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Resumen

En la presente investigacion el objetivo fue determinar la relacién entre coaching y
la formacién de equipos de alto rendimiento en la Empresa Nestlé Pera S.A.C.,
Cercado de Lima.

El tipo de investigacion fue aplicada del nivel descriptivo correlacional, de
enfoque cuantitativo; de disefio no experimental. La poblacion estuvo
representada por 234 colaboradores, la muestra de 146 colaboradores de la
empresa mencionada y el muestreo fue probabilistica estratificado. La técnica
empleada para recolectar informacion fue una encuesta y los instrumentos de
recoleccion de datos fueron de tipo cuestionario que fueron debidamente
validados a través de juicios de expertos y determinando su confiabilidad
mediante Alfa de Cronbach (0,885 y 0,882) los resultados son de fuerte
confiabilidad.

Se arribé que el coaching en la empresa Nestlé Pertu S.A.C., Cercado de
Lima, donde el 47,3% de los trabajadores de la empresa Nestlé, manifiestan el
nivel regular. Asimismo, El equipo de alto rendimiento el 49,3% de los
trabajadores el nivel regular. Concluyé que la prueba de Rho Spearman, cuyo
valor es (r = 0.873) lo que indica una correlacién positiva alta, ademas el valor de
p = 0,000 resulta menor al de p = 0,05 y en consecuencia la relacion es
significativa al 95% y se rechaza la hipétesis nula (Ho) asumiendo que existe
relacion significativa entre el coaching y la formacién de equipos de alto

rendimiento en la Empresa Nestlé Pert S.A.C., Cercado de Lima.

Palabras claves: coaching, equipo de alto rendimiento, conciencia,

responsabilidad, potencial.
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Abstract

In the present study objective was to determine the relationship between coaching
and the formation of high performance teams in the company Nestlé Peru S.A.C.,
Cercado de Lima.

The type of investigation was applied correlational descriptive level,
quantitative approach; non-experimental design. The population was represented
by 234 employees, the sample of 146 employees of the mentioned company and
the sampling was stratified probability. The technique employed to collect
information was a survey and data collection instruments were of type
guestionnaire, which were duly validated through expert opinions and determining
its reliability using Cronbach's alpha (0,885 and) 0,882) the results are strong
reliability.

He arrived to coaching in the company Nestlé Peru S.A.C., Cercado de
Lima, where 47.3% of the workers of the Nestlé company, manifest the regular
level. In addition, the high performance 49.3% of workers the regular level team.
He concluded that proof of Rho Spearman, whose value is (r = 0.873) indicating a
correlation positive high, plus the value of p = 0.000 is less than the p = 0.05 and
thus the relationship is significant at the 95% and rejecting the null hypothesis (Ho)
assuming that there is significant relationship between the coaching and training of

high performance teams in the company Nestlé Peru S.A.C., Cercado de Lima.

Keywords: coaching, high performance team, awareness, responsibility, potential.
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|. INTRODUCCION

Asimismo, de acuerdo con las contingencias actuales y los cambios globales, el
factor predominante, se manifiesta por los acontecimientos derivadas en
constante adaptacion, mejorando los procesamientos serviciales definidos en la
determinacion del establecimiento distributivo, optimizando garantizar
modalidades eficientes para contribuir el funcionamiento productivo de los equipos
encargados de la ejecucion.

A continuacion, la revista Academy of Management por Ebner, Sculle &
Kaulfeld (2016) se denomina por establecer modalidades correctivas para
optimizar comportamientos mediante el desenvolvimiento operativo de los
procesos serviciales. (p. 2) Luego, Bernal & Gutiérrez (2021) son refutaciones de
mejoramiento que fomenta un encargado especialista para priorizar la acciones
derivadas, permitiendo contribuir las decisiones proyectadas en la entidad
comercial. (p. 14) Ademés, Magalh&es, Neves & Rui (2017) es un mecanismo de
orientacion proporcional para los subordinados encargados, buscando nuevas
alternativas de superacion en garantizar mejores resultados eficientes. (p. 3) En
cuanto, Moya (2019) consiste determinar la correspondencia comunicativa con los
colaboradores funcionales, en dirigirse a una sola vision proyectada para cumplir
las metas trazadas complementarias. (p. 2)

Sin embargo, la revista Scielo por Pereira, Dayan & Lancha (2016) son
procesamientos productivos definidos en cooperar las funciones procesadas en la
intervencién servicial con los comensales frecuentes. (p. 3) Asi pues, Gottschalk,
Monteiro & Llana (2015) es una agrupacion de actividades progresivas que
proporciona finalidad comprometida en buscar nuevas probabilidades de
mejoramiento en impulsar las condiciones definidas. (p. 2) Tambien, Casedei,
Silva, Oliveira & Bennemann (2015) son técnicas estratégicas orientadas en las
conductas operativas que desarrollan los establecimientos serviciales para
establecer valorizacion garantizada. (p. 4) Igualmente, Van (2014) son recursos
beneficiosos para aumentar el rendimiento productivo, favoreciendo disponer
nuevas modalidad funcionales que busca promocionar las condiciones
programadas de la institucion empresarial. (p. 2)

En el ambito internacional, las empresas consideran importantes las

estrategias para incrementar las nociones complementarias de los subordinados,



para lograr el crecimiento de la empresa, en busca de una mejora constante.
Buscando definir una valoracion definida, promoviendo modalidades estratégicas
en obtener mayores posibilidades de establecer una estabilidad correcta en
profundizar nociones eficientes para garantizar beneficios en los procesos
serviciales trasmitidos a los comensales del establecimiento operativo, ademas
fortaleciendo a los subordinados en las inducciones programadas de contribuir la
demanda solicitada.

Ahora bien, Bertini (2019) se evidenci6 un 70% de mejora en el
rendimiento laboral; el 61% y 57% de optimizacion de la gestion empresarial y la
gestién del tiempo, respectivamente. Asimismo, la eficacia en la formacion de
equipos de trabajo aument6 en 51%. Estos resultados positivos son producto del
bienestar que los colaboradores sienten cuando se someten a procesos de
coaching. Al respecto segun el estudio, entre el 67% y 80% de las personas
afirmaron que mejoré su autoconfianza, las relaciones interpersonales, las
habilidades de comunicacién y el balance entre vida y trabajo. ElI coaching rompe
con los antiguos estereotipos de ‘jefe’, que quiere tener el control y el mando o de
ser verticalista. Definiendo un direccion trazada para gestionar un funcionamiento
correctivo en implementar sucesiones adecuadas en establecer una coordinacién
requerida en los establecimientos operativos requeridos.

Estableciendo una identificacion evaluada de las entidades comerciales, se
promueve integrar secuencias innovadoras para adquirir beneficios competitivos,
ademas de implementar mecanismos de quipos operativos tecnolégicas, ademas
de garantizar una estabilidad equilibrado, contribuyendo el funcionamiento
productivo de las actividades derivadas para optimizar las expectativas esperadas
de los comensales.

En cambio, la revista Academy of Management por Preece & Hunter (2018)
para contribuir los procesos serviciales se debe adquirir buenos equipos
productivos para fortalecer le rendimiento funcional en los establecimientos
determinados. (p. 2) Asi mismo, Dias (2013) la valorizacion de equipamientos
operativos es gestionar mantenimiento constante para garantizar un mejor
funcionamiento eficiente en la distribucion comercial. (p. 4) De nuevo, Gowan
(2017) debemos implementar mecanismos tecnoldgicos para promover los

procesamientos operacionales, impulsados mejores condiciones para abastecer a



los comensales continuos. (p. 3) Luego, Watterson (2021) on tendencias
eficientes para establecer mayores facilidades operativas en la manipulacion
progresiva de los equipos funcionales sistematicos, obteniendo resultados
favorables en productividad. (p. 5)

Por un lado, la revista Proquest por Cauwelier (2019) es considerable
informarse de las condiciones o instrucciones derivadas por la obtencion de los
equipos productivos para aplicar en las actividades funcionales, previniendo
alguna deficiencia destinada. (p. 3) Igualmente, Fox (2021) son maquinarias
complementarias que influyen en el desenvolvimiento programadas de los
subordinados encargados para dar un funcionamiento de los equipos serviciales.
(p. 4) Conforme, Lindred & Heather (2017) la autorizacidbn propuesta para
promover la manipulacion de los equipamientos funcionales, se debe desarrollar
anticipadamente una induccidon capacitada en direccionar programaciones
sisteméticos adecuados para contribuir la operacion eficiente. (p. 5) En definitiva,
Shmatkova & Shmatkov (2018) garantizar maquinarias competitivas de mayor
rendimiento, se establece fomentar un ambiente comprometido, derivando un
liderazgo proyectado para direccionar un funcionamiento productivo mediante una
cooperacioén comunicativa. (p. 3)

En la actualidad en el Peru segun la revista Gestion (2019) puntualizd
sobre una encuesta realizada sobre Coaching Ejecutivo, que el 63% de las
empresas presentan una variedad de coaching dentro de la compafila vy los
demas que participaron en la encuesta esta considerando instaurarla en el futuro,
ya que se han dado cuenta que la tarea de un lider es importante para el
crecimiento de la empresa, donde se plantea que el 10% de su tiempo es
invertido en capacitar a otros trabajadores, por ello es una herramienta que se
debe aprovechar al maximo, ya que toda empresa debe tener un lider en cada
area que se encargue de monitorear el trabajo de los demas participantes de los
procesos. El lider debe brindar las pautas para que apliguen la resiliencia en los
procedimientos implementados por la compafia. En la Ultima década, el coaching
solo esta enfocado desde el ambito externo, aquel que vivita la empresa por un
determinado tiempo, y luego se va, lo ideal seria que se desarrollen los lideres en
cada area, ya que conocen la problematica y los procesos mejor que nadie y

sabrian encaminarlas hacia la mejora, por lo tanto, la decisién que mas propositos



lograria es desarrollar lideres internos que se desenvuelvan dentro de la
compafila y se brinde el espacio para las reuniones cada mes o de forma
bimestral para nutrir los vacios que puedan surgir en la implementacion de los
procesos.

