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RESUMEN

La investigacion estableci6 como propésito principal relacionar el coaching
empresarial y el desempefio laboral de la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz 2022.
En cuanto a la metodologia, se hizo uso del tipo de investigacién tipo basico, no
experimental, transversal, descriptiva, correlacional. En tanto que la poblacion
estuvo conformada por 50 trabajadores de la empresa, la muestra fue la misma,
siendo una muestra censal por ser la totalidad. El instrumento utilizado fue la
encuesta, mientras que el instrumento utilizado fue el cuestionario, usados para
recabar la informacion de la investigacion. Los resultados utilizando la prueba
estadistica Rho de Spearman, se obtuvo como indice rho= 0,516; resultado que
demuestra una correlacién entre las variables. Concluyendo que existe una

relacion entre las variables estudiadas.

Palabra clave: Coaching empresarial, desempefio laboral, liderazgo
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ABSTRACT

The main purpose of the research was to relate business coaching and job
performance of Empresa Bajopontina S.A. Huaraz 2022. Regarding the
methodology, the basic, non-experimental, cross-sectional, descriptive,
correlational type of research was used. While the population was made up of 50
company workers, the sample was the same, being a census sample because it
was the totality. The instrument used was the survey, while the instrument used
was the questionnaire, used to collect the research information. The results using
the Spearman’s Rho statistical test, was obtained as rho index = 0.516; result that
demonstrates a correlation between the variables. Concluding that there is a

relationship between the variables studied.

Key word: business coaching, job performance, leadership.
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[. INTRODUCCION

En la actualidad, a nivel global, la competitividad es todo lo que las empresas
buscan y estan obligados a desarrollar herramientas efectivas que apoyen a la
mejoria del desempefio de los empleados, por eso es importante la evaluacion
sobre el desempefio de los empleados con la idea de encontrar nuevos talentos
en la organizacion. Las organizaciones se encuentran inmersas en la necesidad
de encontrar un valor agregado el cual les va permitir fortalecerse en una plaza
tan competitiva donde ya no es suficiente contar con el personal capacitado y
motivado para poder responder a las necesidades individuales de los
colaboradores como de la empresa. Hoy en dia, la tendencia es muy diferente,
pues para las empresas la trascendental peculiaridad de un director de éxito es
ser lider y entre los elementos de liderar, es ser coach. (Andrade, 2012). La
formacion continua en las empresas espafiolas esta creciendo. Segun el informe
emitido por la empresa consultora, la mayoria de organizaciones en un (73 %)
preferiria invertir en el desarrollo y aprendizaje de los empleados, al mismo tiempo
un (27%) de empresas prefieren contratar a una nueva persona (Ecoaula.es
2021). El coaching ha desarrollado profesionalmente a los empleados y a los
grupos de trabajadores, lo que finalmente conlleva a mejores resultados, al mismo
tiempo que genera una mayor satisfaccion y crecimiento para todos. En cuanto al
desempeiio laboral, mencioné que empezaron a percibirse de otra manera, no
como colaboradores, sino como un equipo. Asimismo, escuchamos lo que se dice
y lo que no se dice con una perspectiva diferente y entendemos como beneficia al
equipo. También usan otras técnicas como cocinar, dar comentarios, hablar sobre
como empezamos, que son faciles de aplicar diariamente para lograr los
propésitos (Cerron, 2018). El coaching es un instrumento competente usada
dentro del contexto correcto y de la manera eficaz; es esencialmente la forma que
va generando platicas de seguimiento para superar los resultados esperados;

basandose en la fiabilidad y privacidad.

Los empleados necesitan un coaching efectivo después de cualquier
experiencia de capacitacion y desarrollo para hacer que el individuo vaya aprobar
y aumentar sus habilidades, entonces las organizaciones van a obtener un retorno

de su inversion (Tri Wijayati et al., 2020).



Después de conocer el detalle sobre la problematica existente, se plantea este
proyecto, por medio del cual se busca una herramienta de formacion continua en
la organizacion con la clara intencion de contar con un sistema adecuado, sobre
las variables estudiadas y fijarnos que la empresa, Bajopontina actualmente no
cuenta con una herramienta eficiente para dar cumplimiento a los objetivos y

metas trazadas.

En el estudio se trazd el problema general: ¢De qué manera el coaching
empresarial contribuye a la mejora del desempefio laboral en la Empresa
Bajopontina S.A. Huaraz 20227

En el estudio, la justificacion tedrica se refiere a las contribuciones tedéricas
a futuros estudios que contienen las variables estudiadas o temas relacionados.
Asi mismo la justificacion metodologica basada en la utilizacion de métodos,
técnicas, procedimientos y herramientas utilizadas, valorandose el desempefio del
personal que labora en la empresa Bajopontina S.A. Ademas, se utilizé el método
cientifico durante todo el estudio. Ademas, la justificacion practica busco en el
proyecto dotar de un procedimiento para resolver los problemas previstos y
contribuir a mejorar el buen desarrollo profesional de sus colaboradores de la
empresa Bajopontina S.A. Huaraz 2022. También, la justificacion social, la
investigacion actual proporciona procedimientos o medios para mejorar el uso
apropiado y oportuno de variables de capacitacion y desempefio laboral sin crear

0 proporcionar problemas a los empleados.

La investigacion plantea por Objetivo general: Identificar la relacion entre el
coaching empresarial y el desempefio laboral en la Empresa Bajopontina S.A.
Huaraz 2022. Entre los objetivos especificos: (1) Identificar la relacion entre el
liderazgo y el desempefio laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz 2022.
(2) Establecer la relacién entre la motivacién y el desempefio laboral en la
Empresa Bajopontina S.A. Huaraz 2022. (3) Establecer la relacion entre
empowerment y el desemperio laboral en la Empresa Bajopontina S.A., Huaraz,
2022.

La investigacion aborda por hipotesis general: Existe relacion significativa
entre el coaching empresarial y el desempefio laboral en la Empresa Bajopontina

S.A. Huaraz 2022. Entre las hipoétesis especificas: (1) Existe relacion significativa
2



entre el liderazgo y el desempefio laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz
2022, no es bhueno. (2) Existe relacion significativa entre la motivacién y el
desemperio laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz 2022., y (3): Existe
relacion significativa entre el empowerment y el desempefio en la Empresa

Bajopontina S.A., Huaraz 2022.

ll. MARCO TEORICO

Para definir el estudio se consulté el contexto internacional, Monroy (2015) en
México el estudio tuvo como sustento demostrar que el coaching es una
herramienta en las compafiias y el impacto que provoca en el desempefio laboral.
La metodologia fue descriptiva, media aritmética. Se usaron la encuesta y el
cuestionario dirigido a 40 empleados de la empresa. Los resultados muestran el
trabajo en equipo con un 60% que estan de acuerdo. Se concluye que el coaching
es una herramienta que tiene una relacion con el rendimiento del personal de la

organizacion estudiada.

Morales y Yohana (2020) el estudio tuvo como propésito el planteamiento
del Coaching Empresarial para su utilizacion como un instrumento administrativo
para la mejoria del desempefio laboral de los empleados. El tipo fue analitica
descriptiva. Utilizandose cuestionarios estructurados. Las evidencias demuestran
que el 54% de los colaboradores algunas veces son apoyados en su crecimiento
profesional en la empresa. Se concluye que el coaching empresarial mejora el

desempeiio laboral en las organizaciones.

Casique (2018) el estudio tuvo como propdsito informar acerca del impacto
del Coaching Organizacional sobre el desarrollo de competencias laborales del
talento humano de las grandes empresas de Manizales. La metodologia de
campo, explicativo y no experimental. Se utilizé la encuesta y cuestionario dirigido
a los funcionarios de las organizaciones empresariales. Las evidencias que se
obtuvieron demuestran un nivel alto del coaching en el desarrollo competitivo en
el desempefio laboral. Se concluye que el coaching tuvo una efectividad, ya que

buscaron el desarrollo de competencias en las organizaciones.



Para precisar la investigacion se analizé el contexto nacional, Deza (2020)
el objetivo fue establecer el efecto de la motivacion sobre el desempefio de los
colaboradores en el Congreso de la Republica del Perd, en Lima. Por lo que la
investigacion fue cuantitativa, basico, no experimental, descriptivo correlacional
causal, transversal. El universo fue de 175 servidores del congreso, aplicando el
cuestionario para la recopilar la informacion. Los resultados nos muestran un
impacto de autoestima, donde en la tabla 14 observamos un p= ,000 < 0,05 y
corroborado por un Wald de 32,319. Se concluye que, de acuerdo al rechazo de
la hipotesis nula, representa la existencia del impacto de la formacion sobre el
desempefio laboral en el nivel de significacién obtenida.

Azabache (2020) la investigacion tuvo como propdésito establecer la
asociacion respecto al coaching sobre el desempefio laboral en una empresa
distribuidora localizada en el Cercado de Lima. El método fue basico, cuantitativo,
correlacional simple, transversal. La muestra fue 80 trabajadores. Los resultados
muestran una correlacion segun el coeficiente de Spearman presentando el valor

0.789. Se concluye una relacion significativa entre las variables investigadas.

Benites (2018) el propdsito de la investigacion fue establecer la aplicacion
del programa de formacion mejora positivamente el desempefio del personal
docente de la institucion educativa Numero 10979-CPED. Siendo el tipo de
estudio, cuasi experimental, el universo fue 8 trabajadores, siendo la misma
muestra. Los resultados segun el nivel de desempefio laboral en la Preparacion
de aprendizaje con un 50% malo, al mismo tiempo en la enseflanza de
aprendizaje con un 50% regular. Concluyendo que la atencion del coaching
organizacional optimizd présperamente el desempefio laboral en la institucion
educativa, reconociendo una buena interrelacion entre los colaboradores y con

ello el perfeccionamiento de los aprendizajes.

