servicio de 

laboratorio de un hospital de la Región de Lambayeque. 

Como hipótesis se plantea: Hi: Existe relación entre el Coaching gerencial y 

el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de un 

hospital de la Región Lambayeque 2022. Ho: No existe relación entre el Coaching 

gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio 

de un hospital de la Región Lambayeque 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

A nivel internacional, Kodden y Hupkes (2019) en Países Bajos, 

determinaron la relación del coaching con los recursos personales y el compromiso 

laboral en una muestra constituida por 389 profesionales de carrera y vida. El 

coaching se midió usando la escala de Goodman y Svyantek (1999) para medir el 

compromiso se utilizó la Escala de Compromiso Laboral de Utrecht (UWES-9; 

Schaufeli et al. 2006) para medir los recursos personales se midieron tres 

conceptos: autoeficacia, optimismo y resiliencia al estrés. En los resultados, el 

desempeño del coaching se relacionó positiva y significativamente con los recursos 

personales (r = 0,52; p < 0,01) y con el compromiso laboral (r = 0,50; p < 0,01). Se 

concluyó que, el coaching influye en los recursos personales y compromiso laboral 

de los profesionales. 

Asimismo, Nadeak et al. (2021) en Indonesia, investigaron si una mayor 

atención prestada a las prácticas de coaching afecta el rendimiento, considerando 

el efecto mediador del comportamiento de ciudadanía organizacional (CCO) en 170 

empleados de MIPYME mediante métodos cuantitativos y encuestas de 

confirmación. Los resultados mostraron que, el coaching tiene una relación positiva 

y significativa en el desempeño de los empleados (r = 0,46; p < 0,05), ya sea directa 

o indirectamente a través de la mediación CCO. Como conclusiones se tuvo que, 

los resultados pueden tener implicaciones significativas para la toma de decisiones 

gerenciales de recursos humanos con respecto al proceso de implementación y 

práctica del coaching en organizaciones. 

Por su parte, Tanskanen et al. (2018) en Finlandia, investigaron cómo el 

desempeño a nivel individual y de unidad puede ser fomentado por los estilos de 

comportamiento de los supervisores (coaching gerencial). Se utilizó una muestra 

de múltiples organizaciones (N = 879) en la prueba de hipótesis. Se recolectaron 

datos usando medidas de autoevaluación de diferentes organizaciones finlandesas. 

Los resultados mostraron que, el coaching gerencial estaba relacionado con el 

desempeño a nivel de unidad (r = 0,54; p < 0,001), con el desempeño individual (r 

= 0,25; p < 0,001) y con el compromiso laboral (r = 0,33; p < 0,001). Se concluyó 

que, los estilos de comportamiento de los supervisores pueden influir en el 

desempeño de los trabajadores tanto a nivel de unidad como individual. 
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También, Ribeiro et al. (2020) en Portugal, buscaron brindar una 

comprensión más integral de cómo las habilidades de coaching gerencial pueden 

afectar el desempeño individual a través del papel mediador del compromiso 

afectivo. La muestra incluyó a 198 empleados de diversas organizaciones con base 

encuestas en línea. Para el coaching gerencial se usaron los ítems de McLean et al. 

(2005) para el compromiso afectivo, los ítems de Rego et al. (2011) y para el 

desempeño individual, los ítems de Staples et al. (1999). Los hallazgos mostraron 

que las habilidades de coaching gerencial tuvieron un impacto positivo en el 

desempeño individual (r = 0,26; p < 0,01) y el compromiso afectivo (r = 0,31; p < 

0,01). Se concluyó que, las organizaciones pueden aumentar el compromiso 

afectivo y el desempeño individual de los empleados al alentar a los gerentes a 

integrar más habilidades de coaching en sus estilos de liderazgo. 

De igual manera, Hsu et al. (2019) en Taiwán, en su estudio, examinaron el 

efecto del coaching gerencial en el desempeño y el compromiso laboral, así como 

investigar el efecto mediador del capital psicológico. Este estudio  adoptó un método 

de muestreo conveniente al seleccionar empleados de empresas  locales. Para el 

coaching gerencial se usaron los ítems de Ellinger et al. (2003) para el capital 

psicológico, el cuestionario de Luthans et al. (2007) para el desempeño laboral, los 

ítems de Williams & Anderson (1991) y para el compromiso, los ítems de Bishop y 

Scott (2000). Los resultados indicaron que existió relación significativa entre el 

coaching gerencial con el desempeño laboral (r = 0,27; p < 0,01), con el compromiso 

(r = 0,67; p < 0,01) y con el capital psicológico (r = 0,70; p < 0,01). Se concluyó que, 

el coaching influye en el desempeño laboral y el compromiso del equipo, y que el 

capital psicológico juega un papel mediador en las relaciones de dichas variables. 

Igualmente, Zuñiga-Collazos et al. (2019) en Colombia, tuvieron como 

objetivo examinar la influencia del coaching gerencial en el desempeño 

organizacional. Se empleó encuestas que fueron enviadas a través de internet a 

214 ejecutivos de empresas privadas que han recibido intervenciones de coaching 

en diferentes países de Sudamérica y en España. Para medir el coaching gerencial 

y el desempeño organizacional se empleó un instrumento elaborado por los mismos 

autores del estudio. En los hallazgos, el coaching gerencial se relacionó de manera 

significativa con el desempeño organizacional (r = 0,54; p < 0,05). En conclusión, 
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el coaching influye en forma significativa en el desempeño organizacional de los 

ejecutivos empresariales. 

Asimismo, Ali et al. (2018) en Pakistán, examinaron la influencia directa del 

coaching gerencial en el desempeño laboral, así como la influencia indirecta a 

través del efecto mediador del compromiso laboral. Los datos se recopilaron de una 

organización del sector público de 183 trabajadores. Para el coaching gerencial se 

usaron los ítems de Park et al. (2008) para el desempeño laboral, el cuestionario 

de elaboración propia y para el compromiso laboral, los ítems de Schaufeli et al. 

(2006). Los resultados revelaron que el coaching gerencial se relacionó con el 

desempeño laboral (r = 0,42; p < 0,01) y con el compromiso laboral (r = 0,43; p < 

0,01). Se concluyó que, el desempeño laboral está influenciado por el coaching y 

también, afecta indirectamente el desempeño laboral a través del compromiso 

laboral. 

Por su parte, Novitasari (2021) en Indonesia, examinó el efecto del coaching 

gerencial en el desempeño laboral e investigó el efecto mediador del capital 

psicológico en empleados de una empresa manufacturera. Este estudio adoptó el 

método de muestreo aleatorio simple con 224 empleados como muestra. Para el 

coaching gerencial se usaron los ítems de Ellinger et al. (2003) para el capital 

psicológico, el cuestionario de Luthans y Youssef-Morgan (2017) y para el 

desempeño laboral, los ítems de Williams & Anderson (1991). Los resultados 

indicaron que el coaching gerencial tuvo un efecto significativo con el desempeño 

de los empleados (r = 0,25; p = 0,01) y con el capital psicológico (r = 0,41; p = 0,00). 

En conclusión, el coaching gerencial generó un efecto significativo sobre el 

desempeño de los empleados, además, dicha relación estuvo significativamente 

mediada por el capital psicológico. 

Según, Nugraha y Wardhani (2022) en Indonesia, examinaron el efecto del 

coaching gerencial, la adecuación persona-trabajo y la motivación hacia su 

desempeño del empleado y como mediador, el compromiso de los empleados sobre 

una empresa manufacturera. Esta investigación utilizó un enfoque cuantitativo con 

116 encuestados en línea. Los resultados mostraron una relación significativa y 

positiva del coaching gerencial con el desempeño (r = 0,14; p = 0,01), y con el 

compromiso (r = 0,20; p = 0,01). En conclusión, el coaching influye fuertemente en 

el desempeño y el compromiso laboral. 
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Así mismo, Veloz (2017) en Ecuador, en su tesis cuasi experimental 

concluyó que la herramienta de Coaching conlleva a mejorar el crecimiento 

personal y profesional ya que permite dentro de la institución potenciar las 

relaciones y capacidades de equipo de trabajo, debido a esto se realizó propuestas 

de mejora con plazos determinados, para que el trabajador participe, este motivado 

y fomente las buenas relaciones laborales generando trabajo en equipo, 

fortaleciendo el clima laboral saludable. 

A nivel nacional, Fernández (2018) en Cajamarca, determinó la relación entre 

coaching gerencial empresarial y el desempeño laboral de 17 colaboradores     de 

una universidad. Se usaron instrumentos basados en escalas tipo Likert para la 

medición de ambas variables. En los resultados, se mostró que el coaching estaba 

en un nivel normal (47,1%) y el desempeño laboral era normal (52,9%); además, se 

encontró que, existió relación significativa entre el coaching y el desempeño de los 

colaboradores (r = 0,71; p = 0,001). En conclusión, el coaching influyó positivamente 

en el desempeño laboral. 

También, Sánchez (2022) en Chimbote, determinó la relación que existe 

entre el coaching gerencial y el desempeño de 42 trabajadores de la empresa 

Retail. El estudio fue no experimental, correlacional y transversal. Se determinó que 

el coaching, se ubica en un nivel malo con un 40,5 %, según el mayor porcentaje 

de   trabajadores; y para el desempeño, prevalece el nivel malo (38,1%). Se 

demostró una asociación positiva y significativa entre éstas (r = 0,87; p < 0,05). Se 

concluyó que, el desempeño de los trabajadores está influenciado por el coaching. 

De igual manera, Meza (2022) en Ayacucho, determinó la influencia del 

coaching gerencial en el desempeño del trabajador sanitario en una microred de 

salud. Su estudio fue no experimental, correlacional; básico y enfoque cuantitativo, 

la muestra fue de 85 trabajadores. Para su recolección de datos se empleó dos 

cuestionarios basados en escalas de tipo Likert. Los resultados mostraron que el 

coaching gerencial fue bajo en un 60% y el desempeño laboral fue deficiente en un 

60%. Asimismo, el coaching se relacionó de manera positiva y significativa con el 

desempeño (r = 0,80; p = 0,000). Se concluyó, en la existencia de influencia 

considerable del coaching en el desempeño del personal de salud. 