En la muestra, la Entidad Nestlé Peri SAC donde se desarrollara el trabajo
de investigacion superficialmente podemos manifestar que no hay un lider que
motive a los trabajadores, por ello hay muchas renuncias, ya que la mayoria de
los colaboradores estan desganados y dejan de lado la productividad y mantienen
en incertidumbre la situacion de la productividad, lo cual es observado por los
gerentes de una manera inadecuada ya que solo lo ven como un futuro despido.
Es decir, se toma en cuenta para que el Gerente fortalezca las habilidades de sus
colaboradores, siempre pensando a largo plazo, pero, la mayoria de las veces se
le remunera por resultados a corto plazo. La presencia de un lider se toma como
un instrumento que soluciona algunas controversias en el trabajo, ya sea de
proceso o de actitud. Ademas, se debe mantener y transmitir la idea de que el
lider no viene a solucionar el problema de todos, sino que es un guia que ayuda a
verificar las fortalezas de los trabajadores y mostrarles las ventajas que poseen
como grupo y por ende se deben aprovechar en beneficio de la compafia. Lo mas
saludable seria que se desarrollen lideres dentro de la empresa para que se vea
mas natural. Sin embargo, lo que se debe realizar es explicar que es el coaching,
hacer entender que muestra a las personas que son poseedoras de talentos que
deben aprovechar para lograr sus metas personales y grupales.

Las entidades mantienen una estabilidad comercial y ser lideres en ventas
0 servicios, deben ser conscientes de generar ambientes de trabajo cémodos
para sus trabajadores para que de esa manera se pueda generar los resultados
esperados dentro del planeamiento de la empresa. Las personas que laboran
brindan sus habilidades para realizar sus actividades de manera adecuada. Lo
importante es lograr un engranaje funcional con cada trabajador, siempre y
cuando muestre predisposicién para realizar los trabajos de forma desprendida

solo asi se alcanzara las metas.



ll. MARCO TEORICO

De esta manera, los antecedentes internacionales, Monroy (2016) en su tesis:
Coaching y desempefio laboral de los visitadores médicos de las empresas
farmacéuticas de Quetzaltenango 2014, para titularse en Administracion en la
Universidad Rafael Candivar. La finalidad fue examinar la nivelacion de
correspondencia de las interrogantes. Considerd a Lazzati (2008), menciona que
un coaching es alguien que lidera a un equipo de trabajo para brindarle objetivo y
gue juntos se puede lograr sin problemas, la otra variable, se respalda en Werther
& Davis (2000), es la forma como se percibe el desempefio de un colaborador.
estudio cuantitativo - no experimental, exploratoria -descriptiva. Su muestra fueron
personas entre 20 — 65 afios, de sexo indistinto. El valor de relacion r Pearson,
fue de 0.80. Aporta a la presente investigacion a mayor coaching, los resultados
son: las metas son complicadas de alcanzarlas, sin la ayuda de los
colaboradores. Adicional permite que los trabajadores que han llevado coaching
tienen la destreza y habilidad para aplicar sus conocimientos con los diferentes
problemas que se puedan dar con cada persona y/o paciente.

Sin embargo, Caicedo & Herrera (2014): ElI Coaching como herramienta
para el desarrollo de los recursos humanos en la empresa del afio 2015, para
licenciarse en Administracion en la Universidad Técnica de Ambato. Su meta fue
plantear una estrategia basada en el coaching de las destrezas humanas. Se
baso6 a la teoria de Deming (2012), indico integrar fundamentaciones proactivas
cunado se identifica algin acontecimiento negativo. También, Chiavenato (2007),
definid registrar actividades programadas en los procesamientos serviciales.
Estudios cuantitativa- no experimental, cuyo tipo fue Exploratoria - Descriptiva. Se
arrib6 que 63% de los trabajadores de recursos humanos postulan que el
coaching es regular y 49% de los trabajadores sefialan que el desarrollo de
recursos humanos es adecuado. Sin embargo, se demostré el mecanismo Rho
Spearman equivalente a 0.670. Permitid tener empatia con cada una de las
personas de nuestro entorno, debido a que cada una presenta diferentes
caracteristicas en su personalidad y su forma de vida. Adicional, las personas que
hayan recibido la capacitacion de coaching tendran ventaja frente a los demas

colaboradores con respecto a su confianza y manejo de situaciones dificiles.



Por un parte, Bermeo (2016) el objetivo fue identificar el entrenamiento y el
desempefio laboral, se considerd al autor Aguilar (2015) es una capacitaciéon o
actividad basada a las necesidades reales de una persona. Se apoyo de la teoria
de Chiavenato (2001), el monitoreo de un desempefio este planificado y cuanta
con sus propios indicadores en un determinado tiempo. El disefio de indagacion
aplicada se integro instrumento correlacional de las derivaciones cuestionadas
censal de 150 trabajadores. Se arribd segun Rho Spearman (r = 0.603) lo cual
presenta correlacion importante moderada entre ambas variables. Se entiende
que a mayor entrenamiento se generara resultados Optimos en desempefio
laboral. Es decir, el coaching sirve para aumentar el grado de la confianza de los
individuos, teniendo facilidades para el desarrollo de la tarea, hubo una
semejanza con la presente investigacion. Con la presente investigacion nos da a
conocer que, a mayor entrenamiento, mayor confianza y motivacion en nosotros
mismos hara que cumplamos los objetivos y metas trazadas.

En cambio, Bécart (2015) Impacto del coaching en el desarrollo de
competencias para la vida; Es un estudio de diseiio exploratoria - cualitativo que
ha servido para determinar 28 competencias que tienen los estudiante del
programa de coaching, consignado dentro del curso de “Desarrollo Personal’
dictada por la entidad Universitaria del Caribe (CECAR) en el afio 2014-2 (n= 70),
dando pie al paradigma COCHPAVI, En su segunda etapa fue descriptiva -
cuantitativo, se aplicO mecanismos cuestionada en determinar correspondencia
en la entidad comercial, aplicando deducciones derivadas, se ha visualizado en
los estudiantes que han fortalecido 11 competencias de manera simultanea. Su
tercer momento fue descriptivo-explicativa - cualitativa, se llevé a cabo una serie
de entrevistas, analizando las deducciones de la interrogante conceptual
impactada para contribuir el rendimiento garantizado, tuvo un efecto positivo en su
empoderamiento. Se dedujo secuencias estratégicas que optimizan mejorar las
actividades agrupadas, dandoles una educacién completa a los estudiantes de
este centro de estudios, para ello se promueve sus gestiones hasta el final de las
carreras para que puedan enfrentarse al mundo laboral sin ningan inconveniente
pueden contribuir de manera positiva sea cual fuere su cetro de labores.

Ahora bien, Zavala (2014) su objetivo fue estructurar un instrumento que

contengan indicadores para medir las cualidades de incentivacion y también



orientacién satisfactoria. Es un estudio cuantitativo, disefio de indagacion aplicada
se integré instrumento correlacional de las derivaciones muéstrales 53 operativo y
5 supervisores. En definitiva, identific6 una estabilidad un valor de P = 0,000
resulta menor al de P = 0,05 y sostuvo una correspondencia de las interrogantes
conceptuales estudiadas.

A continuacién, los antecedentes nacionales, Mendoza (2017) el objetivo
fue identificar la incidencia del Coaching en la variable desempefio laboral en el
contexto de la aseguradora de nombre BNP Paribas Cardif S. A, ubicada en el
Distrito de San Isidro, afilo 2017. La muestra fueron 81, derivando una secuencia
cuestionada 43,2% estén de acuerdo que se implemente el coaching en la
compania y el 38,3% mencionan que el coaching aumenta el desempefio de los
trabajadores. Concluyé se presenta una Correlacion positiva. Se entiende las
ponderaciones percibidos en la indagacion. Lo mismo buscé correspondencia las
interrogantes conceptuales para que los subordinados interactien de manera
eficiente y mejoren aplicando el trabajo en equipo que trae mejores resultados.
Cuando mayor comunicacidon haya entre los colaboradores de la empresa
mayores casos se evidenciaran y se podran plantear diferentes formas de
resolverlos cada uno desde una perspectiva diferente.

Asimismo, Arévalo (2017) el objetivo fue describir el nivel de incidencia del
Coaching empresarial y la variable desempefio. La muestra fueron 148
trabajadores que forman parte de la plana de trilce, a ellos se les aplicé la
encuesta, llegando ponderaciones adquiridas de las interrogantes conceptuales,
Se entiende direccionar una secuencia programada para optimizar el
procesamiento operativo, la indagacién tuvo finalidad estipular la correspondencia
de las derivaciones aplicadas en la entidad comercial.

No obstante, Angeles (2017) en su tesis: El coaching y el desarrollo
organizacional en la empresa Pentagraf S.A.C., en el distrito de Brefia, afio 2017,
para alcanzar su MBA, institucion educativa universitaria. La prioridad fue
examinar la correspondencia de las interrogantes conceptuales. Estudio basico-
no experimental- descriptivo- correlacional - transversal - cuantitativo. Agrupacion
censal 56 subordinados cuestionados, después se analizé los datos, mostrando
gue se presenta una correspondencia las interrogantes conceptuales de la

indagacion.



Por el contrario, Garay (2016) en su investigacion: El coaching empresarial
y su relacion en el desarrollo laboral de los trabajadores de la empresa TOPITOP
S.A., distrito de Cercado de Lima, afio 2016, por la casa de estudios César Vallejo
para licenciarse en administracion. Su finalidad comprobar una correspondencia
entre las interrogantes conceptuales en la indagacion aplicada. Se derivd
agrupacion probabilistica de 45 subordinados del area operativa. Asimismo, se
obtuvo el 54% de los trabajadores manifiestan que el coaching empresarial es
ubican en el nivel regular y el desarrollo laboral es inadecuado. Concluyé se
presenta una relacion importante las derivaciones definidas en el acontecimiento
operativo. Ademas, coaching empresarial esta estrechamente relacionado con el
desarrollo de destrezas del colaborador que desarrolla durante las actividades
procesadas que intervienen los procesamientos serviciales operativos. De esta
forma, buscando correspondencia las interrogantes conceptuales proyectadas.
Sin embargo, los subordinados encargados en constante capacitaciéon para
innovar sus conocimientos y aprender nuevos conceptos y estrategias del
coaching con el fin de relacionarse con el entorno de una manera adecuada.