Para concretar el proyecto de investigacion se discurrio el contexto local,
Sanchez (2021) el propdsito planteado por la investigacion ha sido el
establecimiento de asociacion existente entre las variables de la investigacion,
Huaraz, 2020. Los métodos fueron aplicada, descriptivo correlacional, no
experimental, transversal. La muestra fue aleatorio simple, el cuestionario tiene
una fiabilidad de 79.6%. Los resultados segun la correlacidon de Spearman fue

4



0.798. Concluyendo que de acuerdo a los datos encontrados nos demuestran una
relacion alta entre las variables estudiadas.

Ala (2021) el estudio tuvo como propoésito puntualizar las primordiales
peculiaridades de las variables de estudio en Huaraz, 2019. Los métodos de
estudio fueron cuantitativos, descriptivos, no experimentales, transversales. El
universo fue conformado por 102 centros de belleza, la muestra, 80 miembros. Se
uso la encuesta y el cuestionario. Se muestra que un 82.50% programan sus
planteamientos de mejora, un 75% se muestran conforme con las competencias
de los empleados y un 65% piensa que la actitud de cada empleado es muy
significativa para optimizar el desempefio. Concluye que el uso del coaching
empresarial no es un caso atipico, ya que las organizaciones en la actualidad lo
realizan para optimizar el desempefio de los empleados y, como una empresa,

continla manteniéndose en un mercado competitivo.

Entre las teorias concernientes al tema de la investigacion, se inicia con el
Coach, para lo cual se revisa un Modelo integrativo de Passmore: Segun
Passmore (2007) la faena que cumple el coach sobre las distintas areas respecto
al desarrollo personal de los sujetos de la organizacion tales como dominios
conductuales, cognitivos y motivacionales, valorando la importancia de construir
un sistema de trabajo como parte del enfoque del coach, donde se le da una
trascendencia significativa a la gestion emocional de los colaboradores. El
coaching de desempefio, es un proceso o relaciébn que perdura en el tiempo e
involucra a cualquier empleado y conocimientos, habilidades y actitudes mas
generales (Tee Ng, 2012). Por su lado, como afirma (Longenecker, 2010) los
empleados necesitan un coaching efectivo después de cualquier experiencia de
capacitacion y desarrollo para hacer que el individuo vaya aprobar y aumentar sus
habilidades, entonces las organizaciones van a obtener un retorno de su
inversion. Por su lado, Wageman (2001) manifiesta que se presentan diferentes
impactos del coaching hacia el rendimiento que resultan ser negativos. Por lo
tanto, muestra que hay contextos que influyen tanto en el coaching como en la
vinculacion del desemperio de los empleados. Los lideres que asumen el papel de
entrenadores probablemente van a estimular el rendimiento del equipo al alentar

la reflexion del mismo (Buljac-Samardzic & van Woerkom, 2015). Utrilla et al.,
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(2015) encontraron que el coaching da un impacto positivo tanto en los
empleados como en el desempefio organizacional. Al aumentar la habilidad
personal relacionada positivamente con la capacidad de los empleados en su
trabajo. Bowles et al., (2007) el coaching tiene el mayor impacto del coaching en
el desempeio fue para los gerentes intermedios y sus juniors (en contraste con
los gerentes ejecutivos). La pareja de coaching logra utilizar el coaching como una

herramienta efectiva para estimular el rendimiento en el maestro.

Badrinarayanan et al., (2015) refieren que el compafiero de trabajo es muy
importante en el entorno actual orientado al equipo en un ambiente de coaching.
La implementacién de estrategias de coaching, aumenta la productividad y la
satisfaccion laboral. En consecuencia, el coaching como estrategia de desarrollo

de retroalimentacion predice el resultado del desempefio (Smith, 2019).

En cuanto al Modelo formativo de evaluacién de Kirkpatrick, Kirkpatrick
(1998) "La evaluacion del entrenamiento se realiz6 en 4 niveles principales:

reaccion, aprendizaje, comportamiento y resultados”

Definicion del coaching: Segun Gallwey (2014) enfatiza la apreciacion del
coloquio "El coaching es la destreza de erigir una situacion por medio del dialogo
y un medio para facilitar los procedimientos donde un individuo se activa con éxito
para lograr su objetivo”. La esencia del coaching: Apaza (2020) fue desarrollado
en el ambito deportivo, sin embargo, con el paso de los afios ha florecido en el
ambito empresarial y esto basicamente lo ha conseguido siendo un coach
cognitivo, concebir los obstaculos internos que sufren las personas mas que los
obstaculos externos. El coaching es un medio para desarrollar una asociacion
entre el gerente y el empleado que crea una comprension compartida sobre lo

gue debe lograrse y como se debe lograr (Bweng, 2015).

El coaching como estrategia de aprendizaje: Apaza (2020) dice que hablar
de aprender no se limita a la existencia en tercera persona, a ofrecer soluciones a
lo desconocido; sino que, consiste en que el coach no esta autorizado a enseiiar,
sino a ayudar a aprender, orientado para que €l mismo obtenga las respuestas y
dar solucion a la problematica pertinente. El coaching puede influir en los equipos
de trabajo, al respecto (Buljac-Samardzic y van Woerkom, 2015) sefalan que la

reflexion del equipo resultd ser un moderador y no un mediador en la asociacion
6



respecto al coaching gerencial respecto al desempefo del equipo. El coaching no
es ensefianza, la enseflanza es tipicamente comunicacion unidireccional y el
coach ha desarrollado un método esencial para la mejora del rendimiento
(Champathes, 2006). El efecto positivo del coaching gerencial se presenta en el
comportamiento de los empleados de primera linea y el rendimiento de ventas
(Pousa y Mathieu, 2014). Por su parte, Whitmore (2010) sefala "El rendimiento no
se mantendria si el no implicara aprendizaje” del desempefio como tareas
realizadas por el colaborador y realizadas en su puesto de trabajo. Demostré que
el entrenamiento es de gran importancia para ayudar a lograr maximizacion del
valor y el rendimiento, entonces resulta que entrenar resulta ser arte, o en todo
caso, una habilidad que requiere contar con conocimientos, pero también practica
para lograr el resultado deseado. Entonces, la formacion requiere practica,
compromiso, pero también tiempo para lograr los resultados que se esperan, con

la finalidad del aprovechamiento al maximo del potencial de las personas.

Principio del coaching: Conciencia: Uno de los principios importantes es la
conciencia, cada individuo a nivel mundial tiene alma, mente y cuerpo diferente,
cada persona es Unica, especial y diferente, no hay manera de decirles como

actuar ante las situaciones.

En cuanto a los Tipos de coaching, hay varias formas de coaching,
incluyendo: Life Coaching: Leon (2016) es un procedimiento que se basa en
técnicas coloquiales, en el que el coach se conecta con el estudiante tal que le
permita desarrollar su potencial y crear estrategias que le permitan alcanzar sus
metas en varios aspectos de su vida personal para alcanzar sus suefios y mejorar
las relaciones personales, familiares y de pareja en lugar de trabajar para lograr

un equilibrio entre tus emociones, mente y espiritu.

Coaching empresarial: Le6n (2016) va dirigido a las Mypes, donde cada
organizaciéon tiene deficiencias diferentes, teniendo como objetivo mejorar el
desempeiio de sus empleados, creando un entorno auténtico y fructifero para
desarrollar habilidades emprendedoras, ahorrando tiempo, expandiendo sus
operaciones, ayudandolos a manejar conflictos en diversas situaciones

empresariales.



Coaching Organizacional: Segun, Le6n (2016) es un procedimiento trazado
para inmensas organizaciones, también conocido como formacién corporativa o
formacion estratégica, y suele ser el departamento de RRHH el que lo realiza.
Donde los objetivos de la empresa son dominantes. El propdsito es lograr que los
trabajadores consigan una innovacion auténtica que conduzca al logro de la meta.
Cuando ocurre un cambio de personal, genera un impacto que trasciende todos

los niveles de la empresa.

Coaching Ejecutivo: segun, Ledn (2016) como sugiere el calificativo, se
aplica a los lideres y funcionarios empresariales que son responsables de lograr
los objetivos comerciales. El procedimiento formativo tiene como objetivo mejorar
los niveles de gestion en la organizacion desarrollando las habilidades directivas
de los directivos para lograr un desempefio Optimo en las relaciones tanto con sus
empleados con la alta direcciébn y su interrelacion. Respecto al Coaching de
Equipo: segun, Ledn (2016) el coaching de equipos crea una mayor
responsabilidad de los conformantes el equipo porque se sienten compartidos en

las metas, la vision y la mision, considerandose parte de la meta comun.

Acerca de las dimensiones del coaching, Segun Whitmore (2010), trata los
sucesivos aspectos: Dimension 1: Liderazgo, esta relacionado con el intelectual o
la perspicacia, buscando superar cada obstaculo, aprovechando al maximo el
potencial de cada persona. Indicadores: Gestion de conocimientos, es la
transferencia de saberes obtenidos para implementar acciones efectivas en la
empresa, rasgo caracteristico del lider, importante en los procesos realizados.
Conducta es el modo o perfil en que se conducen los colaboradores de la
organizacion, que puede establecer su desempefio. Las habilidades son pericias
probas que tienen los personas que autorizadas a realizar faenas correctamente.
Asi mismo concerniente a la Dimension 2: La motivacion es el progreso de las
diversas diligencias y ejercicios materiales e inmateriales, que tienen como
finalidad incentivar a los trabajadores a desarrollar sus acciones en sus campos
de actividad, el desempefio estd determinado por la eficiencia y la calidad,
incluidos el reconocimiento, la promocion, la compensacion monetaria y otros
factores de valor para los empleados. Indicadores de: Objetivos/Propoésitos, los

empleados deben estar realizando sus actividades de acuerdo con los objetivos,
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de acuerdo con los indicadores de la unidad, donde las empresas realizan sus
actividades de acuerdo con metas y objetivos que se pueden medir y analizar. El
compromiso laboral viene a ser las responsabilidades del trabajador con las
faenas y el trabajo para el que estan destinados. Implementacion y compatibilidad
con la institucion y sus objetivos. De igual manera la Dimension 3: Empowerment,
creado a partir de la fortaleza que aporta cada colaborador para el desempefio de
su trabajo, este promueve el crecimiento personal, realiza el potencial de cada
colaborador y otorga autonomia y soberania para tomar las medidas
responsables en el desempefio de su trabajo. Para quién se mide: Cumplimiento
de deberes, acatamiento de las faenas empresariales de lado de los
colaboradores con precision, el cual determina lograr los objetivos empresariales.
Nivel de confianza son el enfoque trascendente de la empresa para tener un
ambiente de trabajo Optimo, ya que esto establecera el bienestar, confianza y
comodidad de las personas, consintiendo a desempefiar sus funciones de manera
optima. Identificacion institucional La pertenencia que el asociado posee en la
organizacion en la que labora, para que realice sus actividades con eficacia, de

acuerdo con los fines de la organizacion.