Igualmente, Llufire y Salas (2022) en Lima, determinaron la influencia del 

coaching empresarial en el desempeño laboral en 10 colaboradores 
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administrativos de un instituto académico. El tipo de investigación fue aplicada con 

un diseño pre-experimental de enfoque cuantitativo. Utilizó un instrumento de 23 

ítems para medir el desempeño laboral en dos tiempos. Los resultados obtenidos 

al implementar un programa coaching para mejorar el desempeño laboral 

demostraron un nivel de significancia de 0,003, y porque hubo un aumento del 

desempeño del 60% a un 80%, es decir que existía asociación entre el coaching y 

la mejora del desempeño en los colaboradores. Se concluyó que, la aplicación de 

programas de coaching empresariales optimiza el rendimiento laboral de los 

administrativos. 

Asimismo, Paisig (2021) en Lima, determinó la relación entre el proceso de 

coaching y el desempeño de 27 trabajadores de un centro de salud. El estudio fue 

de tipo aplicado, correlacional, de diseño no experimental y transversal. Para 

recolectar la información se utilizó un cuestionario con 38 ítems. Los hallazgos 

evidenciaron relación positiva y significativa entre las variables (r = 0,78; p = 0,00). 

En conclusión, el proceso de coaching influye en el desempeño del personal de 

salud. 

Por su parte, Aricoché (2020) en Lima, determinó la relación del coaching 

gerencial y el desempeño laboral en una institución educativa. Esta investigación 

fue de enfoque cuantitativo con diseño no experimental transversal, correlacional. 

Se realizó en 85 trabajadores administrativos y se utilizó un cuestionario. En los 

resultados, el coaching comercial se mostró en un 56,5% con nivel alto y el 

desempeño laboral fue alto en un 52,9%; además, el coaching gerencial se 

relacionó de forma positiva (r = 0,95; p < 0,05) con desempeño. Se concluyó que, 

el coaching gerencial influye en el desempeño empresarial del personal 

administrativo. 

También, Saldaña y Aspajo (2019) en Lima, determinaron la eficacia del 

coaching en el desempeño de 30 docentes de una universidad. El instrumento 

utilizado fue el de Monroy (2015) constituido por 14 preguntas. En los hallazgos el 

Coaching se relacionó con el desempeño (r = 0,76; p = 0,000). Se concluyó que el 

coaching se relaciona de forma positiva con el desempeño de los docentes 

universitarios. 

A nivel local, Sánchez (2017) en Chiclayo, con la finalidad de proponer la 

herramienta del coaching para ofrecer una mejor calidad de atención al cliente con 
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un estudio descriptivo propositivo, no experimental en 286 usuarios externos. Los 

resultados fueron que en su mayoría con más del 70% opinan que la calidad de la 

atención es regular y aproximadamente la cuarta parte de ellos opinan que la 

calidad de la atención es buena. En las recomendaciones del mismo estudio 

manifiesta que se debe implementar la metodología del coaching para que los 

trabajadores desempeñen positivamente la atención hacia el usuario externo, así 

como mejoren su rendimiento laboral. 

Las bases teóricas consideradas en la presente investigación son: 

Sobre las teorías de origen del Coaching, antes de definirla, ya que es 

primordial conocerla ,existiendo tres puntos de vista sobre la génesis de coaching, 

la primera alrededor de los siglos XV y XVI, al iniciar el uso de carruajes de Kocs 

por los húngaros de Kocs ,término que fue incorporado en Alemania, Italia y España 

como kutsche, cocchio y coche respectivamente, la segunda dada en el siglo XIX 

refiere que coaching deriva del verbo to coach usado en las universidades 

británicos para mencionar a actividades dirigidas por un entrenador, y la última 

deriva de la lengua inglesa coax, que quiere decir convencer, capacitar, inducir, 

orientar, preparar e instruir (Higuera-Sainz et al., 2019). 

El modelo GROW, conocido gracias a Whitmore (2017) este es 

generalmente empleado en las organizaciones como herramienta de liderazgo. 

Además, el coaching profesional es un procedimiento de asesoramiento 

personal y confidencial que utiliza una variedad de herramientas para ayudar a 

cerrar la brecha entre el estado actual y las metas de una persona. En las relaciones 

de coaching, los coaches apoyan el desarrollo del carácter creando conciencia, 

creando responsabilidad y generando confianza (Sans, 2012). 

La literatura sobre liderazgo sugiere que el coaching está ligado a conductas 

gerenciales efectivas (Hagen, 2010; Kinicki et al. 2011). Se espera cada vez más 

que los gerentes adopten el coaching en sus prácticas de liderazgo, es decir, que 

actúen como entrenadores enfocados en producir aprendizaje, cambio de 

comportamiento y crecimiento (Joo, 2005; She et al., 2019). 

Según Quiroz (2021) Coaching es considerada una opción para que los 

líderes de las empresas o instituciones incentiven a sus colaboradores a alcanzar 

las metas propuestas originando cambios en las organizaciones. 
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Asimismo, se define Coaching como una estrategia que nos ayuda optimizar 

habilidades en beneficio de nuestro propio desarrollo personal, profesional, 

resultados y el potencial humano (Aricoché, 2020). 

Otro autor, ha considerado que Coaching tiene teorías como: Pragmática 

americana, basada en obtención de objetivos considerando a la autoestima, esta 

teoría valora la efectividad profesional, la Sudamericana u ontológica basada en las 

relaciones del cuerpo, lenguaje y emociones, debido a que se tiende a dar 

importancia al momento que se realiza el lenguaje siendo la mayor expresión de las 

emociones, la europea lo describe como el más reservado. Siendo el Coaching de 

importancia primordial en las actividades de organizaciones a las cuales les brinda 

asesoría, apoyo, fortalecimiento del talento humano, siendo una herramienta 

gerencial de mundo actual (Medina, 2022). 

Por otro lado, se describe como finalidad del coaching empresarial: Permitir 

el acercamiento, la unión entre colaboradores, desarrollo de habilidades, talentos y 

práctica. Utilizar al máximo en el trabajo las oportunidades que se puedan 

manifestar. Permitir que en el trabajo se transmita lo aprendido en diferentes 

circunstancias o fracasos, evitando cometer los mismos errores. Fomentar en los 

colaboradores la responsabilidad, capacitación y formación. Tener un ambiente 

laboral agradable con mejor productividad y prácticas de empatía (Espinoza, 2022). 

En la actualidad, un coach es el profesional competente que ejecuta la 

herramienta de coaching, es decir el responsable de ser tutor, enseña y prepara a 

uno o a varios, con la finalidad de efectivizar objetivos y fortalecer habilidades 

propias. En este proceso también interviene el coach este es la persona a quien se 

le brinda la enseñanza, es decir es la persona activa en este proceso (Fernández, 

2018). 

En Lima Aricoché (2020) define Coaching gerencial como la estrategia que 

facilita la mejora de habilidades repotenciando el desarrollo humano con lo que 

genera mejora de resultados. 

Según Sánchez (2017) el coaching es una herramienta importante en el 

campo empresarial de gran utilidad para repotenciar e incrementar la competencia 

en el cumplimiento de indicadores e incremento del rendimiento profesional. 

El Coaching en las organizaciones genera un impacto positivo en el 

mejoramiento del clima organizacional (Muñoz & Díaz, 2014). 
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Con respecto a los trabajadores hay dos puntos que hay que tener en cuenta 

para que las empresas o establecimientos sean competitivas estos son: la 

productividad y la calidad al momento de efectuar sus actividades son importantes 

para todo tipo de empresas o establecimientos, así como para que estos crezcan y 

sean competitivas, por lo que es primordial que se mida el rendimiento laboral de 

los trabajadores o profesionales, ya que esto va permitir a la entidad ubicarlos en 

los puestos que más se adecuen a su perfil, mejorando sus debilidades y motivando 

a los empleados. 

Con respecto a la variable Coaching gerencial se define: Como una 

herramienta que ayuda a que las habilidades sean perfeccionadas permitiendo el 

desarrollo personal y profesional con la finalidad de tener mejores resultados y 

mejora del potencial humano (Aricoché, 2020). 

En cuanto a las dimensiones la variable Coaching gerencial se tiene a 

Whitmore (2017) quien indica que son: Reacción, Aprendizaje, Transferencia e 

Impacto. 

Dimensión 1: “reacción” se refiere al resultado de aplicar una herramienta 

de coaching. Whitmore (2017) encontró que es importante comprender la calidad 

de la utilización del coaching cuando se considera el proceso de capacitación y su 

efectividad atribuidas a los participantes de la empresa. 

La reacción cuenta con los indicadores: nivel de satisfacción con el plan de 

coaching, el cual expresa el grado de acuerdo o no con los resultados de la 

aplicación que representan las opiniones de los empleados sobre la relevancia de 

las lecciones aprendidas (Whitmore, 2017). 

Dimensión 2: “ aprendizaje”, que es la evaluación y obtención de 

experiencias por parte de los empleados a través de la aplicación o provisión de 

coaching para ver si se incorporó el desarrollo de capacidades y aptitudes en el 

lugar de trabajo; o distinguir entre ser capaz de demostrar desenvolvimiento diario 

de su desempeño en las organizaciones (Whitmore, 2017). 

Para medir el aprendizaje se debe tener en cuenta los indicadores de: 

Conocimiento adquirido recopilado mediante cuestionarios estructurados con 

preguntas abiertas para permitir la retroalimentación de saberes, de igual forma 

debilidades identificadas en el proceso de aprendizaje, que trae consigo 

implementar una retroalimentación permanente y regular de los conocimientos 
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adquiridos para optimizar la retención en los empleados; y las muestras de 

comportamientos iniciales que se demuestra mediante simulación en contextos 

entrenados. Las organizaciones realizan una investigación permanente que 

posibilita el aprendizaje logrado en las acciones de coaching (Whitmore, 2017). 