Respecto la interrogante conceptual gestionada permite entrenar al
personal para mejorar su performance en el trabajo, por lo tanto, permite
gestionar.

Después, Bayon (2014) el coaching es una estrategia que mejora la
confianza en si mismo, lo cual insta al colaborador a desempefarse mejor en su
trabajo, y dejar fluir sus habilidades para solucionar dificultades y mejorar su
rendimiento. (p. 16)

Igualmente, Porret (2014) las entidades buscan estabilizar derivaciones en
potenciar el funcionamiento operativo, definiendo secuencias progresivas para
priorizar las actividades programadas de los subordinados encargados, ademas
de obtener una correspondencias comunicativa con los equipos funcionales, en
direccionar una sola vision trazada para optimizar un establecimiento adecuado
para sintetizar los procesos serviciales. (p. 45)

Sin embargo, Bou (2015) “denominada deducciones operativas, orientada
al cambio y que motiva a los colaboradores para trabajar en equipo y sintetizar las

proyecciones trazadas” (p. 7).



Ahora bien, Falbo (2014) son derivaciones correctivas que fundamentan
mecanismos complementarios que intervienen en la operacion gestionada de
procesamientos programas, enfocandose en las ponderaciones eficientes. Las
entidades se derivO por acontecimientos sistematicos que buscan mejorar las
actividades dirigidas a los comensales, definiendo identificar las incognitas
fundamentadas en las circunstancias operativas, consiguiendo captar la atencion
de los grupos encargados para optimizar una correspondencia productiva. (p. 23)

De igual manera, Whitmore (2015) defini6: El coaching promueve la
responsabilidad en el individuo, quien encuentra la mejora de su crecimiento
como profesional en el accionar de sus labores de manera eficiente para el
crecimiento de la empresa. (p.21). Son procesamientos correctivas que
desarrollan adquirir nuevas propuestas de solucidbn para generar cambios
progresivos eficientes, impulsando participacion de los subordinados
comprometidos en fortalecer las condiciones funcionales de la organizacion.

La dimension 1: Conciencia, Whitmore (2015) es la forma en que se
percibe una realidad, sin dejar que las emocionen cambien el significado de la
realidad, aclara hechos importantes clasificAndolos para ser atendidos. (p. 50). Es
decir, promover la conciencia por medio del Coaching, al mismo tiempo desarrolla
las destrezas y la confianza para mejorar el desempefio, de manera voluntaria.
Son procesamientos secuenciales que implementan mecanismos sistematicos,
mejoradas en los establecimientos productivos, definiendo las determinaciones
capacitadas de los subordinados para realizar una operacién correlativa,
obteniendo controlar las conductas para proseguir de manera eficiente en los
procesos serviciales.

En la dimensién 2: Responsabilidad personal segun Whitmore (2015) la
responsabilidad personal se da cuando aceptamos, con un cuando se asume una
responsabilidad, ante ello se sabe que se enfrentard amenazas, pero esta la
confianza para poder asumirlas y enfrentarlas para lograr alcanzar las metas. (p.
54). Es decir, la mejor manera de tener un estado mental saludable para
aumentar el desempeiio, es cimentar las bases de la responsabilidad individual,
practicandolo constantemente. Los subordinados seleccionados mediante un
procesamiento de decisiones de puestos laborales progresivas, se manifiestan

por conductas personalizadas propias, por tal motivo la entidad comercial, busca



contribuir las habilidades blandas para proporcionar mayores beneficios de
funcionamiento operativo en los procesos serviciales.

En la dimension 3: Potencial segun Whitmore (2015) indico: “aflorar las
bondades de si mismo, alcanzando nuestras expectativas, es algo interno que
solo depende de uno mismo.” (p. 25). Se entiende las ganas que pone una
persona en alcanzar sus metas, el coaching ayuda a desplegar todo nuestro
potencial para lograr un rendimiento mejor. Los cambios sucesivas de los
acontecimientos pasados, son experiencias obtenidas para priorizar los
conocimientos garantizados en las consecutivas acciones realizadas en otras
funciones operativas, de esta manera cuando se integran a un entidad comercial,
deben ejercer sus habilidades comprometidas en contribuir la productividad,
impulsando optimizar las metas trazadas.

Asimismo, Delgado (2016) afirmé: “El coaching, visto como un
procedimiento donde se aprende” (p.5). Direccionando secuencias de acciones
programadas para brindar nuevas practicas operativas, en obtener cambios
consecutivos formuladas para incrementar el compromiso de los subordinados en
los funcionamientos serviciales gestionadas a los comensales frecuentes.

Posteriormente, Whitmore (2015) definié “direccionar sucesiones diferentes
en reubicar las actividades proyectadas de cada solicitante, optimizando las
ponderaciones efcientes” (p. 6). Para garantizar las metas trazadas exitosamente
las ejecuciones procesadas, se debe coordinar de manera correcta las funciones
con los equipos gerenciales y los subordinados encargados de cada
establecimiento productivo. Priorizando las inducciones constante para promover
el funcionamiento operativo.

En cambio, Palomo (2015) decidieron implementar condiciones progresivas
para corregir los acontecimientos ineficientes que identifica en los procesamientos
operativos, demostrando direccionar un seguimiento de supervision continua,
buscando implementar nuevas alternativas productivas, valorando los esfuerzos
realizados de los equipos encargados mediante diversas circunstancias del
funcionamiento distributivo comercial. (p.77)

Las instituciones que adquieren estos sistemas de cambio organizacional,
para generar nuevas modalidades competitivas en sintetizar mejoramiento

operativo mediante el rendimiento de los subordinados, resaltando el manejo
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comunicativo en relacion del entorno gerencial para autorizar los movimientos
rotativos de los procesos serviciales derivando las acciones tomadas a los
comensales seleccionados.

El siguiente punto trata de equipos de Alto Rendimiento Segun Uribe, et al.
(2015, p.60) explican sobre el desempefio garantizado que perciben personas
poseen un coeficiente elevado, destrezas destacadas para una determinada
actividad, lo cual es un error, para ello esta el entrenamiento, solo con la practica
alcanzara un dominio excelente de un proceso y si tiene la intencién de seguir
perfeccionandose, es una actitud que fomenta el coching. Determinando
concentrar la estabilidad estructural de los establecimientos operativos,
presentando priorizar las demandantes paradigmas que desarrolla los procesos
serviciales por medio de equipamientos procesadas, ademas fundamentando las
condiciones planeadas de la organizacion comercial para las distribuciones
derivadas a los comensales esperadas.

De acuerdo con Malpica, Rossell, Hoffmann (2014) los trabajos
complicados es fruto de algunas personas, por ello es importante la
retroalimentacion en un equipo de trabajo, ya que ahi intercambian conocimientos
para lograr que el proceso en conjunto sea cada dia mas eficiente y se logre un
trabajo de alta calidad, para asegurar un desempefio adecuada a las politicas de
la empresa, por lo general es el manejo del trabajo colaborativo.

Segun el autor sefialé derivar una valoracion de integracion equipada
demostrando sus habilidades para llegar a un objetivo comun y que cada
aportacion fortalece del grupo. El trabajo colaborativo es el que brinda mayor
productividad a las empresas, por ello, esta politica de trabajo en equipo debe ser
parte de la cultura organizacional, para que todos los objetivos estén enfocados
de esa manera y que el planeamiento estratégico que realizan los gerentes
tengan la misma direccionalidad, teniendo metas comunes la empresa tendra
mejores resultados en cuanto a productividad. Las dimensiones consideradas
son:

Asimismo, Acosta (2014) indicé: “Es equipo donde el fruto de su trabajo es
excelente, son utiles, responsables y saben comunicarse de manera convincente,
a lo cual sus compafieros prestan atencién y logran establecer compromisos de
trabajo.” (p.75).
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Dentro de una empresa, existen equipos de colaboradores que trabajan
enfocados en los resultados del grupo, son aquellos que funcionan bien para las
empresas, estas personas son individuos comprometidos con la organizacion,
mostrando un alto rendimiento, donde se destacan sus actitudes de
responsabilidad y sobre todo sus capacidades para desempefiar diversas
actividades. A equipos responsables que trabajan en base a metas, les puede
delegar algunas decisiones que les brinde ahorro de tiempo en al ambito
administrativo que quizas dificulten su trabajo, siempre u cuando no se aleje de
los objetivos organizacionales.

En la dimensién 1: Numero de personas segun Acosta (2014) precisoé: “se
direccionaron consistir agrupaciones acumuladas de comensales, para fomentar
retencién procesada en las refutaciones cuestionadas” (p.75). No siempre la
formacién de grupos en cantidades da buenos resultados porque no logra
complementarse los ideales, por ello, que a veces no se logra formar un buen
trabajo. La empresa con un gran numero de trabajadores debe cuidar que sus
estrategias sean adecuadas para los subgrupos que se formen dentro de ellas.
Las empresas pequefas son las sencillas de aplicar el trabajo colaborativo ya que
es mas sencillo coordinar sobre los procesos a seguir para la consecucién de
metas globales. (Zeus & Skiffington, 2014)

En la dimension 2. Habilidades complementarias, Acosta (2014) expreso:
“‘Requiere la capacidad de desarrollar todas las funciones necesarias, pero por
distintas personas” (p.76). Cada uno de los que forman un grupo tiene una
capacidad diferente por desarrollar es por ello que el resultado es mejor porque
demuestran sus capacidades en la comunicacion e integracién entre todos. Para
que el trabajo colaborativo sea mas enriquecedor, cada personal debe cumplir
con la realizacion de sus actividades de una manera que contribuya con el resto
del grupo para que juntos logren las metas diarias 0 mensuales, segun sea las
politicas de la empresa. (Jerico, 2015).