En cuanto al Desempefio laboral, Chiavenato (2011) Visualiza el
rendimiento en el trabajo como una accion que los individuos realizan en las
empresas. En este contexto, la eficacia del trabajo de los colaboradores depende
del buen comportamiento, actitudes y resultados, que se derivan de las
caracteristicas de la persona, y pueden demostrarse con sus habilidades. Por su
lado Grados (2011), sefala respecto al desempefio laboral que se trata del grado
de realizacion de las actividades establecidas por la organizacion orientado hacia
el personal, pudiendo darse de forma eficiente, debiendo sujetarse a reglas
basicas para obtener las metas establecidas, acerca del personal involucrado en
el desarrollo de las actividades laborales, respecto a los directivos, la jefatura, y
los trabajadores. Stoner et al. (1996) establece como el rendimiento de los
trabajadores, laboran efectivamente, persiguiendo metas relevantes, con base en
estandares preestablecidos. Robbins (2009) sefala la importancia de establecer
metas, motivando asi el comportamiento y mejorando el desempefio. El

desemperio laboral es mejor si las metas establecidas son dificiles de alcanzar, y



viceversa. Lluncor (2020) sefala que el desempeiio laboral es concurrente con el
comportamiento que posee cada empleado para traducirlo en resultados medibles

y cuantificables.

Respecto a las Dimensiones del desempeiio laboral, se indica los
subsecuentes: Dimensiéon 1: desempefio de funciones: nos referimos a la calidad
del servicio o trabajo realizado por los empleados en la organizacién. Aqui se
promueven desde habilidades técnicas y relacionales y esto incide directamente
en los resultados. Indicadores: Cumplimiento de funciones es el logro por el cual
los empleados llevan a cabo las labores y compromisos asignados. Gestion del
cambio, adaptarse bien a los cambios de personal en la empresa, permitiendo
realizar tareas institucionales eficazmente. Organizacion de actividades es la
manera como una empresa organiza y prevé desarrollar sus actividades de forma
gue puedan ser realizadas en colaboracion con los trabajadores durante el ciclo
de funcionamiento, evitando deslices. Asi mismo la Dimension 2: Caracteristicas
individuales: Identifica un organismo como unico. Una estructura especial y Unica
basada en la experiencia de vida. La capacidad del cerebro permite sobrevivir y
adaptarte al entorno. Indicadores: relaciones interpersonales es cémo las
personas se relacionan entre si. Otros en tu entorno intervienen para crear
comunicacién, sentimientos y procesos, entre otros aspectos. La Capacitacion
adquirida la realimentacion que aceptan los empleados en el lugar de trabajo es
fundamental para el correcto desempefio de sus labores en el trabajo. Ideas y
sugerencias estos son aspectos significativos donde colaborador se guie
sobresalientemente en el perfeccionamiento de sus operaciones y poder
desempeiiar mejor sus funciones. De igual manera la Dimension 3. Liderazgo
resulta ser un conglomerado de destrezas utilizadas tendientes a liderar, pero
también a acompafiar a un conjunto de trabajadores. Debe tenerse en cuenta que
la persona que ostenta el liderazgo no solo va a influir de alguna manera a su
equipo de trabajo, sino a la vez logra generar ideas innovadoras y a la vez motiva
a todos y cada uno de los participantes a entregar lo mejor de si mismo.
Indicadores: Practica de valores, es el desempefio de las acciones en el marco
del ejercicio de los valores, que es lo que caracteriza al colaborador, explica la

mayor parte de la probidad que tiene. Predica con el ejemplo, es una
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caracteristica del guia, siendo trascendente en cualquier empresa, ya que los

demas trabajadores realicen su trabajo al maximo.

. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El estudio fue de tipo basico, al respecto CONCYTEC (2022) sefiala que se trata
de estudios dirigidos que recopilan datos o informacion sobre una muestra
particular de un tema de investigacion especifico, con el fin de proceder a verificar
las hipétesis planteadas, este planteamiento es compartido por (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2018)

Disefio de la investigacion

El disefio fue no experimental, segun los investigadores, Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018) explicaron: Es el proceso de investigacion en el que las variables
de investigacidon no cambian, y los escenarios son los mismos y no los hace quien
los estudia. No existe variable para las variables estudiadas en su estado natural,

coincidiendo con Rios (2017).

La investigacion fue descriptiva, segun, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)
Buscan esclarecer las caracteristicas, rasgos y caracteristicas de una persona,
grupo de personas, sociedad o cualquier otro fendmeno analizado. Por lo tanto,
solo tratan calcular o resumir informacién sobre las variables a las que se refieren,
de forma autbnoma o conjunta. Esto significa que su objetivo no es averiguar la

relacion entre ellos.

La investigacion fue transversal, segun, Carrasco (2006) expuso que: los
hechos, los fendmenos o casos de la realidad fueron estudiados en un instante

establecido.

El estudio fue correlacional, consideran el problema y analizan la asociacion
respecto a las variables de investigacion. Para Hernandez-Sampieri y Mendoza

(2018) explican que esta relacionado porque intenta vincular dos variables,
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comprobar cada variable, luego confirmar si esta relacionado entre las dos

variables y termina manteniendo las hipoétesis de la teoria propuesta.

El esquema sugerido es:
/ O
M r —

0O-

Dénde:

M: Muestra

r: Relacion entre variables

O1: Coaching empresarial

0O2: Desempeiio laboral

3.2. Variables y Operacionalizacion.
Variable 1 Coaching empresarial

Definicion conceptual, segun, Whitmore (2003) manifesto que el adiestramiento es
de gran trascendencia para auxiliar a propagar el valor y el rendimiento, por lo que
la capacitacion es una habilidad o una destreza que pretende discernimiento y
pericia para lograr los resultados deseados. En otras palabras, la formacion
requiere compromiso, practica y tiempo para lograr los resultados deseados, con

el fin de aprovechar al maximo el potencial de todos.

Definicién operacional del Coaching empresarial: donde la variable fue medida

mediante las siguientes dimensiones: liderazgo, motivacion, empowerment.

Indicadores, se menciona a la gestion de conocimientos, conducta, habilidades,
objetivos/propdsitos, compromiso laboral, cumplimiento de deberes, nivel de

confianza, identificacién institucional.
Variable 2 Desempefio laboral

Definicion conceptual, segun, Chiavenato (2019) se relaciona con la conducta de

los trabajadores que es solido con los procedimientos laborales especificos del
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trabajo y los comportamientos que claramente ayudan para lograr los propdsitos

empresariales.

Definicion operacional, la variable fue medida mediante las siguientes

dimensiones: desempefio de funciones, caracteristicas individuales, liderazgo.

Indicadores, se menciona al cumplimiento de funciones, gestion de cambios,
organizaciéon de actividades, relaciones interpersonales, capacitacion adquirida,

ideas y sugerencias, practica de valores, predica con el ejemplo.
Escala de medicion, el informe fue de escala ordinal.
3.3.- Poblacién, muestra, muestreo

La poblacion de la investigacion fue conformada por 50 trabajadores de la
empresa Bajopontina S.A. Segun, Lépez (2004), es un conglomerado de

personas o cosas sobre que se quiere saber en un estudio.

Criterios de inclusion fueron considerados los trabajadores que se encuentran

cubriendo vacaciones y los colaboradores con prueba laboral.

Criterio de exclusién fueron considerados los colaboradores temporales y los

colaboradores sin contrato.

La muestra fue establecida por el total de trabajadores de la empresa Bajopontina
s.a, segun, Lépez (2004) es un subconjunto o parte del universo para la cual se
realizara la encuesta, posicion compartida por (Vara-Horna, 2012). Incluye 03
supervisores, 01 administrador, 01 jefe de ventas y 45 empleados que laboran en

la organizacion.

El proyecto utiliz6 el censo, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)
informaron que, si la poblacion fuera mas pequefa y el universo fuera controlable,

seria similar a la muestra.

El muestreo fue no probabilistico, aleatorio simple, segun, Lopez (2004) es la
técnica usada para elegir los componentes de la muestra integral. La muestra
elegida fue una muestra censal, la cual se tomara para todas las personas

seleccionadas de la empresa Bajopontina.
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3.4.- Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

La técnica usada fue la encuesta, donde se recopilo la informacion,
describiéndose el problema real. Segun, Casas-Anguita et al. (2003) se usa
ampliamente como proceso de investigacion, ya que permite una recopilacion y

procesamiento de datos rapidos y eficientes.