La dimensión 3: “transferencia” se refiere a incorporar lo aprendido en el 

entrenamiento de habilidades y aplicarlo para resolver problemas en el 

establecimiento laboral y establecer un entorno saludable, es decir practicar el 

trabajo centrado en el cliente (Whitmore, 2017). 

Esta dimensión consigna como indicadores: capacidad para resolver 

problemas, el empleado demuestra una mejor capacidad para resolver conflictos en 

el área de trabajo; efectividad del proceso de toma de decisiones, lo que conlleva  a 

optar por la mejor estrategia para solución de situaciones problemáticas ;desde la 

perspectiva del enfoque al cliente, esto significa conocer al cliente y basar la 

actividad de los empleados en el desempeño laboral para desarrollar estrategias 

más efectivas para un servicio de calidad con su satisfacción de necesidades y 

expectativas del cliente; Transformación del clima de laboral basado en el trabajo 

colectivo, su objetivo es utilizar los aprendizajes adquiridos en el coaching para 

crear un ambiente de trabajo caracterizado por la colaboración y el respeto por cada 

empleado en cada área de la organización ;por último, incremento de la eficiencia 

en el trabajo, genera que los trabajadores desarrollen los conocimientos y 

habilidades que les permitan desempeñar sus funciones de manera óptima, 

mejorando así su eficiencia laboral y ayudándolos a alcanzar los objetivos trazados 

(Whitmore, 2017). 

Dimensión 4: “impacto” se refiere a la obtención de resultados después de la 

aplicación del coaching, que se reflejan en la utilización del tiempo adecuado para 

la realización del trabajo y el compromiso hacia la calidad, aumento o mejora del 

trabajo realizado. La reducción del ausentismo y aumento de permanencia en su 

trabajo, logrando una mayor satisfacción laboral (Whitmore, 2017). 

Los indicadores que medirán “impacto” son: la efectivización de costos, se 

refleja en que los empleados desarrollan la capacidad de reducir significativamente 

el costo del servicio; compromiso laboral se evidencia con la contribución del trabajo 

como una forma de apreciación y la satisfacción al uso de la herramienta del 
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coaching; la disminución de ausentismo se observa con la mayor permanencia en 

el lugar de trabajo y generando mayor satisfacción en el trabajo (Whitmore, 2017). 

Hablando de la variable rendimiento profesional, Alcívar, (2019) señala que 

las personas comienzan a conceptualizar el rendimiento como un conjunto de 

acciones encaminadas a lograr resultados superiores, eficientes o efectivos que 

conducen a la productividad. Entonces, el rendimiento se expresa cuando las tareas 

asignadas se cumplen en el tiempo programado para realizar los objetivos y metas 

trazadas. El rendimiento responde a la gestión mediante el proceso de construir un 

ambiente en el cual los colaboradores tienen la oportunidad de rendir al máximo. 

El Coaching en las organizaciones genera cambios positivos y de 

competencias de los participantes, mejorando el rendimiento profesional. (Muñoz 

& Díaz, 2014). 

Con respecto a las dimensiones relacionadas con rendimiento profesional 

son: ejercicio libre de la profesión, secuencialización por cuenta propia y medios de 

producción de recursos humanos. 

Dimensión 1: Ejercicio libre de la profesión se define como una práctica 

profesional caracterizada por una base de conocimientos especializados 

determinado en un contexto social hacia clientes y por lo común juzgada según 

criterios socialmente admitidos como indicadores de calidad. El ejercicio libre es 

tener independencia y autonomía para ejercer la profesión normalmente 

remunerada desarrollando seguridad emocional y profesional. Esta dimensión se 

medirá con los siguientes indicadores como oportunidades, capacitación, 

comunicación y voluntad. 

Dimensión 2: Secuencialización por cuenta propia es el orden de realizar las 

actividades en el trabajo profesional, es el mecanismo del rendimiento del ejercicio 

profesional. Sus indicadores son: ejercitación, estrategias, por cuenta propia 

libertad, funciones específicas y claridad en las metas y objetivos. 

Dimensión 3: Medios de Producción y Recursos Humanos, al respecto, 

Alcívar (2019) señala que la implementación de cada actividad requiere de 

herramientas adecuadas, incluidos los medios de producción, la competencia de 

habilidades y destrezas manifestadas en los recursos humanos. Los indicadores 

para esta dimensión son: compromiso, utilidad, rendimiento, evaluación y 

emergencia. 
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III. METODOLOGÍA 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La investigación realizada fue básica, de enfoque cuantitativo. De acuerdo 

con Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) el conocimiento debe ser objetivo, y se 

originó desde un proceso deductivo, mediante recolección y análisis de datos se 

demuestran hipótesis antes propuestas. En el estudio con el propósito de ver la 

relación de variables se planteó hipótesis que luego de un análisis estadístico se 

demostró. 

De nivel descriptivo correlacional: descriptivo debido a que buscó en las 

variables de investigación analizar cualidades, comportamiento, que fueron 

medidas. Es correlacional porque su finalidad fue ejecutar la validación estadística 

del nivel de relación entre las variables por intermedio de un índice numérico 

denominado índice de correlación (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

Es sincrónica o transversal, ya que la información de las variables del 

presente estudio fue recogida en un tiempo único. 

 

Donde: 

M: Muestra 

O1: Coaching gerencial(v1) 

O2: Rendimiento Profesional (v2) 

R : Relación entre v1 y v2 

 

3.2. Variables y operacionalización 

La variable1 es Coaching gerencial que se define: 

En su definición conceptual, la palabra Coaching proviene de Coach del 

verbo inglés “to coach” que significa “entrenar”. Es decir, el coach es instructor o 

quien “entrena”, es de suma importancia dirigido hacia el trabajador en las 

organizaciones como empresas, siendo esta individualizada, uno a uno, diseñada 

para que pueda progresar en su vida profesional, mejorando su calidad de vida, 

eficacia y rendimiento en la organización (Rosinski, 2020). 
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En su definición operacional se buscó proponer que el Coaching es una 

herramienta fundamental dirigida a trabajar con el talento humano fomentando el 

desarrollo personal llevando al crecimiento de las instituciones. 

Se midió a través del análisis de reacción, aprendizaje, transferencia e 

impacto. Siendo sus indicadores: grado de utilidad, nivel de satisfacción con el 

coaching, reforzamiento, conocimiento adquirido y retención de conocimientos, 

capacidad de resolución de problemas, muestras de conductas iniciales, enfoque 

hacia el cliente, efectividad del proceso de toma de decisiones, incremento de la 

eficiencia laboral, transformación del clima laboral, compromiso laboral, 

efectivización de los costos, mayor satisfacción en el trabajo y disminución de 

ausentismo. 

La escala de medición: ordinal. 

La variable 2: Rendimiento Profesional 

En la definición conceptual se define al conjunto de comportamientos 

dirigidos a obtener como producto la excelencia, eficiencia y eficacia que 

conllevando a la productividad. 

Mientras que en la definición operacional tiene que ver directamente con la 

capacidad de las personas en sus actividades profesionales en la cual se debe 

crear un entorno o ambiente en la que estos profesionales puedan producir al 

máximo sus capacidades y la forma como llegan a cumplir sus objetivos (Reategui, 

2021). 

Se midió a través del análisis de ejercicio libre de la profesión, 

secuencialización por cuenta propia y medios de producción y de recursos 

humanos. 

Siendo sus Indicadores oportunidades, capacitación, comunicación, 

voluntad, ejercitación, estrategias, por cuenta propia libertad, funciones específicas, 

claridad en la metas y objetivos, compromiso, utilidad, rendimiento, evaluación y 

emergencia. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Arias y Covinos (2021) definen a población como conjunto infinito o finito de 

sujetos con características idénticas o comunes, la que está delimitado por el 

investigador. La población en el estudio fue no probabilística, estuvo constituida por 
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50 trabajadores del laboratorio de un hospital de la ciudad de Chiclayo censados 

previamente. 

Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) definen a la muestra como un 

subconjunto representativo de la población o el universo, la información recogida 

será extraída de la muestra. 

La muestra se divide en probabilísticas y no probabilísticas, la primera se 

refiere a un sub grupo de población cuyos elementos tienen la misma probabilidad 

de ser elegidas y en la segunda, debido a que tienen aspectos comunes, su elección 

está referida a las características que el investigador busca en el estudio 

(Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

Serna (2019) sostuvo que la muestra es un subgrupo de la población, siendo 

no probabilística, la muestra en el estudio será el total de la población. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica utilizada fue encuesta, la que constituye una estrategia empleada 

en los estudios no experimentales permite obtener información sobre las variables 

de estudio a partir de procedimientos estructurados de investigación (Arias & 

Covinos, 2021). 

El instrumento fue el cuestionario. El que se caracteriza por presentar un 

conjunto de ítems que recoge información de las variables en estudio mediante un 

procedimiento sistematizado de interrogación (Arias & Covinos, 2021). 

Por otro lado, hay dos tipos de cuestionarios de acuerdo a la respuesta 

dicotómico se presenta dos respuestas SI o No y politómico que generalmente 

utiliza la escala Likert, la que puede tener tres, cinco o siete respuestas posibles, 

contestando: De acuerdo, indiferente, en desacuerdo. En el estudio se utilizó el 

cuestionario politómico con las siguientes respuestas nunca (1), casi siempre (2) y 

siempre (3). 

Además, refiere que hay criterios que cumplir previo a aplicar un cuestionario 

los que son validez y confiabilidad del instrumento, interrogantes dirigidas a 

responder a los objetivos de la investigación los que se deben orientar a los 

indicadores de medición (Arenaza et al., 2019). 

Para las variables Coaching gerencial y rendimiento profesional fue con una 

técnica de encuesta con instrumento tipo cuestionario. 
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Validez: Es el criterio técnico mediante el cual se determina que el 

instrumento mida con veracidad lo que realmente debe medir (Hernández-Sampieri 

& Mendoza, 2018). 