En la dimension 3: Objetivo comldn segun Acosta (2014) indico: “Un
propésito comun y significativo es la base. El equipo establece una direccién y un
compromiso trabajando para perfilar un propésito significativo” (p. 78). La
integracion es factor importante para lograr un objetivo comudn y el compromiso se

refleja en los resultados, ya que cada uno forma parte de un conjunto. Todas las
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compafias tienen objetivos organizacionales, el trabajo de los integrantes deben
estar guiados hacia un mismo norte, una meta comun, donde se realice las
actividades de manera idonea para alcanzar los objetivos. Cada colaborador debe
asumir la responsabilidad proyectada en la operacion trazada. (Restrepo, 2014).

Asimismo, Acosta (2014) sefald: “Es el primer paso de un equipo, que trata
de perfilar un propdsito significativo comun para sus miembros es transformar
directivas amplias, y un tanto vagas, en metas de rendimiento especificas y
mensurables” (p. 79). Solo tienen un solo proposito grupal, cada uno de los
miembros se mantienen enfocados en el cumplimiento de sus metas demostrando
confianza y compromiso para que todo pueda salir bien. Para lograr las metas
organizacionales, primero se deben cumplir una serie de actividades especificas
que estén encaminadas al logro de un objetivo mayor, las estrategias de
fortalecimiento en el trabajo grupal, debe contar con un monitoreo y seguimiento
para cuidar los factores que puedan alejarlas de contribuir con el trabajo en
equipo. (Levit, 2016)

De igual forma, Guizar (2015) en el punto de vista la caracteristica de
promover mantenimiento los mecanismos operativos. Para que el equipo crezca y
desarrolle toda su capacidad los integrantes deben de aceptar que son para de él
y que desarrollen las siguientes capacidades: Autocratico, responsabilidad,
lealtad, capacidad de relacionarse e iniciativa y optimismo. El éxito de las
empresas radica en el trabajo colaborativo, es una idea esencial en la
permanencia de una empresa dentro del mercado y sobre todo para hacer frente
a los competidores. Para ello se debe tener en claro que todos trabajos en equipo
deben desarrollar varias caracteristicas como: fomentar la responsabilidad, ya que
es un factor que se debe comunicar en la cultura institucional para que se logre el
trabajo en equipo. (Arqueros, 2016).

En cambio, Pardo & Diaz (2014) la importancia de los equipos de alto
rendimiento, Actualmente, las empresas se han dado cuenta de la importancia
gue tiene el hecho de implementar el trabajo colaborativo en las organizaciones,
ya que un trabajo en conjunto tendra mejores resultados que un trabajo
individualizado. Por ello, es vital para la compafia conocer las fortalezas y
debilidades del personal que labora en los puestos de trabajo al cual han sido

asignados, con la intencionalidad de que cada uno cumpla con el trabajo que le
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corresponde, pero de manera secuencial, respetando los procesos sefialados en
las coordinaciones previas. Cuando se cuenta con unequipo de labores
responsables, se logra restar las falencias y resaltar el lado bueno. Es necesario
tener un objetivo especifico para poder alcanzar un propésito. (Garcia, 2016)

Con respecto a la formulacion del problema general ¢ Cudl es la relacion el
coaching y la formacién de equipos de alto rendimiento en la Empresa Nestlé
Perd S.A.C., Cercado de Lima? Problemas especificos, Primero ¢Cual es la
relacion el coaching y el nUmero de personas en la Empresa Nestlé Pera S.A.C.,
Cercado de Lima? Segundo ¢ Cudl es la relacién el coaching y las habilidades
complementarias en la Empresa Nestlé Perl S.A.C., Cercado de Lima? Tercero
¢, Cual es la relacion el coaching y el objetivo comun en la Empresa Nestlé Pera
S.A.C., Cercado de Lima? Cuarto ¢Cual es la relacion el coaching y el objetivo
comun en la Empresa Nestlé Peru S.A.C., Cercado de Lima?

Posteriormente, Hernandez, Ferndndez & Baptista (2014) La indagacion
justificada, es primordial adquirir secuencias estratégicas 0 mecanismos
potenciales personalizada para garantizar funcionamientos productivos,
obteniendo ponderaciones eficientes. (p. 40)

Justificacion préactica, agrupando las derivaciones fundamentara promover
refutaciones recomendadas garantizando sintetizar las sugerencias eficientes
para los porcesamientos operativos de la entidad Nestlé Peri S.A.C., ademas se
defini6 una determinacion correcta en las secuencias aplciadas. Asimismo,
fundamentacion justificada metodologica, se realiza una agrupaciones de
indagaciones deriavdas con las interrogantes conceptuales, llevando a integrar
una operacion cientifica, proporcionando demostrar la identificacion de
complicaciones que se puede optimizar para contribuir de forma correctiva.

A continuacion, En la hipétesis general plante6é como: Existe relacion entre
el coaching y la formacion de equipos de alto rendimiento en la Empresa Nestlé
Perd S.A.C., Cercado de Lima. Hipotesis especificas Existe relacion entre el
coaching y el numero de personas en la Empresa Nestlé Pera S.A.C., Cercado de
Lima. Existe relacion entre el coaching y las habilidades complementarias en la
Empresa Nestlé Pert S.A.C., Cercado de Lima. Existe relacion entre el coaching y

el objetivo comun en la Empresa Nestlé Perd S.A.C., Cercado de Lima. Existe
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relacion entre el coaching y las metas especificas de rendimiento en la Empresa
Nestlé Pera S.A.C., Cercado de Lima.

Por otro lado, Objetivo general: Determinar la relacion entre coaching y la
formacion de equipos de alto rendimiento en la Empresa Nestlé Peru S.A.C.,
Cercado de Lima. Ademds, objetivos especificos: Describir la relacion entre
coaching y el nimero de personas en la Empresa Nestlé Peri S.A.C., Cercado de
Lima. Establecer la relacion entre coaching y las habilidades complementarias en
la Empresa Nestlé Peru S.A.C., Cercado de Lima. ldentificar la relacion entre
coaching y el objetivo comun en la Empresa Nestlé Perd S.A.C., Cercado de
Lima. Identificar la relacion entre coaching y las metas especificas de rendimiento

en la Empresa Nestlé Peru S.A.C., Cercado de Lima.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de la investigacion

Sin embargo, Behar (2008) derivd: La indagacion definida se fomenta por
derivaciones metodoldgicas cuestionadas por requerir modalidades estructurales
que registran refutaciones esperadas. (p. 27)

Asimismo, Baptista & Baptista (2014) examind “indagar una evaluacion
progresiva evitando confrontar la secuencia de la operacion, por medio de

deducciones percibidas para la ejecucion trazada” (p.155).

% Vi
|
n= r
|
NG
Doéonde:
: Muestra de estudio

V1 : Coaching

V2 : Formacién de equipos de alto rendimiento

i3

r : Correlacion

Ahora bien, (Bernal, 2014, p. 60) las modalidades progresivas, se
representa por acontecimientos fundamentadas en una determinada ejecucién de
deducciones compuestas para realizar una refutacion coherente de las
afirmaciones correlativas de la indagacion.

La indagaciébn cuantitativa se determina una intervencion de la
interrogantes conceptuales derivando fundamentar ponderaciones numeéricas,
garantizando favorecer las refutaciones cuestionadas del procesamientos
operativo” (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, p. 4).

Asimismo, Valderrama (2015) derivé: “nivelacion programada indagacion
refutada correlativa, buscando profundizar la correspondencia de las interrogantes

conceptuales refutadas en la operacion” (p. 169).
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3.2 Variables y operacionalizacion

No obstante, Rios (2017) examino “definiendo la valorizacion progresiva de
la interrogantes conceptuales se manifiesta por difundir refutaciones aplicadas en
la indagacion operativa” (p. 54). Ademas, Salgado, (2018) establecio,
“diferenciacion protagonizada por las derivaciones procesadas en contribuir la

fundamentacion determinada del procesamiento. (p. 105)
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable coaching

Variables Definicién conceptual Deflnlglon Dimensiones Indicadores items Esca]q ,de Nivel yrango de
operacional medicién la variable
Whitmore (2015) son El equipo de alto Autoconocimie
. o 1,2
modalidades rendimiento nto
correctivas que sera centrado Actitud 3,4 Ordinal
buscan promover el tomando en cuenta Conciencia Orientacion 5,6 Malo
funcionamiento las dimensiones o Interaccién 7,8 ' 30-69
operativo de los subvariables, siendo Reclamos 9,10 Escala Likert Regular
subordinados la evaluacion Percepcion 11,12 LN 70 - 109
encargados de la exigente en su Ambiente - unca Bueno
. - s . 13,14 2. Casi nunca
ejecucion de los precision, se requiere laboral 3. A veces 110 - 150
Coaching procesos serviciales de evidencias Cumplimiento 15,16 4. Casi siempre
programados ~ para observables Responsabilidad Compr_omlso 17,18 5. Siempre
cumplir la prioridad representadas en los Capacidad de
L L 19,20
trazada de la indicadores, con los decision
organizacion. (p.21) cuales se elaborara Rendimiento 21,22
el instrumento para Confianza 23,24
la obtenciéon de datos Capacidad 25,26
en la aplicacion del Potencial Autonomia 27,28
paquete estadistico Habilidad 29,30
SPSS.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable equipos de alto rendimiento

. Definicién Definicion . . . . Escala de Nivel y rango
Variables - Dimensiones Indicadores Items L .
conceptual operacional medicion de la variable
Acosta (2014) El equipo de alto Numero de Formacion de grupos 1,2
derivo, “sin  rendimiento  serd personas Decisién de equipo 34
mecanismos medido  tomando Técnicas o funcionales 5,6
operativos que encuenta Seguridad 7.8
contribuyen las dimensiones o Habilidades Relacion interpersonal 9,10
implementar subvariables, comblementarias Perfil personal 11,12 Malo
nuevas siendo la P Solucién de problema 13,14 30-69
secuencias evaluacion Solucion de problemas y 15.16 Regular
progresivas para exigente en su toma de decisiones ! Escala Likert 70 -109
desarrollar el precision, se Actitud frente el equipo de 17.18 Bueno
Equipo de alto funcionamiento requiere de trabaj ’ 1. Nunca 110 - 150
rendimiento productivo, evidencias Comparierismo 19,20 g gasu nunca
direccionando a observables Actitud frente a criticas - A VECES
- . , - 21,22 4. Casi siempre

ponderaciones representadas en  Objetivo comlin  constructivas 5. Siempre
satisfactorias en los indicadores, Propésito 23,24
la entidad con los cuales se Integracion de los 25 26
comercial” elaborara el miembros del equipo '
(p.75). instrumento para la Tiempo 27,28

obtenuon de_ 'datos Metas 29,30

en la aplicacién del i -

especificas de Metas de rendimiento
paquete -
rendimiento

estadistico SPSS.
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3.3. Poblacion y muestra

Ahora bien,

Hernandez,

Ferndndez & Baptista (2014) dedujeron:

“‘Agrupacion programada de sucesiones incluida en un cuestionamiento para

ejecutar determinacion de refutaciones derivadas” (p. 174). Ademas, se integro

una multitud poblada de 234 subordinados.