El Instrumento utilizado fue el cuestionario aplicandose a los trabajadores de la
empresa Bajopontina S.A., segun, Casas-Anguita et al. (2003) recopilacion
sistematica de documentacion de indicadores variables relevantes para los

encuestados.
3.5.- Procedimiento de recoleccion de datos

Aborda con la autorizacion de la empresa Bajopontina sobre la encuesta y fue
ejecutada por medio de los cuestionarios remitidos a los trabajadores de la
organizacién. La encuesta se efectud claramente por medio del cuestionario, y la
averiguacion lograda fue selecta y aperturada en Excel para el examen de los

resultados.
Confiabilidad.
Se realizo su fiabilidad técnicamente con el alfa de Cronbach.

Tabla 1
Confiabilidad del instrumento

Contenido Alfa de Cronbach  N° Elementos
Cuestionario del coaching empresarial ,8394 12
Cuestionario del desempefio laboral ,8846 12

Validez del instrumento.

Fue validado por 03 expertos, basados en su experiencia profesional demostrando

la excelencia y aplicabilidad de las herramientas de estudio.
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Tabla 2

Validacion de expertos

Expertos Opinién

Mg. Montenegro Otiniano, Luis Eduardo Hay suficiente y es aplicable
Mg. Pecsén Quiroz, Juan Ramon Hay suficiencia y es aplicable
Mg. Osorio Espinoza, Yuri Roger Hay suficiencia y es aplicable

3.6.- Método de analisis de datos.

Segun Sarduy (2007), el andlisis de procesos es un tipo especifico de trabajo
profesional en el que se lleva a cabo un proceso intelectual, empujando los limites
del potencial humano, revelando los limites del altruismo y la dedicacién, como
cualquier otra profesion, se dedica a la busqueda de la verdad ya la sintesis de la
cultura. Por estas razones, al recopilar datos, se tabularon y revisaron, ya que
utilizard SPSS 23.0 y Excel. Se aplicé la técnica de Rho Spearman para mostrar

la relacién entre variables ordinales.

Se utilizo el andlisis inferencial para determinar los coeficientes de la correlacion

entre las dos variables objeto de la investigacion.

3.7.- Aspectos éticos

Dentro del proceso de investigacion se conservaron las generalidades rectoras
del plan definido por la Universidad César Vallejo, mientras que el sujeto del
proyecto de estudio es la persona, se rige por soélidos principios éticos y se
obtiene su aprobacion. Se admira el libro, ya que se han utilizado todas las
fuentes para la colaboracion y la publicacion.

Considere los siguientes aspectos:

- Consentimiento informado

- Respetar los valores de la investigacion como la transparencia, la honestidad,
etc.
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IV.- RESULTADOS

4.1.- RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 3

Socio demografico

Variables Categorias Frecuencia %

Masculino 33 66.00%
Género Femenino 17 34.00%
Total 50 100.00%
21 - 30 afios 39 78.00%
31 - 40 afos 5 10.00%

41 - 50 afos 4 8.00%

Edad 5

51 - 60 afios 2 4.00%

61 - 70 afios 0 0.0%
Total 50 100.00%

Frecuencia de género

[CELLRANGE]
[NOMBRE DE
CATEGORIA]

[PORCENTAIJE]

= Masculino = Femenino

[CELLRANGE]
[NOMBRE DE
CATEGORIA]
[PORCENTAIJE]
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Frecuencia por rango de edades

31 - 40 afios

41 - 50 anos

51 - 60 afios I

61 - 70 afios

Interpretacion: en la tabla 2 se describe que el 66.00% de colaboradores de la
Empresa Bajopontina son de género masculino y el 34.00% son de género
femenino, describiendo que un 78.00% oscilan entre 21 a 30 afios, de igual
manera un 10% de trabajadores de la empresa oscilan de 31 a 40 afios, también
con un 8.00% son de 41 a 50 afos de edad, finalizando con un 4.00% oscilan

entre 51 a 60 afos en edad avanzada.

Prueba de normalidad
Contraste de hipétesis de prueba de normalidad
HO: La variable si tiene distribucién normal (p>0,05)

H1: La variable no tiene distribucion normal (p<0,05)
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Tabla 4

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Coaching
empresarial 0,858 50 0.000
Desempefio
laboral 0,748 50 0.000

Correccién de significacion de Lilliefors

La significacion asintética (bilateral) es cero, esto quiere decir en una prueba de
normalidad de Shapiro-Wilk, como p<0,05, entonces se rechaza la HO y se acepta
H1, afirmando que los datos no tienen un a distribucion normal. Siendo utilizado

una estadistica no paramétrica.

4.2.- RESULTADOS INFERENCIALES
4.2.1.-Contrastacion de hipotesis

Prueba de Hipotesis General; formulamos las hipotesis estadisticas:

Hipotesis General (H1): Existe relacion entre el coaching empresarial y
desempeiio laboral en la Empresa Bajopontina S.A., Huaraz, 2022.

Hipdtesis nula (HO): No existe relacion entre el coaching empresarial vy
desempeiio laboral en la Empresa Bajopontina S.A., Huaraz, 2022.

Tabla 4 correlacion entre el coaching empresarial y el desempefio laboral.

Desempefio laboral

Coeficiente 1,000 ,516**
Coaching de
empresarial correlacion
Rho de Sig. : ,000
Spearman (bilateral)
N 50 50
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Podemos notar que existe un valor significativo de p=0.000 menor a 0.05, el cual
rechaza la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir existe
correlacion significativa entre el coaching empresarial y el desempefio laboral en
la Empresa Bajopontina S.A., Huaraz, 2022, también notamos una correlacion

positiva alta entre ambas variables con un coeficiente de correlacion de 0.516.

Prueba de Hipotesis especificas; formulamos las hipotesis estadisticas:

Hipotesis especifica (H1): Existe relacion significativa entre el liderazgo y el

desempeiio laboral en la Empresa Bajopontina, Huaraz, 2022.

Hipdtesis nula (HO): No Existe relacion entre el liderazgo y el desemperio laboral

en la Empresa Bajopontina, Huaraz, 2022.

Tabla 5

Correlacion entre el liderazgo y el desempefio laboral.

Desempefio laboral

Coeficiente de 1,000 ,391**
Liderazgo correlacion
Rho de Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 50 50

Podemos notar que existe un valor significativo de p=0.000 menor a 0.05, el cual
rechaza la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir existe
correlacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral en la Empresa
Bajopontina S.A., Huaraz, 2022, también notamos una correlacién positiva baja

entre ambas variables con un coeficiente de correlacion de 0.391.

Prueba de Hipotesis especificas; formulamos las hipoétesis estadisticas:
Hipotesis especifica (H2): Existe relacion entre la motivacion y el desempeiio

laboral en la Empresa Bajopontina S.A., Huaraz, 2022.
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Hipdtesis nula (HO): No Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
en la Empresa Bajopontina S.A, Huaraz, 2022.

Tabla 6

Correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente 1,000 ,414**
Motivacion de correlacion
Rho de Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 50 50

Podemos notar que existe un valor significativo de p=0.000 menor a 0.05, el cual
rechaza la hipoétesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir existe
correlacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en la Empresa
Bajopontina S.A., Huaraz, 2022, también notamos una correlacion positiva baja

entre ambas variables con un coeficiente de correlacion de 0.414.

Prueba de Hipétesis especificas; formulamos las hipétesis estadisticas:
Hipétesis especifica (H3): Existe relacién entre el empowerment y el desempefio
laboral en la Empresa Bajopontina S.A., Huaraz, 2022.

Hipotesis nula (HO): No Existe relacion entre el empowerment y el desempeiio

laboral en la Empresa Bajopontina S.A., Huaraz, 2022.

Tabla 7

Correlacion entre la empowerment y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de 1,000 ,375%*
Empowerment correlacion
Rho de Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 50 50
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Podemos notar que existe un valor significativo de p=0.000 menor a 0.05, el cual
rechaza la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir existe
correlacion significativa entre el empowerment y el desempefio laboral en la
Empresa Bajopontina S.A., Huaraz, 2022, también notamos una correlacion

positiva baja entre ambas variables con un coeficiente de correlacion de 0.375.
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V. DISCUSION

En el estudio se efectué el andlisis e interpretacion de acuerdo a los
resultados obtenidos, efectuando la discusion de acuerdo a la comprobacion
encontrada en la Empresa Bajopontina S.A., Huaraz, 2022, cotejando con otras
investigaciones cientificas de las variables coaching empresarial y desempefio
laboral; dimensiones del coaching empresarial, liderazgo, motivacion,
empowerment, se comprobé manteniéndose las convicciones con investigaciones
de otros actores.

De acuerdo a la hip6tesis general, se presentd la relacion entre el coaching
empresarial y el desempeiio laboral en la Empresa Bajopontina S.A,
Huaraz,2022, de acuerdo a los datos estadisticos segun la técnica de Spearman
con un coeficiente moderado de 0,516. Hallandose una significancia de p=0,000,
siendo menor a 0,05. Comprobando que el coaching empresarial se relaciona con
el desempefio laboral en la empresa. En efecto, se rechaza la hip6tesis nula,
aceptandose la hipotesis alterna. Quedando demostrado nuestra hipoétesis
general. Se consigue asegurar con otros elementos de conviccion de otros
investigadores, segun, Azabache (2020), en sus resultados se observan un
coeficiente de 0,789, donde demostraron una relacion entre las variables
estudiadas. Asimismo, Deza (2020) menciona la existencia de un impacto de la
dimensién autoestima, como parte de la formacion sobre el desemperio laboral.