Se empleó el juicio de expertos para la decisión si los instrumentos presentan 

relación con las dimensiones e indicadores de estudio y si permiten obtener la 

información necesaria para cumplir con el objeto de la investigación. 

3.5. Procedimientos 

Después de ser validados los datos del instrumento se procedió a realizar su 

aplicación, acudiendo a la jefatura del hospital en donde se realizó la investigación 

con los permisos pertinentes y conocimiento informado del participante. El 

instrumento fue distribuido a los participantes a través de cuestionarios y con las 

respuestas se realizará una matriz de datos utilizando el programa SPSS v 25. 

3.6. Método de análisis de datos 

La estadística descriptiva recopila y organiza datos para presentarlos en 

forma informativa, si se trata de variables cualitativas se representan como 

distribución de frecuencias (Flores-Ruiz et al., 2017). 

En el estudio por tratarse de variables cualitativas se organizaron los datos 

y se representaron mediante frecuencia o porcentajes mediante Software SPSS. 

Se utilizo la estadística inferencial a través de una prueba no paramétrica 

cuyo estadígrafo fue en rho Spearman, que evalúa el grado de asociación de dos 

variables cualitativas y se relaciona con una escala ordinal por rangos. Además, 

para medir la significancia entre las variables se utilizará (p es mayor a 0,05 se 

acepta H0 y si es menor a 0,05 se acepta la Hi) (Hernández-Sampieri & Mendoza, 

2018). En el estudio se empleó la prueba de rho Spearman debido a que se trata 

de variables cualitativas ordinales y de un análisis correlacional entre la variable 

Coaching gerencial y Rendimiento profesional, y se realizó el cálculo de la rho 

Spearman con SPSS v. 25. 

3.7. Aspectos éticos 

Se aplicó los principios éticos universales que son la no maleficencia, la 

beneficencia, la justicia y el respeto por las personas en las diferentes etapas de la 

investigación teniendo en cuenta su propiedad intelectual y el respeto al derecho  del 

autor y con el uso de normas APA, séptima edición (Winkler et al., 2018). 
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IV. RESULTADOS 
 

Identificación del nivel de coaching gerencial de los trabajadores del servicio de 

laboratorio. 

Figura 1 

Nivel de coaching gerencial de los trabajadores del servicio de laboratorio de un 

hospital de la Región de Lambayeque, 2022. 

         

  

        Nota: Obtenido del Software SPSS 
 

De la figura 1 se observa que, en gran medida los encuestados manifiestan 

que existen un nivel muy bueno de coaching gerencial (38%) respecto al servicio 

de laboratorio de un hospital de la Región de Lambayeque, 2022, el 34% un nivel 

bueno, el 26% un nivel regular y el 2% un nivel malo. De ello se entiende, que, en 

la institución, el 98% de encuestados manifiestan que la herramienta del coaching 

gerencial es positiva (Ver tabla anexo N° 5.1: Tabla 7). 

Respecto a la dimensión reacción de la variable coaching gerencial en gran 

medida los encuestados manifestaron que existe un nivel regular (52%) respecto al 

servicio de laboratorio de un hospital de la Región de Lambayeque, 2022; respecto 

a la dimensión aprendizaje un nivel regular (40%), respecto a la dimensión 

transferencia un nivel bueno (42%) y respecto a la dimensión impacto un nivel 

regular, con un 40% (Ver tabla anexo N° 5.2: Tabla 8). 
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Identificación del nivel de rendimiento profesional de los trabajadores del servicio de 

laboratorio. 

Tabla 1 

Nivel de rendimiento profesional de los trabajadores del servicio de laboratorio de 

un hospital de la Región de Lambayeque, 2022. 

 

 
Frecuencia 

 
Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 1 2.0 2.0 2.0 

 Regular 15 30.0 30.0 32.0 

 Bueno 17 34.0 34.0 66.0 

 Muy bueno 17 34.0 34.0 100.0 

 Total 50 100.0 100.0  

Nota: Obtenido del Software SPSS. 

 

De la tabla 1 se observa que, en gran medida se encontró un nivel muy bueno 

respecto al rendimiento profesional de los trabajadores (34%) en el servicio de 

laboratorio de un hospital de la Región de Lambayeque, 2022, el 34% un nivel 

bueno, el 30% un nivel regular y el 2% un nivel malo, de ello se entiende, que los 

trabajadores están cumpliendo y desarrollando en gran forma sus labores. 
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Determinar la relación entre las dimensiones del coaching gerencial y rendimiento 

profesional de los trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital  

Tabla 2 

 

Relación entre las dimensiones del coaching gerencial y rendimiento profesional. 
 

Dimensiones Rho Spearman Sig. 

Ejercicio libre de la profesión 

Reacción 0.663 0,000 

Aprendizaje 0.653 0,000 

Transferencia 0.594 0,000 

Impacto 0.513 0,000 

Secuencialización por cuenta propia 

Reacción 0.521 0,000 

Aprendizaje 0.615 0,000 

Transferencia 0.596 0,000 

Impacto 0.466 0,000 

Medios de producción y de recursos 

humanos 

Reacción 0.635 0,000 

Aprendizaje 0.683 0,000 

Transferencia 0.65 0,000 

Impacto 0.592 0,000 

Nota: sig.= significancia o p-value; obtenido del software SPSS. 

 

De la tabla 2, se observa, que la dimensión ejercicio libre de la profesión de 

la variable rendimiento profesional tiene relación buena y positiva con las 

dimensiones de la variable coaching gerencial, reacción, aprendizaje, trasferencia 

e impacto dado que se obtuvo (rho=0.663; 0,653; 0.594; 0.513; p-value = 0.000 

para cada relación respectivamente). La dimensión secuencialización por cuenta 

propia de la variable rendimiento profesional tiene relación buena y positiva con las 

dimensiones de la variable coaching gerencial, reacción, aprendizaje, trasferencia 

e impacto dado que se obtuvo (rho=0.521; 0,615; 0.596; 0.466; p-value = 0.000 

para cada relación respectivamente). La dimensión medios de producción y de 
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recursos humanos por cuenta propia de la variable rendimiento profesional tiene 

relación buena y positiva con las dimensiones de la variable coaching gerencial, 

reacción, aprendizaje, trasferencia e impacto dado que se obtuvo (rho=0.635; 

0,683; 0.65; 0.592). 

 

Determinar la relación entre el Coaching gerencial con el rendimiento profesional 

en los trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital de la Región de 

Lambayeque 2022. 

 
Tabla 3 

Relación entre el Coaching gerencial y el rendimiento profesional. en los 

trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital de la Región de Lambayeque 

2022. 

Coaching 
gerencial 

Rendimiento 
profesional 

Rho de 
Spearman 

Coaching 
gerencial 

Coeficiente 
de correlación 

1.000 ,667**
 

  Sig. (bilateral)  .000 
  N 50 50 

 Rendimiento 
profesional 

Coeficiente 
de correlación 

,667**
 1.000 

  Sig. (bilateral) .000  

  N 50 50 

Nota: obtenido del software SPSS. 
 

En la Tabla 3 el coeficiente de Spearman es r = 0,667 (correlación Buena) 

con un p_value menor al 5% (p < 0.000), consiguientemente, se rechaza la hipótesis 

nula. En conclusión, existe correlación positiva - significativa entre el Coaching 

gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio 

de un hospital de la Región de Lambayeque 2022, es decir, a mayor nivel de 

coaching gerencial, mayor es el nivel de rendimiento profesional. 
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Prueba de normalidad 
 

Se necesita evaluar el estadístico de prueba para contrastar la hipótesis de la 

investigación, por ello se evalúa la normalidad de los datos de las variables: 

Planteamiento de Hipótesis 

 
Ho: Los datos tienden a una distribución normal 

H1: Los datos no tienden a una distribución normal 

Nivel de significancia al 5% 

Estadístico de prueba: Kolmogorov-Smirnov 

Regla de decisión: 

P_value > 0.05 No se rechaza Ho 

p_value < 0.05 Se rechaza Ho 

Tabla 4 
 

Prueba de normalidad con Kolmogorov-Smirnov 
 

Kolmogorov-Smirnova
 

Estadístico gl Sig. 

Coaching gerencial .127 50 .044 

Rendimiento profesional .123 50 .058 

Nota: obtenido del software SPSS. 
 

En la tabla 4 se observa que el valor de la prueba de normalidad de 

Kolmogorov de Smirnov (prueba para muestra grande >50) no es significativo (p > 

0,05) para la variable Rendimiento profesional, esto indica que los datos tienden a 

una distribución normal, mientras que para la variable Coaching gerencial es 

significativo (p<0.05), lo que indica que los datos no tienden a una distribución 

normal y por lo tanto la hipótesis se comprobara con la estadística inferencial 

(prueba Rho de Spearman, pues se aplica este instrumento cuando al menos una 

de las variables tienda a una distribución normal). 
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V. DISCUSIÓN 
 

En el presente se trata de analizar y discutir los resultados encontrados por 

el objetivo de la investigación “Determinar la relación entre el Coaching gerencial 

con el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de un 

hospital de la Región de Lambayeque 2022”, donde, el desarrollo se cumplió con 

los criterios éticos de la Universidad César Vallejo que señala la autenticidad del 

estudio, aplicando los principios éticos universales que son el respeto por las 

personas, la beneficencia, la no maleficencia y la justicia; además se realiza una 

comparación entre las conclusiones de los antecedentes de estudio. 