Tabla 3

Poblaciéon de estudio

ME  Area Total
01 Hecursos humanos 15
02 Logistica 70
03  Comercial 50
04  Sistemas 20
05  Produccién 79

Total 234

La muestra, es una agrupacion definida por derivaciones correlativas.
(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, p. 175). La entidad Nestlé Pera S.A.C.

esta constituida por una muestra representativa diferente instalaciones operativas

gue se desarrolla los procesos serviciales comerciales. Garantizando adquirir

derivaciones eficientes.

234
1.96
05
05
0.05

n

_ N*Zz*p*q
T EX(N-1)+Z%2xp=xq

234 % 1.96% x 0.5 0.5

™= 0.052(232 — 1) + 1.962 x 0.5 * 0.5

n = 145.656 = 146 personas
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Tabla 4

Muestreo por estratos

N° Estrato Poblacion total ezt?gtl%ccigga es':c;t?f?(t:?da
01 Recursos 15 15(146/234) 935=90
humanos
02 Logistica 70 70(146/234) 43.67 = 44
03 Comercial 50 50(146/234) 31.19 = 31
04 Sistemas 20 20(146/234) 12.47 =13
05 Produccion 79 79(146/234) 49.29 =49
Total 234 146

El tipo de muestreo fue probabilistica estratificado, son mediciones
consecutivas para adquirir derivaciones censales, definiendo sintetizar
acontecimientos de un determinado instalacion operativa. (Sanchez & Reyes,
2015, p. 157)

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

En cambio, Alvira (2015) derivo: La derivacion cuestionada define proseguir
secuencias relativas que garantiza diferenciar modalidades de indagacion para
determinar refutaciones correctas. (p. 6)

No obstante., Carrasco (2014) estableci6: “Direccionar actividades
progresivas definidas en implementar inducciones de orientacion motivacional
para optimizar las ponderaciones interrogadas registradas en los procesamientos
aplicados. (p. 318)

Asimismo, Hernandez et al. (2014) “Es la valoracion instrumental derivada
a una nivelacién de interrogantes conceptuales” (p. 201). Para la determinacién
confiable de los mecanismos sisteméticos, se lleva a cabo una direccionada
evaluacion definida de encargados experimentados. Ademas, se sintetiza buscar
ponderaciones adecuadas que estén acorde a los procesamientos procesadas

para demostrar correspondencia de la indagacion aplicada.
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Tabla 5

Validacion de juicio de expertos

N°® Experto Aplicable
Experio 1. Dr. Nerio Janampa Acuria Aplicable
Experio 2. Dr. Ricardo Edmundo Ruiz Villavicencio Aplicable
Experto 3. Mg. Edgar Laureano Lino Gamarra Aplicable

Sin embargo, Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) “son mecanismos
correlativas definiendo una medicién progresiva para implementar secuencias
programadas que contribuyan adquirir ponderaciones eficientes” (p.210). Ademas,
Herndndez, Ferndndez & Baptista (2014) se denomina por las derivaciones
garantizadas que se obtuvieron mediante los procesamientos sistematicos
operativos" (p.211).

Tabla 6
Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 20,49 Baja confiabilidad
De0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 2 0,89 Fuerte confiabilidad
De09a1 Alta confiabilidad

La escala de valores dispone la confiabilidad estd dada por los acontecimientos

valorizados (Hogan, 2004). Las ponderaciones adquiridas:

Tabla 7

Estadistica de fiabilidad de coaching

Alfa de Cronbach MN® de items
0.885 30

Por lo tanto, el nivel de confiabilidad es de fuerte confiabilidad

23



Tabla 8

Estadistica de fiabilidad de equipo de alto rendimiento

Alfa de Cronbach MN® de items
0.882 30

Por lo tanto, el nivel de confiabilidad es de fuerte confiabilidad

3.5. Procedimiento

A continuacion, se manejé una técnica de medicién, un determinado
acontecimiento programado por la coordinacién definida de la instituciéon Nestlé,
ubicada en Cercado de Lima. Se obtuvo el permiso correspondiente para la
aplicacion de procesamientos cuestionadas a través de una documentacion
realizada para la aceptacion definida en aplicar de los procedimientos operativos
sistematicos, garantizando implementar secuencias correlativas, adquiriendo
ponderaciones procesadas en la programacién estadistica para promover la

indagacion aplicada.

3.6 Métodos de andlisis de datos

Garantizando una agrupacion de refutaciones cuestionadas del
establecimiento operativo. Se definio por la aplicacion de la herramienta
estadistica programada para optimizar las funciones instrumentales que se
direcciona desarrollar nuevas modalidades de procedimientos distributivos que
buscan obtener porcentajes eficientes mediante las mediciones sistematicas de la

indagacion aplicada. (Hevia, 2001, p. 46).

3.7. Aspectos éticos

Las indagaciones sintetizan la refutacion correspondiente de la aplicaciéon
determinada. Las ponderaciones adquiridas por el mecanismo instrumental,
derivando una secuencia evaluada para garantizar eficiencia. La agrupacion
definida, se intervino por los procesamientos sistematicos realizados de manera
coordinada con la autorizacion permitida de la entidad comercial para priorizar los

procesos operativos procesados.
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IV. RESULTADOS

Tabla 9
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable coaching

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 44 30,1%
Regular 69 47,3%
Buena 33 22,6%
Total 146 100%

Asimismo, los gréficos definidos, percibe interrogante conceptual en la
entidad comercial, Cercado de Lima, integrando 47,3% colaboradores del
establecimiento operativo, manifiestan la derivacién con una nivelacién regular.
Ademas, 30,1% subordinados sintetizan una secuencia mala, adjuntando 22,6%

trabajadores reflejan la interrogante conceptual una ponderacion buena.

Tabla 10

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensién conciencia

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Malo 32 21,9%
Regular 67 45,9%
Buena 47 32,2%
Total 146 100%

Asimismo, los gréaficos definidos, percibe interrogante conciencia en la
entidad comercial, integrando 45,9% de los colaboradores del establecimiento
operativo, manifiestan la derivacion con una nivelacion regular. Ademas, 32,2%
subordinados sintetizan una secuencia buena, adjuntando 21,9% trabajadores

reflejan la conciencia una ponderacion mala.
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Tabla 11

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensién
responsabilidad

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 34 23,3%
Regular 68 46,6%
Buena 44 30,1%
Total 146 100%

Asimismo, los graficos definidos, percibe interrogante responsabilidad en la
entidad comercial, integrando 46,6% de los colaboradores del establecimiento
operativo, manifiestan la derivacion con una nivelacion regular. Ademas, 30,1%
subordinados sintetizan una secuencia buena, adjuntando 23,3% de los

trabajadores reflejan la responsabilidad una ponderacion mala.

Tabla 12
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensién potencial

Frecuencia Porcentaje
Vélido Malo 34 23,3%
Regular 66 45,2%
Buena 46 31,5%
Total 146 100%

Asimismo, los graficos definidos, percibe interrogante potencial en la
entidad comercial., integrando el 45,2% colaboradores del establecimiento
operativo, manifiestan la derivacion con una nivelacion regular. Ademas, 31,5%
subordinados sintetizan una secuencia buena, adjuntando 23,3% trabajadores

reflejan el potencial una ponderacion mala.
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Tabla 13

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable equipo de alto
rendimiento

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 44 30,1%
Regular 72 49,3%
Buena 30 20,5%
Total 146 100%

Asimismo, los graficos definidos, percibe interrogante conceptual en la

entidad comercial, integrando 49,3% colaboradores del establecimiento operativo,
manifiestan la derivacibn con una nivelacion regular. Ademas, 30,1%
subordinados sintetizan una secuencia mala, adjuntando 20,5% trabajadores

reflejan la interrogante conceptual una ponderacion mala.

Tabla 14

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimension nimero de
personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 43 29,5%
Regular 68 46,6%
Buena 35 24%
Total 146 100%

Asimismo, los graficos definidos, perciben interrogante numero de
personas en la entidad comercial.,, integrando 46,6% colaboradores del
establecimiento operativo, manifiestan la derivacién con una nivelacién regular.
Ademas 29,5% subordinados sintetizan una secuencia mala, adjuntando 24%

trabajadores reflejan el nimero de personas una ponderaciéon mala.
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Tabla 15

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimension habilidades
complementarias

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 44 30,1%
Regular 75 51,4%
Buena 27 18,5%
Total 146 100%

Asimismo, los graficos definidos, perciben interrogante habilidades
complementarias en la entidad comercial., integrando 51,4% colaboradores del
establecimiento operativo, manifiestan la derivacion con una nivelacion regular.
Ademas, 30,1% subordinados sintetizan una secuencia mala, adjuntando 18,5%

trabajadores reflejan las habilidades complementarias una ponderacion buena.