De acuerdo a la hipétesis especifica 1, se presentd la relacién entre el
liderazgo y el desempefio laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz,2022,
de acuerdo a los datos estadisticos segun la técnica de Spearman con un
coeficiente bajo de 0,391. Hallandose una significancia de p=0,000, siendo menor
a 0,05. Comprobando que el liderazgo se relaciona con el desempefio laboral en
la empresa. En efecto, se rechaza la hip6tesis nula, aceptandose la hipétesis
alterna. Quedando demostrado nuestra primera hipo6tesis especifica. Se consigue
asegurar con otros elementos de conviccion de otros investigadores, segun,
Morales y Yohana (2020), quienes presentan las evidencias demostrando con un
54% de los colaboradores algunas veces son apoyados en su crecimiento
profesional en la empresa. Concluyeron que el coaching empresarial mejora el

desemperio laboral en las organizaciones.
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De acuerdo a la hipétesis especifica 2, se presentd la relacién entre la
motivacion y el desempefio laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz,2022,
de acuerdo a los datos estadisticos segun la técnica de Spearman con un
coeficiente bajo de 0,414. Hallandose una significancia de p=0,000, siendo menor
a 0,05. Comprobando que la motivacién se relaciona con el desempefio laboral en
la empresa. En efecto, se rechaza la hipotesis nula, aceptandose la hipétesis
alterna. Quedando demostrado nuestra segunda hipotesis especifica. Se consigue
asegurar con otros elementos de conviccidbn de otros investigadores, segun,
Benites (2018), en su estudio concluye que el coaching empresarial optimizo
présperamente el desempefio laboral.

De acuerdo a la hipétesis especifica 3, se presento la relacién entre el
empowerment y el desempefio laboral en la Empresa Bajopontina S.A.
Huaraz,2022, de acuerdo a los datos estadisticos segun la técnica de Spearman
con un coeficiente moderado de 0,375. Hallandose una significancia de p=0,000,
siendo menor a 0,05. Comprobando que el empowerment se relaciona con el
desempeiio laboral en la empresa. En efecto, se rechaza la hipdtesis nula,
aceptandose la hipétesis alterna. Quedando demostrado nuestra primera
hipotesis especifica. Se consigue asegurar con otros elementos de conviccion de
otros investigadores, segun, Sanchez (2021), quienes presentan las evidencias
demostrando con un 79.6% de fiabilidad, llegando a la conclusion la relacion entre

las dos variables estudiadas.
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VI.  CONCLUSIONES

Del estudio efectuado y los datos obtenidos se han planteado las siguientes

conclusiones:

En cuanto al objetivo general, se concluye que el coaching empresarial se
relaciona con el desempefio laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz,
2022, debido a que a través del coeficiente de Spearman se establecido una
correlacion del 51.60%, reflejandose en la tabla 6; en el que se muestra la
conformidad de la hipétesis alterna que expresa que el coaching empresarial se
relaciona con el desempefio laboral en la Empresa Bajopontina S.A., Huaraz,
2022. Con los resultados descriptivos e inferenciales se afirman que la hipétesis
general sefialada, manifiesta una correlacion entre el coaching empresarial y el

desempeiio laboral en la empresa.

Con respecto al objetivo especifico 1, se concluye que el liderazgo se relaciona
con el desempefio laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz, 2022,
demostrado mediante el coeficiente de Spearman, obteniéndose una correlacion
del 39.10%, reflejAndose en la tabla 7. Mostrando la conformidad de la hipotesis
alterna que expresa que el liderazgo se relaciona con el desempeiio laboral en la
Empresa Bajopontina S.A., Huaraz, 2022. Con los resultados descriptivos e
inferenciales se afirma que la hipétesis general sefalada, manifiesta una

correlacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en la empresa.

En cuanto al objetivo especifico 2, se concluye que la motivacion se relaciona con
el desempefio laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz, 2022, sustentado
en que a través del coeficiente de Spearman se establecié una correlacion del
41.10%, donde se refleja en la tabla 8. Mostrando la conformidad de la hipotesis
alterna que expresa que la motivacién se relaciona con el desempefio laboral en
la Empresa Bajopontina S.A., Huaraz,2022. Con los resultados descriptivos e
inferenciales se afirman que la hipotesis general sefalada, manifiesta una

correlacion entre la motivacion y el desempeiio laboral en la empresa.
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En lo que respecta al objetivo especifico 3, se concluye que el empowerment se
relacionan con el desempeio laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz,
2022, sustentado en que el coeficiente de Spearman se hallé una correlacion del
37.50%, reflejandose en la tabla 9. Mostrando la conformidad de la hipoétesis
alterna que expresa que empowerment se relacionan con el desempefio laboral
en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz, 2022. Con los resultados inferenciales se
afirman que la hipotesis especifica sefialada manifiesta una correlacion entre el

empowerment y el desempefio laboral en la empresa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa implementar un programa de coaching empresarial,
donde se detalle las acciones de mejora en los diversos procedimientos, en la

busqueda de mejorar el desempefio laboral.

Se recomienda a la empresa sostener un liderazgo empresarial, para que el
personal se sienta identificado en los diferentes procesos de la organizacion,

impulsando el logro de sus metas y objetivos.

Se recomienda a la empresa realizar un programa motivacional a su personal,

para buscar mejoras en su desempefio laboral.

Se recomienda a la empresa delegar funciones y los trabajadores sientan
identificados con la organizacion y se puedan tomar decisiones positivas y

fructiferas.
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ANEXO 1: Certificados de validez

§)) UCY  CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE: |dentificar la relacion entre el coaching empresarial y al
desempefio laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz 2022,

N° DIMENSIONES | items " Pertinencla’ Relevancia® Claridad®
DIMENSION 1 Si No Si No Si Mo
Liderazgo

sConsidera usted que la empresa es
consciente de cuales son SUS

1 |principates habilidades IV l./ \/
conocimientos?
AConsidera usted que la empresa se
2 |preccupa por = desarrollo de =sus \/ \/‘ ‘/
potencialidades?
& Considera que los jefes saben orientar
3 |adecuadamente a los colaboradores \/ ‘/ 1/‘
hacia el logro de objetivos?
4 sConsidera que los jefes lo molivan a \/‘ ]/
realizar sus labores productivamenta? I/
DIMENSION 2 si No Si No si No
Motivacion Vv 7 7
s |¢Cree usted gue su desempefo as el J
esperado por la empresa? ﬁ/ ;,/
6 iSe  siente comprometide en la J
realizacion de sus labores diarias? J
4 Se siente identificado con la misién y a/ /
7 | visién de la empresa? \( 1
i Existe retroalimentacion oportuna de V 1/
los jefes hacia los colaboradoras? )j
8

32



| DIMENSION 3

Si Si Mo Si Mo
Empowearment
8 LAsume sUS deberes con J ‘/
responsabilidad? /
10 ¢Considera que cumple sus funciones ‘/
de forma disciplinada? W
+Confia en que los jefes mantienan sus
11 |comentarios/opiniones o sugerencias / L/
de forma reservada?
£ Confia en que los jefes mantienan sus
12 |comentariosfopiniones o sugerencias \/
de forma reservada? ‘-"‘ I/
Variable: Desempeiio Laboral
DIMENSION 1
Desempefio de funciones '
1 ,J_,Ust?d wmph con el volumen de ‘/ /
trabajo planificado? ‘/
iUsted acepta proactivamente los =
: cambios o mejoras en la gestion? \/ \/ \/
¢ \Usted realiza su trabajo con exactitud,
3 | manteniendao siempre cuidado A-) 1/ ‘/
excepcional?
ilUsted musstra total correspondencia
4 |entre los resultados individuales y I/ ],/ 1}
colectivos?
DIMENSION 2 si Si Mo Si No
Caracteristicas individuales
.Considera usted que existen buenas ‘/ |
5 |refaciones interperscnales entre el \/ \/
personal de trabajo?
.Usted domina la teoria y la practica
6 |para orientar fécnicamente a sus L/

compaferos de trabajo?
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iUsted realiza las labores de forma L/

7 |creativa y légica en todas las l/
situaciones? [/
iUsted conoce lodas las fases del
8 |trabajo, incluso las de mayor v I.j ‘/
complejidad?
DIMENSION 3 Si | No | Si No | Si No
Liderazgo /
o |¢Usted tiene altos niveles de asistencia \/ vV J
y puntualidad?
LUsted realiza el aprovechamiento de \/
10 |a jomada laboral? v o
¢Usted cumple las normativas vigentes "/
' | que te brinda la entidad? 7 g
12 sUsted considera que es ejemplo ante ‘/ V 1/

el resto de frabajadores?

Observaciones (precisar si hay suficiencia)!

S5i hay suficiancia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir | | Mo
aplicable [ )
Apellidos y nombres del jusz validador. Mg, Juan Ramén Pecsén Quiroz
DI 16468423

Especialidad del validador: Economisia- Planificacion — Metoddlogo
0000-0003-3380-4577

'Pertinencia: El item corresponde al
concepto tedrico formulado,

’Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad
alguna el enunciado del item, es conciso,
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ANEXO 2

ANEXO 2

Cuestionario para la variable 1: Coaching Empresarial

Estimado(a), se agradece su colaboracion en la participacion de este cuestionario,
el cual tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anonimo, por
favor sirvase responder indicar la respuesta a las preguntas marcando con una
equis “X", considerando la siguiente escala para cada enunciado:

MNUNCA (N) | CASINUNCA | AVECES CASI SIEMPRE (S)
(CN) (A) SIEMPRE
(CS)
1 2 3 4 I 5
= Enunciado N |ICN| A |CS| S
Dimension 1: Liderazgo 1 2 | 3] 4 5

¢ Considera usied que |la empresa es consciente
de cuales son sus principales habilidades y
conocimientos?

¢ Considera usted que la empresa se preocupa
por el desarrollo de sus potencialidades?

¢ Considera que los jefes saben orientar
adecuadamente a los colaboradores hacia el
 logro de objetivas?

¢ Considera que los jefes lo motivan a realizar
sus labores productivamenta? |
Dimensién 2: Motivacion

. Cree usted que su desempeiio es el esperado
| por la empresa?

iSe siente comprometido en la realizacion de
sus |abores diarias?

. Se siente identificado con la misién y vision de
la empresa?

¢ Existe retroalimentacion oportuna de los jefes
hacia los colaboradores?

Dimension 3: Empowerment

sAsume sus deberes con responsabilidad?

¢ Considera que cumple sus funciones de forma
disciplinada?