Se encontró que en gran medida los encuestados del servicio de laboratorio 

de un hospital de la Región de Lambayeque, en el año 2022, manifiestan que 

existen un nivel muy bueno de coaching gerencial (38%), el 34% un nivel bueno, el 

26% un nivel regular y el 2% un nivel malo; de ello se entiende, que la institución 

presenta poca problemática de coaching gerencial, es decir, el proceso de 

formación personalizado y confidencialidad no es eficiente al 100%, necesita 

mejorar las variedades de herramientas para cerrar la brecha. Esto se puede 

corroborar con los resultados encontrados en la dimensión reacción, pues en gran 

medida los encuestados manifestaron que existe un nivel regular (52%); la 

efectividad atribuida al participante presenta un déficit, la aplicación de 

herramientas de coaching no es eficiente, un nivel no satisfactorio con el plan de 

coaching. Respecto a la dimensión aprendizaje un nivel regular (40%), los 

conocimientos compartidos por parte del coaching no incorporan el desarrollo de 

habilidades y competencias en el lugar de trabajo, no es eficiente para el 

desenvolvimiento diario en las labores. Respecto a la dimensión transferencia un 

nivel bueno (42%), los colaboradores incorporan adecuadamente lo aprendido en 

sus labores, resuelven problemas creando ambientes saludables (demuestra una 

mejor capacidad para resolver conflictos en el área de trabajo); efectividad del 

proceso de toma de decisiones, lo que implica decidir por la mejor estrategia para 

la solución de situaciones problemáticas, desempeñar sus funciones de manera 

óptima, mejorando así su eficiencia laboral y ayudándolos a alcanzar los objetivos 

trazados, sin embargo, se necesita elevar ese porcentaje. Y respecto a la dimensión 

impacto un nivel regular (40%), los colaboradores utilizan el tiempo 
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inadecuadamente en el desarrollo de sus actividades laborales; el compromiso en 

la mejora, aumento y calidad de trabajo esta medianamente centralizada, pues 

existe ausentismo, llegadas tardes al trabajo, generan mayor costo a la institución 

etc.; de todo ello, se puede inferir que, los líderes de la institución en estudio 

incentivan a sus colaboradores, pero para algunos es insuficiente, por lo que, puede 

ser un problema de atraso para alcanzar las metas que se propongan, por ello es 

necesario que se busque nuevas estrategias que ayude a optimizar de manera 

eficiente las habilidades de los colaboradores para potencializar al humano y para 

tener personal capacitado y eficiente. 

En comparación con los antecedentes de estudio tenemos la investigación 

de Aricoché (2020) realizada en Lima, donde encontró que el 56.5% mencionaron 

que el coaching comercial es alto; la investigación de Fernández (2018) realizada 

en Cajamarca, que encontró que el coaching estaba en un nivel normal (47,1%); 

estos resultados se asemejan a lo encontrado en la presente investigación, dando 

a entender que en estas instituciones se están planteando estrategias no 

tradicionales, pero que necesitan de alguna manera ser mejoradas; pero, existen 

otras investigaciones como la de Sánchez (2022) realizada en Chimbote, donde 

identificó que el coaching gerencial, según el mayor porcentaje de trabajadores, se 

ubica en un 40,5% en un nivel malo; y la investigación de Meza (2022) realizada en 

Ayacucho, sus resultados mostraron que el coaching gerencial fue bajo en un 60%, 

indicando que existen instituciones donde la problemática de coaching es notorio, 

que se necesita proponer estrategia para mejorar el déficit, como dice Veloz, (2017) 

cuya investigación realizada en Ecuador, aplicar una estrategia de coaching, hace 

que el trabajador participe, este motivado y fomente las buenas relaciones laborales 

generando trabajo en equipo, fortaleciendo el clima laboral saludable. 

Respecto al rendimiento profesional, se encontró un nivel muy bueno (34%) 

en el servicio de laboratorio de un hospital de la Región de Lambayeque, en el 2022, 

el 34% un nivel bueno, el 30% un nivel regular y el 2% un nivel malo, de ello se 

entiende, que los trabajadores están cumpliendo y desarrollando en gran forma sus 

labores, pero existen algunos que presentan una dificultad en las acciones 

encaminadas a lograr resultados eficientes y efectivos en la institución, como dice 
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Alcívar (2019) estos individuos no cumplen con las tareas asignadas, el en tiempo 

programado y retrasan los objetivos y metas trazadas. 

Realizando un análisis más específico, tenemos las dimensiones de la 

variable rendimiento profesional, el ejercicio libre de la profesión, en gran medida 

los trabajadores presentaron un nivel regular (50%), indicando la falta de tener 

independencia y autonomía cuando ejercen la profesión, desarrollando inseguridad 

emocional y profesional, o posiblemente su base de conocimientos especializados 

no son los adecuado. Respecto a la dimensión secuencialización un nivel bueno 

(42%), el orden de realizar las actividades en el trabajo profesional, se realiza de la 

manera adecuada, generando un rendimiento en el ejercicio profesional, 

presentando claridad en las metas y objetivos, funciones y su propia libertad, 

aunque existe un porcentaje desfavorable que se puede tomar en consideración 

para proponer estrategias que mejoren su rendimiento. Respecto a la dimensión 

medios de producción y de recursos humanos un nivel regular (36%), las 

competencias de habilidades y destrezas que se manifiestan en los recursos 

humanos presentan un déficit, las herramientas incluidas los medios de producción, 

el compromiso, están por debajo de lo esperado, manifestando un rendimiento 

medio. 

Estos resultados se asemejan con lo encontrado en las investigaciones de 

Fernández (2018) donde el desempeño laboral era normal (52,9%), menos del 50% 

de los trabajadores presentaban algún percance en alguna de las actividades 

cotidianas; la investigación de Sánchez (2022) en cuanto al desempeño laboral, 

predomina el nivel malo (38,1%); la investigación de Aricoché (2020) el desempeño 

laboral fue alto en un 52,9%; sin lugar a duda, las instituciones mayormente tienen 

personal que están medianamente capacitados en las labores, o existan algún 

factor que este afectando la variable; sin embargo, el resultado es diferente a lo 

encontrado en la investigación de Meza (2022) el desempeño laboral fue deficiente 

en un 60%. De todo ello se puede inferir, que las instituciones presentan diferentes 

resultados, algunos con más déficit, otro con menor, pero existe la problemática, en 

la que se debe de tomar más importancia, porque el rendimiento de los 

colaboradores traerá consigo buenos resultados en la institución. 
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De acuerdo al objetivo general, se encontró que, existe correlación positiva 

- significativa entre el Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los 

trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital de la Región de Lambayeque 

2022, es decir, a mayor nivel de coaching gerencial, mayor es el nivel de 

rendimiento profesional, dando a entender que, se cumple con la teoría Pragmática, 

basada en la obtención de objetivos considerando el auge en la autoestima, valorar 

al profesional desde los puntos emocionales para obtener una efectividad 

profesional satisfactoria, entonces, se puede decir, que la importancia del Coaching 

gerencial es primordial en las actividades de organizaciones y/o instituciones a las 

cuales les brinda asesoría, apoyo, fortalecimiento del talento humano, siendo una 

herramienta gerencial de mundo actual. Además, se evidencio que las dimensiones 

de ambas variables se relacionan, indicando que, tanto como las variables y sus 

dimensiones deben de ser tratados de igual manera para poder obtener resultados 

eficientes. 

Estos resultados se asemejan con lo encontrado por Nadeak et al. (2021) 

realizado en Indonesia, el coaching tiene un impacto positivo y significativo en el 

desempeño de los empleados (r = 0,46; p < 0,05), así mismo, la investigación de 

Tanskanen et al. (2018) en Finlandia, el coaching gerencial estaba relacionado con 

el desempeño a nivel de unidad (r = 0,54; p < 0,001), con el desempeño individual 

(r = 0,25; p < 0,001) y con el compromiso laboral (r = 0,33; p < 0,001), indicando 

que, los estilos de comportamiento de los supervisores pueden influir en el 

desempeño de los trabajadores tanto a nivel de unidad como individual. La 

investigación de Ribeiro et al. (2020) en Portugal, que las habilidades de coaching 

gerencial tuvieron un impacto positivo en el desempeño individual (r = 0,26; p < 

0,01) y el compromiso afectivo (r = 0,31; p < 0,01), las organizaciones pueden 

aumentar el compromiso afectivo y el desempeño individual de los empleados al 

alentar a los gerentes a integrar más habilidades de coaching en sus estilos de 

liderazgo; la investigación de Hsu et al. (2019) en Taiwán, existe relación 

significativa entre el coaching gerencial con el desempeño laboral (r = 0,27; p < 

0,01), con el compromiso del equipo (r = 0,67; p < 0,01) y con el capital psicológico 

(r = 0,70; p < 0,01). La investigación de Zuñiga et al. (2019) en Colombia, el 

coaching gerencial se relacionó de manera significativa con el desempeño 

organizacional (r = 0,54; p < 0,05). La de, Ali et al. (2018) en Pakistán, el coaching 
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gerencial se relacionó con el desempeño laboral (r = 0,42; p < 0,01) y con el 

compromiso laboral (r = 0,43; p < 0,01). La de Novitasari (2021) en Indonesia, el 

coaching gerencial tuvo una relación significativa con el desempeño de los 

empleados (r = 0,25; p = 0,01) y con el capital psicológico (r = 0,41; p = 0,00); la de 

Nugraha y Wardhani (2022) en Indonesia, que existe una relación positiva y 

significativa entre el coaching gerencial y el desempeño (r = 0,14; p = 0,01), existe 

una relación positiva y significativa entre el coaching directivo y el compromiso (r = 

0,20; p = 0,01) y la investigación de Kodden y Hupkes (2019) en Países Bajos, el 

desempeño del coaching se relacionó positiva y significativamente con los recursos 

personales (r = 0,52; p < 0,01) y con el compromiso laboral (r = 0,50; p < 0,01); 

indicando que el desempeño depende del coaching gerencial a nivel internacional, 

es decir, en el mundo de las instituciones u organizaciones, el tener un profesional 

que tenga la habilidad y destreza en la gerencia, de brindar y dirigir formas 

adecuadas para motivar a los colaboradores aumentara el rendimiento de los 

mismos. 