Tabla 16

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensién objetivo
comun

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Malo 30 20,5%
Regular 70 47,9%
Buena 46 31,5%
Total 146 100%

Asimismo, los graficos definidos, perciben interrogante objetivo comun en
la entidad comercial, integrando 47,9% colaboradores del establecimiento
operativo, manifiestan la derivacion con una nivelacion regular. Ademas, 31,5%
subordinados sintetizan una secuencia buena, adjuntando 20,5% trabajadores

reflejan el objetivo comun una ponderaciéon mala.
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Tabla 17

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensién metas
especificas del conocimiento

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 32 21,9%
Regular 67 45,9%
Buena 47 32,2%
Total 146 100%

Asimismo, los gréaficos definidos, perciben interrogante metas especificas
del conocimiento en la entidad comercial., integrando 47,9% colaboradores del
establecimiento operativo, manifiestan la derivacién con una nivelacién regular.
Ademas, 32,2% subordinados sintetizando una secuencia buena, adjuntando
21,9% trabajadores reflejan las metas especificas del conocimiento una

ponderacion mala.
3. 2 Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general de la investigacion

Ho: No existe relaciébn entre el coaching y la formacién de equipos de alto

rendimiento en la Empresa Nestlé Pert S.A.C., Cercado de Lima.

Ha: Existe relacidon entre el coaching y la formacion de equipos de alto rendimiento

en la Empresa Nestlé Peru S.A.C., Cercado de Lima.
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Tabla 18

Relacion de la muestra no paramétricas, segun Spearman entre el coaching y la

formacion de equipos de alto rendimiento

Equipo de alto

Coaching rendimiento
Rho de Spearman Coaching Coeficiente de correlacion 1,000 BT37
Sig. (bilateral) 000
M 146 146
Equipo de alto rendimiento Coeficiente de cormrelacion BT 1,000
Sig. (bilateral) 000
M 146 146

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

Los resultados de la prueba de Rho Spearman, cuyo valor es (r = 0.873) lo

qgue indica una correlacion positiva alta, ademas el valor de p = 0,000 resulta

menor al de p = 0,05 y en consecuencia la relacion es significativa al 95% y se

rechaza la hipétesis nula (Ho) asumiendo que existe relacién significativa entre el

coaching y la formacién de equipos de alto rendimiento en la Empresa Nestlé
Peru S.A.C., Cercado de Lima.

Tabla 19
Relacion de la muestra no paramétricas, segun Spearman las hipotesis
especificas
Coeficiente | Correlacion
MNimero de de positiva
personas cormelacion muy alta
Muestra | 0,716%
Habilidades Sig. 146 Coeficiente | Correlacion
complementarias | (bilateral) de positiva
Rho de Coaching cormelacion alta
Spearman 000 0,746
Coeficiente | Correlacion
Objetivo comin de positiva
cormelacion muy alta
0,931™
Metas Coeficiente | Correlacion
especificas de de positiva
rendimiento cormelacion moderada
0,669
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V. DISCUSION

Se arribo las interrogantes conceptuales en la entidad Nestlé Pera S.A.C., donde
el 47,3% subordinados de los procesos operativos, derivan una nivelacion
regularizada. Asimismo, El equipo de alto rendimiento 49,3% subordinados
adquirio funcionalidad regularizada. Concluyé el mecanismo Rho Spearman,
derivando (r = 0.873) identificando secuencia correlativa positiva alta, también el
valor de p = 0,000 resulta menor al de p = 0,05 y ademas equivalencia derivada
95% y se rechaza la hipotesis nula (Ho) identificando correspondencia
significativa de las interrogantes conceptuales de la entidad Nestlé Perd S.A.C. En
cambio, Mendoza (2017) adquiriendo una modalidad descriptiva el 43,2% que
simboliza 35 cuestionados fomentaron direccionar una correspondencia de la
intervencién liderada en la entidad y el 38,3% representando 31 subordinados se
identific6 proseguir con los funcionamientos operativos. Concluy6 el mecanismo
Pearson es 0.799, ademas la tabla 10 de correlaciones demuestran consolidar la
derivacidbn considerable eficiente. Se observa que concluyen que los
investigadores llegan los resultados de una manera semejante con una
correlacion positiva alta, es decir ambas variables tiene una finalidad a mayor
coaching habrd mayor rendimiento. De la misma manera, Arévalo (2017) integré
ponderaciones la interrogante conceptual con una correspondencia definida
desempefio laboral, derivando una valoracion 0.00 y con una influencia positiva
fuerte de valor R de Pearson = 0.922 por lo que se acepta la hipétesis de
indagacién. Se apoyé a la teoria de Whitmore (2015) procesamientos
direccionados en fundamentar cambios consecutivos para garantizar acciones
productivas de implementar mecanismos eficientes.

Asimismo, Angeles (2017) concluy6 la indagacion definida de las ponderaciones
adquiridas mecanismo Rho Spearman, cuyo valor es (r = 0.716) lo que indica una
correlacion positiva alta, ademas el valor de p = 0,000 resulta menor al de P =
0,05 y en consecuencia la relaciéon es significativa al 95% y se rechaza la
hipodtesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre el coaching y
el nimero de personas en la Empresa Nestlé Pera S.A.C., Cercado de Lima. En
la presente investigacion se arribé que Los resultados de la prueba de Rho
Spearman, cuyo valor es (r = 0.716) lo que indica una correlacién positiva alta,
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ademas el valor de p = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en consecuencia la
relacion es significativa al 95% y se rechaza la hip6tesis nula (Ho) asumiendo que
existe relacion significativa entre el coaching y el nUmero de personas en la
Empresa Nestlé Peri S.A.C., Cercado de Lima. Se visualiza que hay una
correlacion entre estos dos autores. S e baso a la teoria de Acosta (2014) preciso:
“definir una agrupacion considerada para promover las secuencias solicitadas en
optimizar funcionamientos operativos que contribuyan la productividad”.

Sin embargo, Garay (2016) se obtuvo el 54% trabajadores sintetizan
coaching empresarial es derivado una nivelacion regular y el desarrollo laboral
inadecuado. Concluyd segun la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor
del coeficiente de correlacion es (r = 0.805) lo que indica una correlacion positiva
alta, asumiendo que existe relacion significativa entre el coaching empresarial y el
desarrollo laboral de los trabajadores de la entidad comercial. También se definié
una correspondencia de las interrogantes conceptuales.

En cambio, Monroy (2016) se realiz6 con cuarenta colaboradores y
supervisores de seis empresas farmacéuticas de la ciudad de Quetzaltenango,
hombres y mujeres que oscilan entre las edades de 20 — 65 afos. El valor de
relacion r Pearson, fue de 0.80. Sin embargo, Caicedo & Herrera (2014) se arrib6
gue 63% de los trabajadores de recursos humanos manifiestan que el coaching
es regular y 49% de los trabajadores sefialan que el desarrollo de recursos
humanos es adecuado. Sin embargo, se demostr6 a través la prueba de rho
Spearman equivalente a 0.670. De esta manera, en la presente investigacion se
arribé Los resultados de la prueba de Rho Spearman, cuyo valor es (r = 0.746) lo
qgue indica una correlacion positiva alta, ademas el valor de p = 0,000 resulta
menor al de P = 0,05 y en consecuencia la relacidon es significativa al 95% y se
rechaza la hipoétesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre el
coaching y las habilidades complementarias en la Empresa Nestlé Pera S.A.C.,
Cercado de Lima. Sin embargo, se apoy0 a la teoria Acosta (2014) la capacidad
de desarrollar todas las funciones necesarias, pero por distintas personas.

Ahora bien, Bermeo (2016) se arribé segun Rho Spearman (r = 0.603) con
una nivelacion moderada, derivando una correspondencia de las interrogantes
conceptuales. Igualmente, Bécart (2015) definid una refutacién favorable de la
validacion del coaching como estrategia idonea para desarrollar competencias
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para la vida en estudiantes de la educacién superior y, por tanto, cumplir con la
nueva misién educativa de formacion integral. La indagacion aplicada mediante
mecanismo Rho Spearman, cuyo valor es (r = 0.931) lo que indica una correlacion
positiva muy alta, ademas el valor de p = 0,000 resulta menor al de P = 0,05y en
consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula
(Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre el coaching y el objetivo
comun en la Empresa Nestlé Peri S.A.C., Cercado de Lima. Sin embargo, se
baso a la teoria de Acosta (2014) un proposito comun y significativo es la base. El
equipo establece una direccion y un compromiso trabajando para perfilar un
propadsito significativo.

Asimismo, Zavala (2014) los resultados de la prueba de Rho de Spearman,
en donde el valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.531) lo que indica una
correlacion positiva moderada, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de
P = 0,05 y en consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la
hipétesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre la motivacion
y satisfaccidén laboral en el Centro de Servicios compartidos de una empresa
embotelladora de bebidas. El Unico caso en el que se encontraron diferencias
significativas fue para la variable independiente antigledad en la empresa.
Asimismo, en la presente investigacion se arribé que Los resultados de la prueba
de Rho Spearman, cuyo valor es (r = 0.931) lo que indica una correlacion positiva
muy alta, ademas el valor de p = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en
consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula
(Ho) derivando una correspondencia entre el coaching y el objetivo comun en la
entidad Nestlé Peri S.A.C., Cercado de Lima. También se apoy6 a la teoria de
Acosta (2014) el primer paso de un equipo, que trata de perfilar un propdsito
significativo comun para sus miembros es transformar directivas amplias, y un

tanto vagas, en metas de rendimiento especificas y mensurables.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Determiné el mecanismo correlativo correspondencia entre el
coaching y la formacion de equipos de alto rendimiento en la
Empresa Nestlé Peri S.A.C., Cercado de Lima, definiendo una
valoracion 0,873; se deriva una secuencia positiva alta; ademas

derivando una nivelacién agrupada (p<0.05).

Estableci6 el mecanismo correlativo correspondencia entre el
coaching y el numero de personas en la Empresa Nestlé Peru
S.A.C., Cercado de Lima, definiendo una valoracion 0.716; se
deduce una secuencia positiva muy alta; ademas derivando una

nivelacién agrupada (p<0.05).

Priorizé el mecanismo correlativo correspondencia entre el coaching
y las habilidades complementarias en la Empresa Nestlé Pera
S.A.C., Cercado de Lima, definiendo una valoracion 0.746; se
deduce una secuencia alta; ademas derivando una nivelacion

agrupada (p<0.05).

Direccionando el mecanismo correlativo correspondencia entre el
coaching y el objetivo comun en la Empresa Nestlé Pera S.A.C.,
Cercado de Lima, definiendo una valoracion 0.931; se deduce una
secuencia positiva muy alta; ademas derivando una nivelacion

agrupada (p<0.05).