¢, Confia en que los jefes mantienen sus
comentarios/opiniones o sugerencias de forma
reservada?

la empresa?
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Cuestionario para la variable 2: Desempeiio Laboral

Estimado(a), se agradece su colaboracidén en la participacion de este cuestionario,
el cual tiene un objetivo netamente academico. Este cuestionario es anénimo, por
favor sirvase responder indicar la respuesta a las preguntas marcando con una
equis “X", considerando la siguiente escala para cada enunciado:

NUNCA (N) CASI NUNCA AVECES CASI SIEMPRE (S)
{CN) (A) SIEMPRE
(CS)
1 2 3 4 5
. ____Enunciado NICN| A |CS| S
Dimensién 1: Desempeiio de funciones 1 2 3 4 5

¢ Usted cumple con el volumen de trabajo
_planificado?

. Usted acepta proactivamente los cambios o
mejoras en la gestion?

¢, Usted realiza su trabajo con exactitud,
manteniendo siempre cuidado excepcional?

. Usted muestra total correspondencia entre los
resultados individuales y colectivos?

Dimension 2: Caracteristicas individuales

¢ Considera usted que existen buenas relaciones
interpersonales entre el personal de trabajo?

(Usted domina la teoria y la practica para
orientar técnicamente a sus compaferos de
trabajo?

¢, Usted realiza las labores de forma creativa y
Iégica en todas las situaciones?

¢+ Usted conoce todas las fases del trabajo,
incluso las de mayor complejidad?

Dimension 3: Liderazgo

tUsted tiene altos niveles de asistencia y
puntualidad?

4 Usted realiza el aprovechamiento de la jormada
laboral?

¢, Usted cumple las normativas vigentes que te
brinda la entidad?

¢ Usted considera que es ejemplo ante el resto
| de trabajadores?
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de la tesis de trabajo de investigacion

| Objetive del instrumento

Mombras v apellidos del
experto

Validar el contenido y cuestionario por un experto
para recopilar los datos necesarios para el trabajo de

investigacion de tesis

Juan Ramod Pecsen Quroz

Documento de identidad

169 €8y 23

Afios de experiencia en al

area -"‘ D,. 4 nos

Maximo Grado Académico i =
Nacionalidad B N iﬂ—
Institucion (VAW =

Cargo n il &

Niimero telefénico ﬁ wSsIyw IS

Firma

Fecha 19-08-2022 C.E.LyN" U557

iMuchas gracias por su participacian|
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ANEXO 3

UCV CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE

e Crr—
o i 15

MIDE: |dentificar la relacién entre el coaching empresarial y el
desempefio laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz 2022,

N® DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia? Claridad’
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
Liderazgo
¢ Considera usted que la empresa es

1 |consciente de cuales son sus principales| ~ v
habilidades y conocimientos?

&Considera usted que la empresa se

2 |preocupa por el desarrollo de sus £
potencialidades? b g
¢ Considera que los jefes saben orientar

3 |adecuadamente 3 los colaboradores >{ < )(
hacia &l logro de objetivos?

4 |¢Considera que los jefes lo motivan a
realizar sus labores productivamente? X b4
DIMENSION 2 si No si No Si No
Maotivacidn

5 ¢ Cree usted que su desempefio es el %
esperado por la empresa? 7 X

6 L5e siente comprometido en la
realizacion de sus labores diarias? e x X
LSe siente identificade con la misién v

7 |visién de la empresa? » %
iExiste retroalimentacién oportuna de p & X
los jefes hacia los colaboradores? X‘

8
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DIMENSION 3 Si No Si No Si No
Empowerment
iAsume 5US deberes con

9 | responsabilidad? X X

10 ¢Considera que cumple sus funciones
de forma disciplinada? ¥ X X
¢, Confia en que los jefes mantienen sus

11 | comentarios/opiniones o sugerencias de 4 Y
forma reservada? "(
¢Confia en que los jefes mantienen sus

12 |comentarios/opiniones o sugerencias de L 4 e
forma reservada?

Variable: Desempefio Laboral

DIMENSION 1
Desempeifio de funciones

4 |¢Usted cumple con el volumen de
trabajo planificado? >4 >l <

2 jUsted acepta proactivamente los
cambios o mejoras en la gestion? '>( Y ><
¢ Usted realiza su trabajo con exactitud, |

3 |manteniendo siempre cuidado ,(- \,( ‘(
excapcional? '
¢Usted muestra total correspondencia

4 |entre los resultados individuales y %
colectivos? ){ X
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
Caracteristicas individuales
. Considera usted que existen buenas

6§ |relaciones interpersonales entre el N '}(’ b
personal de trabajo?
(Usted domina la teoria y la practica

6 |para orientar técnicamente a sus ~,( 24

compafieros de trabajo?




LUsted realiza las labores de forma

7 |creativa vy |ldgica en todas las ){
situaciones? 7( >
tUsted conoce todas las fases del

8 |trabajo, incluso las de mayor
complejidad? ?{\ ?{ =
DIMENSION 3 Si No Si Si > |
Liderazgo

g |¢Usted tiene altos niveles de asistencia 5
y puntualidad? x > ,(_

10 |¢Usted realiza el aprovechamiento de la
jornada laboral? >4 ~ <

41 |¢Ysted cumple las normativas vigentes =
que te brinda la entidad? 4 >4 »

12 |¢Usted considera que es ejemplo ante el
resto de trabajadores? ¥ v <
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Observaciones {precisar si hay suliciencia);
Si hay suficiancls

Opinitin de splicabilidad- Aplicable [X] Aplicable después de coregir | |
aplicable | ]

Apeilidos y nombres dal jusz validador,

DN 27745006

Especialidad del validador: MBA. En Administrackén
ORCYD 0000-0002-0654-6604

'Pertinencia: El item corresponde al
concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para
represantar al componente o dimensién
especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad
alguna &l enunciado del item, es conciso,

> /
Firma dal Ewnhjlmu
Mg. Lic. Admr. Luls Eduardo Montsnegro Otinlano
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ANEXO 4

ANEXO 4

Cuestionario para la variable 1: Coaching Empresarial

Estimado(a). se agradece su colaboracion en la participacion de este cuestionario,
ei cual iene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es andnimo, por
favor sirvase responder indicar la respuesta a las preguntas marcando con una
equis “X°, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Dimensién 1: Liderazgo

' ¢Considera usted que la empresa es consciente |
de cudles son sus principales habilidades y
conocimientos?

NUNCA (N) | CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE (S)
(CN) (A) SIEMPRE |
= (CS)
1 2 3 5 |
= Enunciado

2 5

N |[CN]| A TCS S
1] i

(Considera usted que la empresa se preocupa
| por el desarrollo de sus potencialidades?

¢ Considera que los jefes saben orientar
adecuadamente a los colaboradores hacia el
. logro de objetivos?

g,Cmmﬁamquelmwfulunmmnnmr
sus labores productivamente?

_Dimensi6n 2: Motivacién

¢ Cree usted que su desempefio es el esperado
_por la empresa?

+Se siente comprometido en la realizacién de

_la empresa?
¢ Existe retroalimentacibn oportuna de ics jefes
hacia los colaboradores?

Dimensién 3: Empowerment
LAsume sus deberes con responsabifidad?

¢ Se siente identificado con la mision y vision de

LConsidera que cumple sus funciones de forma
| disciplinada? o

+Confia en que los jefes mantienen sus

comentarios/opiniones o sugerencias de forma
 reservada? z@@=0

¢ Se siente identificado con la mision y vision de

la empresa? o
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Cuestionario para la variable 2: Desempefio Laboral

Estimado{a). se agradece su colaboracidn en la participacion de este cuestionano
el cual tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionano es anénimo, po
favor sirvase responder indicar Ia respuesta a las preguntas marcando con und
equis “X°, considerando la siguienta escala para cada enunciado:

NUNCA (N) | CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE (S)
| {CN) {(A) SIEMPRE
| ! (CS)
1 | 2 3 | 4 5
Enunciado N |CN A |CS s
I:Hmmiﬁn'l Desempefio de funciones 1 2 -3 |4 5 ‘

.{,lhtﬁﬁmmmnnwulmndutrahlh |
planficado? | | I |
L Usted acepta proactivamente los cambios o |
mejoras en la gestion?

£Usled realiza su trabajo con exactilud, ’
| manteniendo siempre cuidado excepcional? I . | !
| ¢Usted muesira total correspondencia entre los |
resultados individuales y colectivos? . |
Dimensién 2: Caracteristicas Iindividuales _ ‘
<Considera usted que exislen buenas relaciones |

interpersonales entre el personal de trabajo?
iUsted domina la teoria y la préctica para
orientar técnicamente a sus compaferos de
trabajo?

£Usted conoce lodas las fases del trabajo,
incluso las de mayor complejidad?
‘Dimensién 3: Liderazgo .
(Usled tiene altos niveles de asistencia y

¢ Usled realiza el aprovechamiento de la jornada
labaral? _
LUsted cumple las normativas vigentes que le
brinda la entidad? =
LUsted considera que es ejemplo ante el resto
de trabajadores?




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumentio

Cuestionario de la tesis de trabajo de investigacion

Objetivo del instrumento

Validar el contenido y cuestionario por un experto
para recopilar los datos necesarios para el trabajo de
investigacion de tesis

Nombres y apellidos del Luis Eduardo Montenegro Otiniano
experio
Documento de identidad
27745996
Aﬁoum de experiencia en el + de 10 afios
Maximo Grado Académico | Magister MBA en administracion
Nacionalidad Peruano
_Institucion Grupo San Antonio
Administrador
Nimero telefénico 944668463 Vi WA
Firma [
Fecha

19/08/2022 /

IMuchas gracias por su participacion!
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ANEXO 5

§71 UCY. cERMFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE: Identificar la relacién entre el coaching empresanal y el
desempefio laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz 2022.

N* DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad®
DIMENSION 1 8i No 8i No sl No
Liderazgo
(Considera usted que la empresa es

1 consciente de cudles son  sus y
principales habilidades Y| S 74
conocimientos? ‘

LConsidera usted que la empresa se
2 |preccupa por el desamollo de sus
potencialidades?

A
= |

{Considera qua los jefes saben onentar
3 |sdecuadamente a los colaboradores
hacia el logro de objetivos?

4 LConsidera que los jefes o motivan a
realizar sus labores productivamente?

ol K| 2K | A
ol < | <

of | <

DIMENSION 2

Motivacitn

5 |eCree usted que su desempefio es el
esperado por la empresa?

A
A

8 {Se sienle comprometidc en la
raalizacion de sus labores diariaa?

¢ Se siente identificado con la misién y
vision de la empresa?

N P N P S

(Existe retroalimentacion oporiuna de
los jefes hacia los colaboradores?

> | |A
<_ [><]|A
>\
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'DIMENSION 3

Empowerment

JAsume  sus  deberes  con
responsabliidad?

10

¢Considera que cumple sus funciones
de forma disciplinada?

1

¢Confia en que los jefes mantienen sus
comentarios/opiniones o sugerencias
de forma reservada?

12

¢Confia an que los jeles mantienen sus
comentarios/cpiniones © sugerencias
de forma reservada?

NS PPN

AP N

Variable: Desempefo Laboral

DIMENSION 1

Desempefio de funciones

iUsted cumple con el volumen de
trabajo planificado?

¢Usted acepta proactivamente los
cambios 0 mejoras en la gestion?

¢ Usted realiza su trabajo con exactitud,
mantemendo siempre cuidado
excepcional?

¢Usted muesira total correspondencia
entre los resultados individuales vy
colectivos?

DIMENSION 2

of X[ A XIS

ol X | > | XK |A

27‘-\)‘(\-‘"‘5\1?‘%

Caracteristicas individuales

¢(Considera usted que exisien buenas
relaciones interpersonsies entre el
personal de trabajo?

----- —r e ———

| (Usted domina la teoria y la practica
para orientar técnicamente a sus
compafieros de trabajo?

=< | =<

< | =

| e
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7 |creativa r? lbgica en todas \’( \J‘, \(
""¢—umam todas las fases del p j l
. incluso |as de r
e mei | e | X
DIMENSION 3 Si si si
Liderazgo
g |¢Usted tiene aitos niveles de asistencia / /
¥ puntualidad? X ¥ W
10 f;l..lshd realiza el aprovechamiento de \,( '\f \,(-’
T —— e — _ I B
1 |Lete binds ia entdedr oo | W X 4
- R ~ y
ol (=g bt sse B 4 Y
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Obsarvacionss (precisar si hay suliconsa)

—_Si hay sufickenca
+ comege [ ]
Apailidos y nombres del juez validador. Yuri Roger Osorio Espinoza
DNE 41696815

Especaided del vabdacor Maestra
ORCYD 0000-0001-5749-8725

'Pertinencia: El item corresponde ai
conceplo tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimensién

especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad
alguna el enunciado del item, es conciso, "'.:"l" < ‘.i;._..li,,_:,.f
4
T -
Firma del Experto Informante.
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ANEXO 6

ANEXO 6
Cuestionario para la variable 1: Coaching Empresarial

Estimado{a), se agradece su colaboracién en la participacion de este cuestionario,
el cual tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es andnimo, por
favor sirvase responder indicar la respuesta a las preguntas marcando con una
equis “X", considerando la siguiente escala para cada enunciado:

asnma

NUNCA (N) CASI NUNCA AVECES | CASI SIEMPRE (S)
(CN) (A) SIEMPRE |
| (CS) .
1 7 3 l 4 . 5
Enunciado | N ICNT A TCS S“
Dimensioén 1: Liderazgo 1 2 | 3 | 4

¢Considera usted que la empresa es consciente
de cuales son sus principales habilidades y
conocimientos?
¢Considera usted que la empresa se preocupa
_por el desarrolio de sus potencialidades?
- ¢Considera que los jefes saben orientar
adecuadamente a los colaboradores hacia el
logro de objetivos?
¢ Considera que los jefes lo motivan a realizar
| sus labores productivamente?
Dlmmlﬁn 2: Motivacién
| ¢Cree usted quasudmmpeﬁnnalemmdu
| por la empresa?
' ¢ Se siente comprometido en la realizacién de
__sus labores diarias?
¢ Se siente identificado con la misién y vision de
la empresa?
g,Exista retroalimentaciéon oportuna de los jefes
| hacia los colaboradores?
j_DIm'ruMn 3: Empowerment )
' ¢(Asume sus deberes con responsabilidad? |
¢ Considera que cumple sus funciones de forma
| disciplinada?
¢ Confia en que los jefes mantienen sus
| comentarios/opiniones o sugerencias de forma '
¢ Se siente identificado con la mision y vision de
la empresa?
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Cuestionario para la variable 2: Desempeifio Laboral

Estimado(a), se agradece su colaboracion en la participacion de este cuestionario,
el cual tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anénimo, por
favor sirvase responder indicar la respuesta a las preguntas marcando con una

equis “X", considerando la siguiente escala para cada enunciado:

" NUNCA (N) | CASINUNCA AVECES  CASI SIEMPRE (S)

(CN) (A) SIEMPRE |

| (CS)
1 2 3 4

Enunciado NCN[ A JCS
1 3

2

.;Ushd wmph con el volumen de trabajo

' planificado? [ ]
g,um acepla proactivamente los cambios o 1
_mejoras en la gestion?
¢ Usted realiza su trabajo con exactitud,
_manteniendo siempre cuidado excepcional?

¢ Usted muestra total correspondencia entre los
_resultados individuales y colectivos?

Dimensién 2: cw:chrhﬂm individuales
¢ Considera usted que existen buenas relaciones |
interpersonales entre el personal de trabajo? |

——1|

¢Usted domina la teoria y la practica para
onentar técnicamente a sus compafieros de
trabajo? | | | I

¢ Usted realiza las labores de forma creativa y [

logica en todas las situaciones?

¢ Usled conoce todas las fases del trabajo,
incluso las de mayor complejidad?
_Dimensién 3: Liderazgo

¢Usted tiene altos niveles de asistencia y
_puntualidad?

¢ Usled realza el aprovechamiento de la jornada
laboral?

¢ Usted cumple las normativas vigenles que te

brinda la entidad? —

¢ Usted considera que es ejemplo ante el resto
_de trabajadores?
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento | Cuestionario de la tesis de trabajo de investigacion
Objetivo del instrumento Validar el contenido y cuesbionario por un experto

e e investigacion de tesis B
Nombres y apellidos del
experto x | Yuri Roger Osono Espinoza

Sz | 41800818
Afos de experienciaen el | 10 AROS
area I P
Maximo Grado Académico  Masstie o
Nacionalided =~ | Peruana .
Institucién | bV
l:n-gq o Docente Linhversitaro

A VRS ~ SeH05800 —
Firma
L AL '-;u‘:. B
Fecha 18/08/2022 =
{Muchas gracias por su participacién!
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ANEXO 7: Operacionalizacion de variables

_ L Definicion _ , _ . Escala de
Variable Definicion Conceptual _ Dimensiones Indicadores Item .
operacional medicion
Whitmore (2010) menciona que el Gestién de 1
entrenamiento es de gran conocimientos
importancia para ayudar a lograr Liderazgo Conducta. 2
maximizacion del valor y el —
° Y Habilidades 3,4 Escala ordinal
rendimiento, entonces resulta que | Se medira
- , Objetivos/propésitos. 56
entrenar es una habilidad o un arte | mediante sus L ) /propo '
Motivacion 1 Nunca
Coaching que requiere conocimiento y dimensiones: Compromiso laboral. 7.8 _
] o , ’ 2 Casi nunca
empresarial practica para lograr el resultado | Liderazgo, —
o Cumplimiento de 3 Algunas veces
deseado. En otras palabras, la | Motivacion y 9 o
B , _ deberes. 4 Casi siempre
formacion requiere compromiso, | Empowerment E si
o _ i - iempre
practica y tiempo para dar los Empowerment Nivel de confianza 10
resultados esperados, con el fin de o
o _ Identificacion 11,
aprovechar al maximo el potencial S
institucional 12

de las personas.
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_ o Definicion _ _ _ . Escala de
Variable Definicion Conceptual , Dimensiones Indicadores Item o
operacional medicion
Cumplimiento de _
_ 1 Escala Ordinal
Grados (2011), el desempefio . funciones.
Desempeiio de - i
laboral es el nivel de ejecucion de _ Gestion de cambios. 2 1 Nunca
Se medira funciones —
las tareas predispuesta por la Organizacion de _
mediante sus o 3,4 2 Casi nunca
empresa para el trabajador, que _ _ actividades.
o dimensiones: :
_ | puede darse de manera eficiente, . Relaciones 3 Algunas veces
Desempeno ) o Desempefio de i 5 o
sujeto a reglas basicas para _ o interpersonales. 4 Casi siempre
laboral funciones, Caracteristicas
alcanzar las metas propuestas, o S Capacitacion _
) Caracteristicas | individuales 6 5 Siempre
entre los involucrados del S adquirida.
_ individuales,
desarrollo del trabajo, como los _ Ideas y sugerencias 7,8
, o Liderazgo.
jefes, directivos y colaboradores Préctica de valores 9,10
(p. 95). Liderazgo Predica con el
11,12