Además, tenemos las investigaciones nacionales y locales de Fernández 

(2018) que concluyó que existe relación significativa entre el coaching gerencial y 

el desempeño laboral de los colaboradores (r = 0,71; p = 0,001). La de Sánchez 

(2022) que existe una relación positiva, alta y significativa (r = 0,87; p < 0,05). Es 

decir, el coaching gerencial influye en el desempeño de los trabajadores; Meza 

(2022) el coaching gerencial se relacionó de manera positiva y significativa con el 

desempeño laboral (r = 0,80; p = 0,000); Paisig, (2021) en Lima, existe relación 

positiva y significativa (r = 0,78; p = 0,00) entre el coaching en el desempeño del 

personal de salud; Aricoché (2020) el coaching gerencial se relacionó de forma 

positiva media (r = 0,95; p < 0,05) con desempeño laboral. Y la investigación de 

Saldaña y Aspajo (2019) en Lima, el coaching se relacionó con el desempeño 

laboral (r = 0,76; p = 0,000). Con todo ello, se comprueba las teorías de que estas 

variables se relación de manera significativa, es decir, el desempeño cada 

trabajador depende del trato que realizan lo superiores, de compromiso que se le 

hace conocer, de las capacitaciones que recibe por parte del coaching, y de las 

estrategias que se pueden implementar para sobrellevar las actividades, este 

último, es indispensable, como dice, Llufire y Salas (2022) al implementar un 

programa coaching empresarial para mejorar el desempeño laboral demostraron 
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un nivel de significancia de 0,003, y porque hubo un aumento del desempeño del 

60% a un 80%, es decir que la aplicación de programas de coaching empresariales 

optimiza el rendimiento laboral de los administrativos, también lo menciona, 

Sánchez (2017) en Chiclayo, se debe implementar la metodología del coaching 

para que los trabajadores desempeñen positivamente la atención hacia el usuario 

externo, así como mejoren su rendimiento laboral. 

En definitiva, se puede inferir que el rendimiento de trabajadores depende 

del coaching de la empresa, organización o institución. Además, se comprobó que 

aplicar una metodología estructurada y con los criterios que se presentan en esta 

investigación, es adecuado y eficiente, pues permite desarrollar los objetivos que 

se plantearon. Pero como se conoce, todo trabajo de investigación presenta algunas 

limitaciones, entre estas tenemos: 

Limitaciones en el acceso a la recolección de datos de la muestra, algunos 

colaboradores no presentaban sus correos electrónicos en los padrones de la 

institución, por lo que se tuvo que buscar de manera presencial, en la que incurrió 

en mayor tiempo y gasto. 

Limitaciones en acceso al internet, algunos colaboradores presentaron 

dificultades a la hora de contestar las preguntas del cuestionario en Google Forms, 

pues, su cobertura no les permitía cargar la página de la manera adecuada. 

Finalmente, se puede expresar que lo resultados de la presente investigación 

tienen una relevancia social, practica y científica; social porque, permitirá cumplir 

con las expectativas, necesidades, objetivos y metas de la institución, generando 

un ambiente laboral armonioso, donde los trabajadores se sientan como en su casa, 

con comodidades y aspectos psicológicos confortantes para el desarrollo de sus 

labores; practica, pues permitirá tomar las mejores decisiones a los encargados de 

la institución, con el fin de mejorar la problemática que se presenten respecto a las 

variables que se estudiaron, y científica porque servirá de base para las futuras 

investigaciones, como la utilización de las teorías, metodologías, las técnicas e 

instrumentos. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
 

1. En el servicio de laboratorio de un hospital de la Región de Lambayeque, 

predomina un nivel muy bueno de coaching gerencial, sin embargo, se necesita 

herramientas para cerrar algunas brechas o problemáticas que todavía existen, 

mayormente en reacción, aprendizaje e impacto. 

 

2. En el servicio de laboratorio de un hospital de la Región de Lambayeque, 

predomina un nivel muy bueno de rendimiento profesional, pero la tercera parte 

de los profesionales presentan algún déficit en su rendimiento, reflejándose en 

las dimensiones del ejercicio libre de la profesión y medios de producción y de 

recursos humanos. 

 

3. En el servicio de laboratorio de un hospital de la Región de Lambayeque, 

predomina una buena y positiva relación entre las dimensiones de ambas 

variables. 

 
4. El Coaching gerencial, se relaciona significativamente con el rendimiento 

profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital de la 

región Lambayeque. Dado que a través de las pruebas de coeficiente de 

Correlación de Rho Spearman se obtuvo un valor igual a 0.667 y un p-value 

menor a 0.05. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
 

1. Al jefe de servicio de laboratorio, implementar espacios de interacción entre los 

profesionales, buscando enfatizar las estrategias del coaching teniendo en 

cuenta situaciones de reacción, aprendizaje e impacto y nuevas técnicas que 

permitan educarlos y brindarles apoyo de manera personal y grupal, así mismo, 

construir relaciones funcionales, proactivas y asertivas que puedan afrontar los 

problemas venideros. 

 

2. Difundir los resultados de la presente investigación al encargado del coaching 

gerencial, con el objetivo de informarlo y concientizarlo, y que busque las 

mejores decisiones sobre los diferentes aspectos que repercuten en el 

rendimiento de los trabajadores. 

 

3. Continuar manteniendo la buena relación del coaching gerencial y el 

rendimiento profesional en el servicio de laboratorio, así como hacer extensivo 

a los demás servicios. 

 

4. A los dirigentes del hospital de la región de Lambayeque, elaborar programas 

de intervención cognitiva, enfocados en la continuación del manejo del coaching 

gerencial, con la finalidad de mejorar el rendimiento profesional, entre estos el 

ejercicio libre de la profesión y los medios de producción y de recursos humanos. 
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ANEXOS. 
 

Anexo1. Matriz de operacionalización de variables 
 

Variables 
Definición conceptual Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores Escala de medición 

 
 
 

Coaching 
gerencial 

El coaching ejecutivo es 
una relación 
individualizada, uno a uno, 
diseñada para asistir a 
ejecutivos en el desarrollo 
y potenciación de su 
eficacia profesional y 
rendimiento en la 
organización. (Rosinski, 
2020,p. 27). 

 
El Coaching es una 
metodología de 
desarrollo 
del talento humano 

que se medirá a partir 
del análisis 
de las dimensiones: 

reacción, aprendizaje, 
transferencia e 
impacto. 

Reacción Grado de satisfacción con el Coaching.  
 
 

Ordinal 
 

Muy malo: [18 - 24] 
Malo: [25 - 31] 

Regular: [32 - 38] 

Bueno: [39 - 45] 

Muy bueno: [46 - 54] 

Grado de utilidad del coaching. 

Aprendizaje Conocimientos adquiridos 

Reforzamiento retención de conocimientos. 

Muestras de conductas iniciales 

 

Transferencia 

Capacidad de resolución de problemas. 

Efectividad del proceso de toma de decisiones. 

Enfoque hacia el cliente 

Transformación del clima laboral. 

Incremento de la eficiencia laboral 

Impacto Efectivización de los costos. 

Compromiso laboral 

Disminución de ausentismo 

Mayor satisfacción en el trabajo. 

 
 
 
 

 
Rendimiento 
profesional 

 
 

Como el conjunto de 
comportamiento dirigidos 
a obtener resultados de 
excelencia, eficiencia o 
eficacia que conllevan en 
la productividad 

El rendimiento, 
responde a una gestión, 
proceso mediante el 
cual se debe crear un 
ambiente o entorno en 
que las profesionales 
tengan la oportunidad 
de producir lo máximo a 
sus capacidades. Se 
medirá a través del 
análisis de ejercicio 
libre de la profesión, 
secuencializacion por 
cuenta propia y medios 
de producción y de 
recursos humanos. 

 
Ejercicio libre de la 
profesión 

Oportunidades  

 
Ordinal 

 
Muy malo: [20 - 27] 

Malo: [28 - 35] 
Regular: [36 - 43] 

Bueno: [44 - 51] Muy 
bueno: [52-60] 

Capacitación 

Comunicación 

Voluntad 

 
 

Secuencialización por 
cuenta propia. 

Ejercitación 

Estrategias 

Por cuenta propia libertad 

Funciones especificas 

Claridad en metas y objetivos 

 

Medios de producción 
y de recursos 
humanos 

Compromiso 

Utilidad 

Rendimiento 

Evaluación y emergencia 



 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario de Coaching gerencial 
 

Instrucciones: Estimado(a) mediante el siguiente cuestionario se procura 

conseguir información respecto a Coaching gerencial de los trabajadores del 

servicio de laboratorio del Hospital en su participación. Es preciso indicar por su 

seguridad, su identidad se mantiene en secreto. 
 

NUNCA 
 

CASI SIEMPRE 
 

SIEMPRE 

1 2 3 

 
 

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA 

ITEM: 

 
 

N 

 
ITEMS 

ESCALA DE VALORACIÓN 

NUNCA 
(1) 

CASI 
SIEMPRE 

(2) 

SIEMPRE 
(3) 

Dimensión 1: Reacción  

 
1 

¿Usted considera que los trabajadores de servicio muestran su 
satisfacción respecto a la gestión del coaching gerencial 
implementado en el hospital? 

   

 
2 

¿Los trabajadores del servicio de laboratorio demuestran tener 
conocimientos de la utilidad de las enseñanzas recibidas en la 
gestión del coaching gerencial implementado en el Hospital? 

   

Dimensión 2: Aprendizaje  

 

3 
¿Considera que los trabajadores del servicio de laboratorio 
desarrollan aprendizajes efectivos gracias a las orientaciones de 
coaching gerencial implementado en el Hospital? 

   

 
4 

¿Considera que los trabajadores del servicio de laboratorio de un 

hospital repotenciaran sus destrezas a consecuencia del coaching 

gerencial implementado en el hospital? 

   

 

5 
¿Se realiza una retroalimentación periódica de los conocimientos y 

destrezas adquiridas por los trabajadores del servicio de laboratorio  
por medio del coaching gerencial implementado en e l hospital? 