Se establecié el mecanismo correlativo correspondencia entre el
coaching y las metas especificas de rendimiento en la Empresa
Nestlée Perd S.A.C., Cercado de Lima, definiendo una valoracion
0.669; se deduce una secuencia positiva moderada; ademas

derivando una nivelacién agrupada (p<0.05).
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VI. RECOMENDACIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Aconsejar en determinar una valoracién concreta de la indagacion
gestionada coaching, para direccionar una mayor integracion con los
directivos gerenciales, que manejan estas deducciones progresivas,
definiendo garantizar correspondencia comunicativa con los
subordinados encargados de los mecanismos serviciales. Ademas,
las funciones que debe determinar las acciones definidas para

contribuir el desenvolvimiento productivo.

Se sugiere a los directores fomentar una integracidon participativa con
los diferentes equipos de sectores operativos para adquirir las
participaciones consecutivas en las actividades programadas
definiendo la ejecucion determinada de las metas trazadas colectivas

de la entidad comercial.

Se recomienda, al personal encargado realizar la contribucion
complementaria para optimizar el desarrollo competitivo de los
subordinados mediante programas capacitados en profundizar las
destrezas accionadas en los procesos operativos, cumpliendo la

superacion esperada en la organizacion.

Realizar consecutivamente reuniones recreativas, promoviendo
incentivar a los participantes operativos en brindarles comodidades
beneficiarios para adquirir correspondencia mediante la coordinaciéon
monitoreada en compartir deducciones refutadas en definir las

actividades progresivas de forma colectiva.

Recomienda organizar una programacion de  sucesiones
complementarias de coaching, garantizando desarrollar nuevos
acontecimientos correctivos, de manera continua para promover
derivaciones satisfactorias en las operaciones serviciales distributivas

a los comensales de la entidad aplicada.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL Conciencia Autoconocimiento Tipo de

e . Determinar la relacion __. . Percepcion Investigacion:
¢Cual es la relacion el entre  coachin |g EXiste relacion entre el Compromiso Aplicada
coaching y la formacion de L 9 v coaching y la formacién de . R bilidad i

. fge formacion de equipos de . -y Coaching esponsabilidad  Capacidad de o
equipos de alto rendimiento en alto rendimiento en la €auipos de alto rendimiento decision Disefio:
la  Empresa Nestlé Perd . - en la Empresa Nestlé Per( ; ; No experimental

: Empresa Nestlé  Perd : Potencial Capacidad p )
5 -
S.A.C., Cercado de Lima? S.A.C.. Cercado de Lima. S.A.C., Cercado de Lima. Habilidad transeccional
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS Enfoque: Cuantittativo
Nimero de Formacién de grupos
¢Cual es la relacion entre la Describir la relacion entre Existe relacion entre la personas Método: Hipotético
conciencia del colaborador y el la conciencia del conciencia del colaborador y — deductivo
equipo de alto rendimiento en colaborador y el equipo de el equipo de alto rendimiento Técnicas o
la. Empresa Nestlé Per( alto rendimiento en la en la Empresa Nestlé Per( funcionales Nivel de
S.A.C,, Cercado de Lima? Empresa  Nestle  Peri S.A.C., Cercado de Lima. Relacion Investigacion:
S.A.C., Cercado de Lima. Habilidades interpersonal

, L iy i L complementarias i Aplicada
¢Cual es la relacion entre la Establecer la relacién entre Existe relacibn entre la P Perfil Rersonal P
responsabilidad del la responsabilidad del responsabilidad del Solucion de Enfoque de

colaborador y el equipo de alto
rendimiento en la Empresa
Nestlé Perd S.A.C., Cercado
de Lima?

¢Cudl es la relacion entre el
potencial del colaborador y el
equipo de alto rendimiento en
la Empresa Nestlé Perd
S.A.C., Cercado de Lima?

colaborador y el equipo de
alto rendimiento en la
Empresa  Nestlé  Perd
S.A.C., Cercado de Lima.

Identificar la relacién entre
el potencial del colaborador
y el equipo de alto
rendimiento en la Empresa
Nestlé Peru S.AC,
Cercado de Lima.

colaborador y el equipo de
alto rendimiento en la
Empresa Nestlé Pera S.A.C.,
Cercado de Lima.

Existe relacion entre el
potencial del colaborador y el
equipo de alto rendimiento
en la Empresa Nestlé Peru
S.A.C., Cercado de Lima.

Equipo de alto

problemas y toma
de decisiones

rendimiento

Objetivo comun

Actitud frente el
equipo de trabajo

Actitud frente a
criticas
constructivas

Integracion de los
miembros del

equipo
Metas especificas  Metas de
de rendimiento rendimiento

Investigacion:

Cuantitativo
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Anexo 2: Tabla de especificaciones coaching

. . . % Ne . P
Variables Dimensiones ° ftems Indicadores Items
Autoconocimiento Conoce el proceso que hay que seguir para alcanzar sus objetivos.
Analiza con frecuencia su forma de actuar.
Actitud Adopta una actitud constructiva ante los errores y trata de aprender de ellos.
Se deja ayudar en aquellos aspectos en que necesita mejorar.
50 Orientacion Agradece la orientacién de los demas, adoptando una actitud abierta.
o 10 Orientan a los colaboradores antes de realizar cualquier tipo de actividad.
Conciencia » Cree que es importante la interaccién con los demas colegas.
Interaccion P . - - X ~
Cree que deberia disfrutar cada dia de asesoramiento interactuando con sus demas compafieros.
Present6 quejas o solicitdé apoyos de las autoridades o funcionarios correspondientes
Reclamos Se organiz6 con otras personas afectadas y firmé peticiones o cartas
Percepcion Participé como voluntario en alguna actividad u organizacion a beneficio de una comunidad.
El gerente, percibe con claridad las actividades que ejecutan dentro de la entidad.
Le gusta implicarse efectivamente en su ambiente de trabajo.
Ambiente laboral . L . L
Trabajar a conciencia le llena de satisfaccion y orgullo.
Puedo realizar mi trabajo de manera cémoda, gracias a las instalaciones existentes.
. 40 Cumplimiento . . L . . o .
Coaching 12 Me siento feliz de la relacion que existe con mis comparieros y el apoyo que me brindan.
] Puedo realizar mi trabajo de manera autbnoma
- Compromiso —
Responsabilidad Cumplo con las actividades encomendadas el personal encargado.
Capacidad de decisién Piensa que el actuar intuitivamente puede ser siempre tan valido como actuar reflexivamente.
Maneja a las personas dificiles y las situaciones tensas con diplomacia y tacto.
Rendimiento Disfrutas descubriendo cosas nuevas para hacer no muy comunes.
Crees que eres una persona adaptable a los cambios.
Confianza Tienes confianza en tus posibilidades y capacidades
El personal encargado demuestra seguridad hacia los colaboradores.
Capacidad Considera importante que las ideas que aporta sean escuchadas por el docente y especialista
pedagdgico.
10 5 Cémo acompafiante es importante para su organizacion.
Potencial 3 Mantengo los compromisos
Autonomia
Es importante para ti disponer de autonomia en el trabajo
Despierta la participacién y entusiasmo en las actividades desarrolladas en cada area.
Habilidad Le gusta buscar e involucrarse con nuevas experiencias de las actividades que se realiza.

46




Tabla de especificaciones equipo de alto rendimiento

Variables % Ne items Dimensiones Indicadores items
Formacién de grupos Se han establecido normas internas que han facilitado el trabajo del equipo
4 Todos los miembros han participado en las tareas del equipo
Numero de personas isidl i
10 P Decision de equipo Las decisiones en el equipo se han tomado teniendo en cuenta la opinién de todos los miembros
Se han utilizado los datos y un método para la resolucién del ejercicio o problema plateado.
Dispones de los materiales y equipos que necesitas para hacer bien tus actividades del dia.
Técnicas o funcionales Consideras que el tiempo que dedicas a tu trabajo te permite realizar otras actividades fuera de
ellas.
. Realizas tus trabajos durante el dia al dia con total seguridad.
Seguridad - - - - -
El trabajo del equipo ha transcurrido en un ambiente de confianza.
0 Relacion interpersonal Siento que soy una persona digna de aprecio, al menos en igual medida que los demas
12 Habilidadesl Puedo hacer las cosas tan bien como la mayoria de la gente
complementarias - - -
. Cuando decido hacer algo, me pongo enseguida a trabajar en ello.
Perfil personal _ _ _ S
Cuando intento aprender algo nuevo, a menudo me desanimo si no tengo éxito rapidamente.
B Cuando ocurre algin problema inesperado, no soy capaz de manejarlo bien
Solucion de problema - - -
Uno de mis problemas es que no consigo ponerme a trabajar cuando debo hacerlo
EqUiPQ qe alto Solucién de problemas Analiza en profundidad las causas del problema, mas alla de lo evidente
rendimiento y toma de decisiones Explora varias alternativas, analizando las consecuencias de cada una
’ggtt':;%;;gme el equipo Las relaciones con tus compafieros te motivan a tener un mejor desempefio laboral
Te sientes satisfecho con tu trabajo y con tus compaferos.
- Sientes que tus comparieros de trabajo estan comprometidos en hacer un trabajo de buena calidad.
Compafierismo
Define y valora los criterios a tener en cuenta a la hora de elegir alternativa dentro del
50 14

Objetivo comun

compafierismo.

Actitud frente a criticas

Sientes que has llenado las expectativas de tus jefes con el ingreso a la entidad.

constructivas Sientes que tu empleador reconoce y valora tus esfuerzos brindandote recompensas.
Los trabajadores tienen el propésito de cumplir con sus objetivos.
Propésito Los objetivos se cumplen como equipo y no de manera individual.

Integracion de los
miembros del equipo

Dispones de los materiales y equipos gue necesitas para hacer bien tus actividades del dia.

Usted cree gue realmente forma parte de un equipo de trabajo y hay un grado de participacién alto.

Tiempo

Consideras que tu trabajo te da tiempo de realizar otras actividades

Los trabajos son considerados de acuerdo al tiempo programado.