   

 

6 
¿Se realizan acciones de retención de los conocimientos y 
destrezas adquiridas por los trabajadores del servicio de laboratorio 
por medio del coaching gerencial implementado en el hospital? 

   

 

7 
¿Se realizan talleres de interaprendizaje donde los 
trabajadores del servicio de laboratorio del hospital demuestran el 
desarrollo de conocimientos y destrezas adquiridas? 

   

Dimensión 3: Transferencia  



 

  

 
 

8 

¿Considera que los conocimientos y destrezas adquiridas por 
acción del coaching gerencial le sirven a los trabajadores del servicio de 
laboratorio para desarrollar su capacidad de resolución de 
problemas en su centro de trabajo? 

   

 
9 

¿El trabajador del servicio de laboratorio percibe que el 

entrenamiento recibido del coach es efectivo para la solución de 

problemas presentados en el trabajo? 

   

 
10 

¿El trabajador del servicio de laboratorio d e m u e s t r a capacidad para 
el procesamiento e interpretación de resultados con la ayuda del  
coaching? 

   

 
11 

¿Considera que los conocimientos y destrezas adquiridas mediante 
el coaching gerencial están enfocados a generar estrategias y 
actitudes para la satisfacción de las necesidades de los pacientes? 

   

 
12 

¿Considera que el entrenamiento recibido por el caach le permite a 
usted a orientar sus esfuerzos y desempeño en el logro de la 
atención de los pacientes? 

   

 
13 

¿El entrenamiento y la metodología del trabajo en equipo del 

coaching gerencial contribuyen a la generación de un clima laboral 

saludable el servicio de laboratorio del hospital? 

   

 

14 
¿El entrenamiento y la metodología del coaching gerencial 
contribuyen al incremento de la eficiencia y calidad de atención 
de los trabajadores del servicio de laboratorio del Hospital? 

   

Dimensión 4: Impacto    

 
 

15 

¿Gracias a las acciones del coaching gerencial, considera que el 

trabajador del servicio de laboratorio del hospital se consolida como 

un experto en incrementando sus competencias lo cual permite la 

reducción del costo del servicio? 

   

 
16 

¿Las sesiones de coaching gerencial generan un impacto 
positivo en el compromiso de los trabajadores del servicio de 
laboratorio? 

   

 

17 
¿Las sesiones de coaching gerencial generan un impacto positivo en 
la disminución del ausentismo de los trabajadores del servicio de 
laboratorio del hospital? 

   

 
18 

¿Las sesiones de coaching gerencial generan un impacto 
positivo en la satisfacción hacia el trabajador del servicio de 
laboratorio en el hospital mejorando la cultura y clima organizacional? 

   



 

 
 
 

Cuestionario de Rendimiento profesional 

 
Instrucciones: Estimado(a) mediante el siguiente cuestionario se procura 

conseguir información respecto a Rendimiento Profesional de los trabajadores del 

servicio de laboratorio del Hospital en su participación. Es preciso indicar por su 

seguridad, su identidad se mantiene en secreto. 
 

NUNCA 
 

CASI SIEMPRE 
 

SIEMPRE 

1 2 3 

 
MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA 

ITEM: 

 

N 

 
ITEMS 

ESCALA DE VALORACIÓN 

NUNCA 
(1) 

CASI 
SIEMPRE 

(2) 

SIEMPRE 
(3) 

Dimensión 1: Ejercicio libre de la profesión  

 
1 

¿En el servicio de laboratorio se dan diversas oportunidades del 
ejercicio libre de la profesión? 

   

 
2 

¿Los trabajadores que laboran en el servicio de laboratorio 
aprovechan los espacios idóneos para el ejercicio libre de la 
profesión? 

   

3 ¿En el servicio de laboratorio del hospital la jefatura brinda las 
condiciones para el ejercicio libre de la profesión? 

   

4 
¿El hospital a través de la jefatura del servicio de laboratorio 
promueve acciones de capacitación para el rendimiento 
profesional para los trabajadores? 

   

 

5 

¿Los trabajadores del servicio de laboratorio participan en 
capacitaciones y actualizaciones de desarrollo profesional para 
atender las necesidades que se presentan el servicio de 
laboratorio? 

   

 

6 

¿Los trabajadores del servicio de laboratorio comparten 
información y conocimiento de actualización en temas que lo 
ayude a mejorar su rendimiento profesional participan en 
capacitaciones y actualizaciones de desarrollo profesional? 

   

7 
¿Los trabajadores del servicio de laboratorio facilitan la 
comunicación con los pacientes, con la jefatura del servicio y los 
demás servicios? 

   

8 
¿En el servicio de laboratorio la comunicación 

Directivos/trabajadores /pacientes es fluida y espontanea creando 
un clima de confianza? 

   

9 ¿Los trabajadores del servicio de laboratorio son sensibles a las 
preocupaciones e inquietudes de los pacientes? 

   

 
Dimensión 2: Secuencialización por cuenta 
propia 

 



 

 
10 

¿Los trabajadores del servicio de laboratorio ejercen la 
secuencialización de estrategias para el rendimiento profesional? 

   

 
11 

¿La jefatura del hospital en coordinación con la del servicio 
establecen estrategias a la organización del trabajo por cuenta 
propia sin afectar las funciones específicas? 

   

12 ¿En el hospital a través de la jefatura del servicio de laboratorio se 
respeta la planificación de las actividades programadas? 

   

 
13 

¿Los trabajadores del servicio de laboratorio cumplen 
con sus obligaciones de atención a los pacientes? 

   

 
14 

¿En el servicio de laboratorio se establece horarios 
accesibles a situaciones de discapacidades de los 
trabajadores del servicio que lo requieran? 

   

15 ¿Los trabajadores del servicio de laboratorio cumplen 
con el horario de atención? 

   

16 ¿Los trabajadores del servicio de laboratorio sienten 
libertad para su rendimiento profesional? 

   

Dimensión 3: Medios de producción y de recursos 
humanos 

 

 
17 

¿Las autoridades del hospital garantizan la atención de las 
necesidades de los pacientes? 

   

 

 
18 

¿En el servicio de laboratorio se ofrece condiciones 

estratégicas para que se ejercite la 

Secuencializaciôn por cuenta propia. Asumiendo 

riesgos controlados ,cumplir las metas y objetivos? 

   

 
19 

¿Los trabajadores del servicio de laboratorio 

asisten normalmente a su trabajo y si faltan lo 

justifican? 

   

 
20 

¿La jefatura del servicio de laboratorio promueven 
capacitaciones respondiendo a las necesidades de 
los trabajadores? 

   



 

Anexo 3. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
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CONFIABILIDAD: 

 
 

  Estadísticas de fiabilidad - Piloto  

Instrumento 
Alfa de

 
Cronbach 

N de 
elementos 

 
Cuestionario de Coaching gerencial .861 18 

Cuestionario de Rendimiento profesional .859 20 
 

Nota. El piloto ha sido aplicado a 20 trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital 

 
 

 
La confiabilidad de los instrumentos es muy alta (Alfa de Cronbach > 0.81) 

 

Escala: Fiabilidad_Coaching gerencial 

 
Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 
 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,861 18 

 
 

 

Escala: Fiabilidad Rendimiento Profesional 

 
Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 



 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,859 20 

 
 

VALIDEZ: 
 

Tabla 5 
 

Coeficiente V de Aiken del Cuestionario de Rendimiento profesional 
 

 

ITEMS 
V 

AIKEN 

 

Dimensiones y Variable 
 

V AIKEN 

P1 1.0 
 Ejercicio libre de la profesión 1.0 

P2 1.0 Dimensiones Secuencialización por cuenta propia 1.0 

P3 
 

1.0 
 Medio de producción y de recursos 

humanos 
1.0 

P4 1.0 Variable Rendimiento profesional 1.0 

P5 1.0 
   

P6 1.0    

P7 1.0    

P8 1.0    

P9 1.0    

P10 1.0    

P11 1.0    

P12 1.0    

P13 1.0    

P14 1.0    

P15 1.0    

P16 1.0    

P17 1.0    

P18 1.0    

P19 1.0    

P20 1.0    

Nota. La validación la realizaron cinco expertos con grado de maestría 

 

 

El instrumento posee una validez por expertos muy alta. 



 

Tabla 6 
 

Coeficiente V de Aiken del Cuestionario de Coaching gerencial 
 

ITEMS V AIKEN Dimensiones y Variable V AIKEN 

P1 1.0 Relación 1.0 

P2 1.0 
Dimensiones 

Aprendizaje 1.0 

P3 1.0 Transferencia 1.0 

P4 1.0 Impacto 1.0 

P5 1.0 Variable Coaching gerencial 1.0 

P6 1.0   

P7 1.0   

P10 1.0   

P11 1.0   

P12 1.0   

P13 1.0   

P14 1.0   

P15 1.0   

P16 1.0   

P17 1.0   

P18 1.0   

Nota. La validación la realizaron cinco expertos con grado de maestría. 

El instrumento posee una validez por expertos muy alta. 



 

 

Anexo 04. Matriz de consistencia 

Título: Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital de la Región Lambayeque. 
Autor: Tesen Inga, Jessica Mirelli 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema principal Objetivo general Hipótesis general Variable 1: Coaching gerencial 

PP ¿Qué relación existe 
entre el Coaching 
gerencial con  el 
rendimiento 
profesional  de los 
trabajadores   del 
servicio de laboratorio 
de un hospital de la 
Región Lambayeque 
2022?. 

OG. Determinar la relación 
entre el Coaching 
gerencial con el 
rendimiento profesional en 
los trabajadores del 
servicio de laboratorio de 
un hospital de la Región 
Lambayeque 2022. 

HG. 
Hi: Existe relación entre el 
Coaching gerencial y el 
rendimiento profesional en los 
trabajadores del servicio de 
laboratorio de un hospital de la 
Región Lambayeque 2022. 

 
Ho: No existe relación entre el 
Coaching gerencial y el 
rendimiento profesional en los 
trabajadores del servicio de 
laboratorio de un hospital de la 
Región Lambayeque 2022. 

 

Dimensión Indicadores Ítems Escala 

ordinal 

Niveles y 

Rangos 

 

Reacción 

Grado de satisfacción con el 
Coaching. 

1  

Nunca =1 

 
 
 

Casi 
siempre =2 

 
 
 

Muy malo: 

[18 - 24] 

 
 

Malo: 

[25 - 31] 

Grado de utilidad del coaching. 2 

 
 

Aprendizaje 

Conocimientos adquiridos. 3,4 

Reforzamiento retención de 
conocimientos. 

5,6 

Muestras de conductas iniciales. 7 

 Capacidad de resolución de 
problemas 

8,9 

Efectividad del proceso de toma de 
decisiones. 

10 

 
Objetivos específicos 

 Transferencia Enfoque hacia el cliente. 11,12 
Siempre =3 

 
Transformación del clima laboral 13 

 

Problemas específicos 

P1 ¿Cuál es el nivel de 
Coaching gerencial de 
los trabajadores del 
servicio de laboratorio de 
un hospital de la Región 
de Lambayeque? 

 
P2 ¿Cuál es el nivel de 
rendimiento profesional 
de los trabajadores del 
servicio de laboratorio de 
un hospital de la Región 
de Lambayeque? 

 
P3 ¿Cuál es la relación 
entre las dimensiones 
del coaching gerencial y 

O1 Identificar el nivel de 
Coaching gerencial de los 
trabajadores del servicio de 
laboratorio de un hospital de 
la Región de Lambayeque. 

 
O2. Identificar el nivel de 
rendimiento profesional de 
los trabajadores del servicio 
de laboratorio de un hospital 
de la Región de 
Lambayeque. 

 

O3.Determinar la relación 
entre las dimensiones del 
coaching gerencial y 
rendimiento profesional de 
los trabajadores del servicio 
de laboratorio de un hospital 

   Regular: 

[32 - 38] 

 
 

Bueno: 

[39 - 45] 

 
 

Muy bueno: 
[46 - 54] 

Incremento de eficiencia laboral. 14 

 
 

Impacto 

Efectivización de los costos. 15 

Compromiso laboral. 16 

Disminución de ausentismo 17 

Mayor satisfacción en el 
trabajo. 

18 

Variable 2: Rendimiento Profesional 

Dimensión Indicadores Ítems Escala 
Ordinal 

Niveles y 
Rangos 

 
Ejercicio libre 
de la profesión 

Oportunidades 1,2,3  
Nunca =1 

 
Muy malo: 

[18 - 24] 

Capacitación 4,5 

Comunicación 6,7,8 

Voluntad 9 



 

 
el rendimiento de la Región de  Secuencializa Ejercitación 10   

profesional de los 
trabajadores del servicio 
de laboratorio de un 
hospital de la Región de 
Lambayeque? 

Lambayeque   ciôn por 

cuenta propia 

Estrategias 11 Casi 

siempre =2 

 
 

Siempre =3 

Malo: 

[25 - 31] 

 
Regular: 

[32 - 38] 

Por cuenta propia libertad 12 

Funciones especificas 13,14, 
15 

Claridad en metas y objetivos 16 

Medios de Compromiso 17 

    producción y 
de recursos 
humanos. 

 
Bueno: 

[39 - 45] 
Utilidad 18 

Rendimiento 19 

Evaluación y emergencia 20 

        Muy bueno: 

        [46 - 54] 



 

 
 
 
 
 

Tipo y diseño de investigación Población y muestra Técnica e instrumentos Estadística a utilizar 

Tipo 

La presente, investigación realizada es no 

experimental, básica de enfoque cuantitativo. 

De acuerdo con Hernández-Sampieri & 

Mendoza, (2018) el conocimiento debe ser 

objetivo, y se originó desde un proceso 

deductivo, mediante recolección y análisis de 

datos se demuestran hipótesis antes 

propuestas. En el estudio con el propósito de 

ver la relación de variables se planteó hipótesis 

que luego de un análisis estadístico se 

demostró. 

Diseño 

De nivel descriptivo correlacional: descriptivo 

debido a que buscó en las variables de 

investigación analizar cualidades, 

comportamiento, que fueron medidas. Es 

correlacional porque su finalidad fue ejecutar la 

validación estadística del nivel de relación entre 

las variables por intermedio de un índice 

numérico denominado índice de correlación 

(Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

Población 

Arias & Covinos, (2021) definen a población 

como conjunto infinito o finito de sujetos con 

características idénticas o comunes, la que está 

delimitado por el investigador. La población en el 

estudio fue no probabilística, estuvo constituida 

por 50 trabajadores del laboratorio de un hospital 

de la ciudad de Chiclayo censados previamente. 

Muestra 

Hernández-Sampieri & Mendoza, (2018) definen 

a la muestra como un subconjunto representativo 

de la población o el universo, la información 

recogida será extraída de la muestra. 

La muestra se divide en probabilísticas y no 

probabilísticas, la primera se refiere a un sub 

grupo de población cuyos elementos tienen la 

misma probabilidad de ser elegidas y en la 

segunda, debido a que tienen aspectos comunes, 

su elección está referida a las características que 

el investigador busca en el estudio (Hernández-

Sampieri & Mendoza, 2018). Serna, (2019) 

sostuvo que la muestra es un 

subgrupo     de     la     población,    siendo     no 

Variable 1: Coaching gerencial 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario 

Autora: Tesen Inga, Jessica Mirelli 

Año: 2022 

Ámbito de Aplicación: Hospital las 

Mercedes 

 

Variable 2: Rendimiento Profesional 

 
Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario 

Autor: Tesen Inga, Jessica Mirelli 

Año: 2022 

Ámbito de Aplicación: Hospital las 

Mercedes 

 
 
 
 

 
Para la validación de los 

instrumentos   se   utilizó   el 

 
 

coeficiente Alfa de Cronbach. 

 
 
 

 
Para el análisis de los datos se 

utilizó los coeficientes de 

correlación         Rho         de 

Spearman,        Hauke        & 



 

 
Es transversal, ya que la información de las 

variables del presente estudio fue recogida en 

un tiempo único. 

 

Donde: 
M: Muestra 
O1: Coaching gerencial(v1) 

O2: Rendimiento Profesional (v2) 
R : Relación entre v1 y v2 

probabilística, la muestra en el estudio será el 

total de la población. 

 Kossowski (2011) precisan 

que el Rho de Spearman es un 

estadístico no paramétrico 

que se propone como una 

medida que expresa la fuerza 

de asociación entre dos 

variables 



 

Anexo 5. Resultados 
 

5.1. Identificar el nivel de coaching gerencial del servicio de laboratorio de un 

hospital de la Región de Lambayeque. 

Tabla 7 
 

Nivel de coaching gerencial del servicio de laboratorio de un hospital de la Región 

de Lambayeque, 2022. 

 
Frecuencia 

 
Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 1 2.0 2.0 2.0 

 Regular 13 26.0 26.0 28.0 

 Bueno 17 34.0 34.0 62.0 

 Muy bueno 19 38.0 38.0 100.0 

 Total 50 100.0 100.0  

Nota: obtenido del software SPSS.V 25 

Respecto a sus dimensiones 

Tabla 8 

5.2. Dimensiones del coaching gerencial del servicio de laboratorio de un hospital 

de la Región de Lambayeque, 2022. 

Dimensione 
s 

Reacción Aprendizaje Transferencia Impacto 

n % n % n % n % 

Muy malo 2 4.00% 2 4.00% 0 0.00% 0 0.00% 

Malo 1 2.00% 0 0.00% 1 2.00% 15 30.00% 

Regular 26 52.00% 20 40.00% 17 34.00% 20 40.00% 

Bueno 11 22.00% 17 34.00% 21 42.00% 7 14.00% 

Muy bueno 10 20.00% 11 22.00% 11 22.00% 8 16.00% 

Total 
50 

100.00 
% 

50 
100.00 

% 
50 

100.00 
% 

50 
100.00 

% 

Nota: n=frecuencia; %=porcentaje; obtenido del software SPSS.V 25 



 

Dimensiones de la variable 2 

Tabla 9 

5.3 Dimensiones de la variable rendimiento profesional de los trabajadores del 

servicio de laboratorio de un hospital de la Región de Lambayeque, 2022. 

 
Dimensiones 

 

Ejercicio libre de la 
profesión 

 

Secuencialización 
por cuenta propia 

Medios de 
producción y de 

recursos humanos 
 n % n % n % 
Muy malo 1 2.00% 0 0.00% 0 0.00% 
Malo 3 6.00% 1 2.00% 15 30.00% 
Regular 25 50.00% 17 34.00% 18 36.00% 
Bueno 9 18.00% 21 42.00% 6 12.00% 
Muy bueno 12 24.00% 11 22.00% 11 22.00% 

Total 50 100.00% 50 100.00% 50 100.00% 

Nota: n=frecuencia; %=porcentaje; obtenido del software SPSS. 
 

  Figura 2 
 

  Nivel de rendimiento profesional de los trabajadores del servicio de laboratorio    

  de             un hospital de la Región de Lambayeque, 2022. 

 
  Nota: Obtenido del Software SPSS 
 

En la figura 2 se encontró un nivel muy bueno respecto al rendimiento 

profesional de los trabajadores (34%) en el servicio de laboratorio de un hospital 

de la Región de Lambayeque, 2022, el 34% un nivel bueno, el 30% un nivel 

regular y el 2% un nivel malo, de ello se entiende, que los trabajadores están 

cumpliendo y desarrollando en gran forma sus labores.  

Respecto a la dimensión ejercicio libre de la profesión de la variable 

rendimiento profesional en gran medida los trabajadores presentaron un nivel 

regular (50%) en el servicio de laboratorio de un hospital de la Región de 

Lambayeque, 2022; respecto a la dimensión secuencialización un nivel bueno 

(42%), respecto a la dimensión medios de producción y de recursos humanos un 

nivel regular (36%). 
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