Metas especificas de
rendimiento

Metas de rendimiento

Cuando tienen dudas las resuelven consultando unos a otros

Si las metas no se alcanzan los colaboradores hacen un andlisis para ver qué ha fallado
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Anexo 3: Instrumentos

Cuestionario para medir el coaching
Encuesta
A continuacion, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados a su
ambiente de trabajo. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a
lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion
y marque con un aspa (X) solo una alternativa. Conteste todas las proposiciones.

No hay respuestas buenas ni malas, son simplemente sus respuestas.
Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)

No items Escala de
valoracion
1 2 3 4 5

Dimension 1: Conciencia

1 | Conoce el proceso que hay que seguir para alcanzar sus objetivos.

N

Analiza con frecuencia su forma de actuar.

w

Adopta una actitud constructiva ante los errores y trata de aprender de
ellos.

Se deja ayudar en aquellos aspectos en que necesita mejorar.

Agradece la orientacién de los demas, adoptando una actitud abierta.

Orientan a los colaboradores antes de realizar cualquier tipo de actividad.

Cree que es importante la interaccion con los demas colegas.

QN[O O b~

Cree que deberia disfrutar cada dia de asesoramiento interactuando con
sus demés comparieros..

9 | Presenté quejas o solicité apoyos de las autoridades o funcionarios
correspondientes

10 | Se organizd con otras personas afectadas y firmé peticiones o cartas

11 | Particip6 como voluntario en alguna actividad u organizacién a beneficio
de una comunidad.

12 | El gerente, percibe con claridad las actividades que ejecutan dentro de la
entidad.

Dimension 2: Responsabilidad

13 | Le gusta implicarse efectivamente en su ambiente de trabajo.

14 | Trabajar a conciencia le llena de satisfaccion y orgullo.

15 | Puedo realizar mi trabajo de manera cobmoda, gracias a las instalaciones
existentes.

16 | Me siento feliz de la relacién que existe con mis comparieros y el apoyo
que me brindan.

17 | Puedo realizar mi trabajo de manera autbnoma

18 | cumplo con las actividades encomendadas el personal encargado.

19 | Piensa que el actuar intuitivamente puede ser siempre tan valido como
actuar reflexivamente.

20 | Maneja a las personas dificiles y las situaciones tensas con diplomacia y
tacto.

21 | Disfrutas descubriendo cosas nuevas para hacer no muy comunes.

22 | Crees que eres una persona adaptable a los cambios.

23 | Tienes confianza en tus posibilidades y capacidades
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24

El personal encargado demuestra seguridad hacia los colaboradores.

Dimensién 3: Potencial

25 | Considera importante que las ideas que aporta sean escuchadas por el
docente y especialista pedagégico.

26 | Como acompafiante es importante para su organizacion.

27 | Mantengo los compromisos

28 | Es importante para ti disponer de autonomia en el trabajo

29 | Despierta la participacion y entusiasmo en las actividades desarrolladas
en cada area.

30 | Le gusta buscar e involucrarse con nuevas experiencias de las

actividades que se realiza.

Gracias por su valiosa colaboracién
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Cuestionario para medir equipo de altos rendimiento

Encuesta

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados a su ambiente de
trabajo. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa
(X) sélo una alternativa. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni
malas, son simplemente sus respuestas.
Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)

NO

items

Escala de valoracién

1

2

3

4

5

Dimensiéon 1: Nimero de personas

1 | Se han establecido normas internas que han facilitado el trabajo del equipo

2 | Todos los miembros han participado en las tareas del equipo

3 | Las decisiones en el equipo se han tomado teniendo en cuenta la opinion de
todos los miembros

4 | Se han utilizado los datos y un método para la resolucion del ejercicio o
problema plateado.
Dimensién 2: Habilidades complementarias

5 Dispones de los materiales y equipos que necesitas para hacer bien tus actividades del dia.

6 Consideras que el tiempo que dedicas a tu trabajo te permite realizar otras actividades fuera de ellas.

7 Realizas tus trabajos durante el dia al dia con total seguridad.

8 El trabajo del equipo ha transcurrido en un ambiente de confianza.

9 Siento que soy una persona digna de aprecio, al menos en igual medida que los demas

10 | Puedo hacer las cosas tan bien como la mayoria de la gente

11 | cuando decido hacer algo, me pongo enseguida a trabajar en ello.

12 | Cuando intento aprender algo nuevo, a menudo me desanimo si no tengo éxito
rapidamente.

13 | Cuando ocurre algin problema inesperado, no soy capaz de manejarlo bien

14 | Uno de mis problemas es que no consigo ponerme a trabajar cuando debo hacerlo

15 Analiza en profundidad las causas del problema, més alla de lo evidente

16 Explora varias alternativas, analizando las consecuencias de cada una
Dimensién 3: Objetivo comun

17 Las relaciones con tus compafieros te motivan a tener un mejor desempefio laboral

18 Te sientes satisfecho con tu trabajo y con tus compafieros.

19 Sientes que tus compafieros de trabajo estan comprometidos en hacer un trabajo de buena calidad.

20 Define y ‘valora los criterios a tener en cuenta a la hora de elegir alternativa dentro del
comparierismo.

21 Sientes que has llenado las expectativas de tus jefes con el ingreso a la entidad.

22 Sientes que tu empleador reconoce y valora tus esfuerzos brindandote recompensas.

23 Los trabajadores tienen el propdésito de cumplir con sus objetivos.

24 Los objetivos se cumplen como equipo y no de manera individual.

25 Dispones de los materiales y equipos que necesitas para hacer bien tus actividades del dia.

26 Usted cree que realmente forma parte de un equipo de trabajo y hay un grado de participacion alto.

27 Consideras que tu trabajo te da tiempo de realizar otras actividades

28 Los trabajos son considerados de acuerdo al tiempo programado.
Dimensién 4: Metas especificas de rendimiento

29 | cuando tienen dudas las resuelven consultando unos a otros

30 | Silas metas no se alcanzan los colaboradores hacen un andlisis para ver qué ha fallado

Gracias por su valiosa colaboracion
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Anexo 4: Base de dato de la prueba piloto coaching

Coaching
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Resultado de la confiabilidad de coaching

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,885 30
Estadisticas de total de elemento
Media de escala  Varianza de Correlacion total Alfa de
si el elemento  escala elemento  de elementos Cronbach
VAR00001 92,0500 158,682 ,231 ,886
VARO00002 91,9500 153,629 ,572 ,880
VARO00003 92,4500 154,787 ,393 ,882
VARO00004 92,8000 149,011 ,611 ,878
VAR00005 92,5000 154,053 ,351 ,884
VAR00006 92,1500 155,924 ,330 ,884
VAR00007 92,6000 149,411 ,601 ,878
VARO00008 92,6500 156,555 ,345 ,883
VARO00009 92,8500 154,239 ,343 ,884
VARO00010 92,6500 152,345 421 ,882
VAR00011 92,5500 154,682 ,510 ,881
VARO00012 92,4000 147,621 ,641 877
VAR00013 91,7000 156,432 ,263 ,886
VARO00014 91,7000 154,642 422 ,882
VARO00015 91,8000 165,537 -,105 ,892
VARO00016 93,3500 150,976 ,672 877
VAR00017 93,0500 148,261 ,620 877
VAR00018 92,8000 150,589 ,506 ,880
VAR00019 93,0500 150,997 ,576 ,879
VAR00020 92,5500 160,471 ,098 ,890
VAR00021 92,0000 164,421 -,051 ,889
VAR00022 92,5500 153,945 ,496 ,881
VAR00023 93,4000 148,779 ,806 ,875
VAR00024 92,7500 160,618 ,121 ,888
VAR00025 93,0000 148,526 ,580 ,878
VAR00026 92,0500 159,313 ,301 ,884
VARO0027 92,9500 149,103 ,565 ,878
VAR00028 92,6000 150,147 ,531 ,879
VAR00029 92,8000 150,589 ,506 ,880
VAR00030 93,0500 150,997 ,576 ,879
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Base de dato de la prueba piloto de equipo de alto rendimiento

Equipo de alto rendimiento
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Resultado de la prueba piloto de equipo de alto rendimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,882 30
Estadisticas de total de elemento
Media de escala Varianza de Correlacion total Alfa de
si el elemento  escala elemento  de elementos Cronbach
VARO00001 97,3500 182,239 ,401 ,879
VAR00002 97,2000 179,958 ,450 ,878
VAR00003 97,4500 179,313 ,322 ,883
VAR00004 97,8000 182,800 ,285 ,883
VARO00005 97,9000 182,621 ,413 ,879
VAR00006 97,7000 175,695 ,581 ,875
VARO00007 97,6500 183,082 ,223 ,886
VAR00008 97,6000 175,726 ,517 ,876
VAR00009 97,5500 182,576 ,388 ,880
VAR00010 97,4500 183,103 ,523 ,878
VARO00011 97,7000 181,589 414 ,879
VARO00012 96,8000 186,168 ,229 ,883
VARO00013 96,9500 186,471 ,286 ,881
VAR00014 96,7500 191,039 ,093 ,884
VAR00015 98,2000 181,958 ,506 877
VAR00016 97,8500 174,976 ,607 ,874
VARO00017 97,7500 175,882 ,553 ,876
VARO00018 98,0000 177,263 ,566 ,875
VARO00019 97,4500 184,892 ,256 ,883
VAR00020 97,1000 192,200 ,027 ,886
VAR00021 97,6000 182,147 ,528 877
VAR00022 98,3500 179,292 ,666 ,875
VARO00023 97,7500 184,197 372 ,880
VAR00024 98,1500 179,818 ,493 877
VARO00025 97,1500 178,871 ,532 ,876
VAR00026 97,4500 182,682 ,445 ,878
VAR00027 97,5500 186,261 ,315 ,881
VAR00028 97,9500 176,471 ,706 ,873
VARO00029 97,8000 176,168 ,657 ,874
VARO00030 97,6000 175,726 ,517 ,876
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Anexo 5: Base de datos

Coaching
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Equipo de alto rendimiento

Habilidades complementarias
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