ejemplo.
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ANEXO 8: Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Métodos
General: General: Liderazgo -tl)—',pc.): Investigacion
asica
Identificar la relacion entre el , o
. . Existe relacion significativa entre el
coaching  empresarial y el . : o .
~ coaching  empresarial y el ) L Disefio: No experimental,
desempefio laboral en la Empresa d 70 laboral | Coaching Motivacion | lacional
Bajopontina S.A. Huaraz 2022 esempefio laboral en la Empresa " transversal, correlacional
i ' Bajopontina S.A. Huaraz 2022. empresaria
Especificos: Especificos: Empowerment Pobla}C|on: 50
trabajadores
¢De qué o L (1) Existe relacién significativa
manera el | (1) Identificar la relacion entre el . ~
. ~ entre el liderazgo y el desempefio ~ .
coaching liderazgo y el desempefio laboral | o o " . i Desempefio de | Muestra: 50
i en la Empresa Bajopontina S.A aboral en la Empresa Bajopontina funciones trabajadores
empresarial 2032 | S.A. Huaraz 2022.
contribuye a la | Huaraz :
mejora del iy : o
desempefio (2) Establecer la relacion entre la | (2) Existe relacion significativa
laboral en la|motivacion y el desempefio laboral | entre la motivacién y el desempefio Caracteristicas Técnicas recoleccion de
Empresa en la Empresa Bajopontina S.A. |laboral en la Empresa Bajopontina individuales datos:
S.A.Huaraz . - C &
20227 (3) Establecer la relacion entre el (3) Bxiste relacion significativa Delsebmpelno
. |entre el empowerment y el abora
empowerment y el desempefio ~ :
) : desempefio de funciones en la Encuesta
laboral en la Empresa Bajopontina . )
Empresa Bajopontina S.A., Huaraz,
S.A. Huaraz 2022.
2022.
Liderazgo
Instrumentos:
Cuestionario
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ANEXO 9: Carta de presentacion de la empresa

CARTA DE PRESENTACION
Huaraz 25 de mayo de 2022
Sefor (a):
APELLIDOS ¥ NOMBRES: EDGAR MALURD QUISPE 5054
CARGO: ADMINISTRADOR
NOMBRE DE LA EMPRESA: BAJNDPONTINA S A
Presente. -

Es grato dirigimos a usted para saludario, ¥ a la ver manifestarie que dentro de nuestra
formacion académica en la experiencia curricular taller de elaboracidn de tesis. se contemnpla la
realizacitn de una investigacion con fines netamente académicos /de obtencidn de mi titulo profesional
al finalizar mi carmera.

En tal senbido, considerando la relevancia de su organizacion, soliciio su colaboracidn,
para que pueda realczar mi investigacion en su representada y obtenar la informacidn necesaria
para poder desarrollar la investigackdn titulada: "COACHING EMPRESARIAL ¥ DESEMPERNO
LABORAL EN LA EMPRESA BAJOPONTINA S A HUARAZ 2022 . En dicha imvestgacion ma
compromeio a manians’ on reserva o nombre o cualquesr distintivo do la empresa, salvo Quo
=@ crea a blen su socializackin.

Se adjunta la carta de sutorizacion de uso de informacién en caso que ¢ considers ia
poapincidn do estn sohctud parn sor lenada por & representants de s emprosa.

Agradecsndole anticipadamente por vuestro apoya en favor de mi formacion profesional. hago
propicia la cportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracidn.

Atentamente.

Vega Tolentino Lidia Rosalinda DMNI 4TITESE2
DNl 73646657
T rrars——
Flerne y Selo o s ——

o O3S e4io
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ANEXO 10: Consentimiento de la empresa

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo .ERGAZ. HMavee Ovises  SeSA ...
Icentificado con oNL... 30 3T BT AD . .. _en mi_ calidad
de_ AeralmisSTRZ. A0DOMR... ... del drea de.. AOCLMASTIRAC eS|
Delaomperesa...CLA QR PRASTANNE. B e -

con RUC N ZOSIE3 20530 . ubicada en ks ciudod de AV - GraiTenani & .5 57|

InCepruer UA . puaTAT
OTORGO LA AUTORIZACION:

Al sefvor(a, ita,) Vegs Tolentino Lidia Resalinda ¥ Molina Ramirez Richard Bonjamin,

Identificadods) con DNI N* 73846657 ¥ 4787AREZ, de la Carrera profesional de Administracidn,
para que ulilice la sigulente informacidn da ls ampresa:

B R BE A B R e e S R RS AR R S SRS S S

............... Eacats *-L"L‘._": Ry A nosal  Ade ox Lt . 3 P i .gu.n RASNES , L
Jeglomnake. e coaoniBasico. g Qenii GRS A ot il m ke, Rex sditic e, |

Con la firalidad de que pueda desterollar su  Informe estadistico, Trabajo de Investigaciin,
Tesis, para oplar al grado de Titulo Profesional,

Incficer e &l HOntEsdc AT s quel BUOAEE Ul ISirarian ob LA anpiass  SOT0E manka e’ o omilea o Sul guer SisEntive
“a ln amirasa an SNV FEltendo ton s X" 1L opoon sdlelcorads,

( ) Mantener en Resorva el nombre o cualquies distintivo de la empresa; o
(54 Mencionad & nombod da &b e proesa.

Rt

— f iy W g -3
ﬁmym'm & Lagal
oNE 4035 @440

El EFudiante declara que los datos enmitidos &n &sia cata v &n & Trabajo de Investgacion, #n L4 Tesls
son suténiioos. En casn de aomproharse by ialacad de datos, of Frludianie s somaelido ol ebeic del
procedimionto dsciplinpio corespondorte; asimismo, asumird toda (3 responsobilidad ande posibles
SLconis legales que L Smpras, nloiganies o =IOt Posa apecutarn

DN A72TE882
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ANEXO 11: Autorizacion de la empresa

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBICAR SU IDENTIDAD EN LOS
RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos generaies

Nombre de la ofganiracion:
Bajopontina 5.A RUC:; 20517320570

Nombre del titular o representante legal

Nombres y apellidos:

Edgar Mauwo Ouaps Sosa DNI:10358410

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7% iteral *I~ del cidigo de ética en investigacion de la
universidad cesar vallejo [*] autorizo [x). No autorizo [) publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en
el cual se leva a cabo la investigacidn:

Nombre dol ttabajo de investigacdon:

COACHING EMPRESARIAL ¥ DESEMPEND LABORAL EN LA EMPRESA BAJOPONTINA S A
HUARAZ 2022,

Nombre del programa académico: ADMINISTRACION

Autores: nombires y apelidos
Lidia Rosaknda vega Tolanting DML TIEA885T

Richard Benjamin Molina Ramiraz DNI: 4T0TBBB2

En caso de autonzare, soy consciente que la investigacion sera alojada en el repositonio institucional de
Ia UCV, la mizma que sera de acceso abierto para los usuarios y podrd ser referenciada en futuras
imvestigacionss, dejando en claro que los derechos de propiedad intelectual corresponden
exchusivamente 3 autor del estudio,

Lugar y fecha:

T LT Y

Vama ¥y wslbe ol

P o 4035 @lO

(Titular o representante legal de la organiracion )

(") Céadigo de ética en la investigaciin de la universidad cesar vallejo-articulo 7%, Literal (f) para
difundir o publcar los resultados de un trabajo de Investigacidn es necosano mantener bago
anonimato o nombre de la organizacion donde sa llevd a cabo ol estudio, salvo el caso an gue
haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacion, para que se difunda i
identidad de la organizacstn.
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ANEXO 12: Declaratoria de originalidad de autores

UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEIO

Declaratoria de originalidad de autores

Nosotros, Molina Ramirez Richard Benjamin y Vega Tolentino Lidia Rosalinda
egresado de la Facultad de ciencias empresariales y Escuela profesional de
administracion de la Universidad Cesar Vallejo sede Huaraz, declaramos bajo
juramento que todos los datos e informacion que acompafian al trabajo de
investigacion tesis titulado: Coaching Empresarial y Desempefio Laboral en la
Empresa Bajopontina S.A. Huaraz 2022.

Es de nuestra autoria, por lo tanto, declaramos que el trabajo de investigacion
tesis:

1. No ha sido plagiado ni tota, ni parcialmente.

2. Hemos mencionado todas las fuentes empleadas, identificando
correctamente toda cita textual o de parafrasis proveniente de otras
fuentes.

3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtencion de otro
grado académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni
duplicados, ni copiados.

En tal sentido asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier
falsedad, ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion
aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas
vigentes de la universidad cesar vallejo.

Apellidos y nombres del autor

Molina Ramirez Richard Benjamin FIRMA:

DNI: 47978882

ORCID: 0000-0001-6619-4854

Apellidos y nombres del autor FIRMA: i h.{,
4 ah
Vega Tolentino Lidia Rosalinda it

DNI: 73646657

ORCID: 0000-0003-3937-8118

58



ANEXO 13: Autorizacion para la ejecucion del proyecto de investigacion

Tl . .
Universidad
César Vallejo

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

Huaraz, 07 de septiembre del 2022

Sefior(a)

EDGAR MAURO QUISPE SOSA

ADMINISTRADOR

BAJOPONTINA S.A

AV.CENTENARIO#5481 INDEPENDENCIA - HUARAZ

Asunto: Autorizar para la ejecucion del Proyecto de Investigacion de Administracion
De mi mayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a usted, para saludarlo muy cordialmente en nombre de la
Universidad Cesar Vallejo Filial Huaraz y en el mio propio, desearle la continuidad y
éxitos en la gestion que viene desempefando.

A su vez, la presente tiene como objetivo solicitar su autorizacion, a fin de que
el(la) Bach. LIDIA ROSALINDA VEGA TOLENTINO y el Bach. RICHARD BENJAMIN
MOLINA RAMIREZ, con DNI 73646657 y DNI 47978882 respectivamente, del Programa
de Titulacién para universidades no licenciadas, Taller de Elaboracién de Tesis de la
Escuela Académica Profesional de Administracion, pueda ejecutar su investigacion
titulada: "COACHING EMPRESARIAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA
BAJOPONTINA S.A HUARAZ 2022.", en la institucibn que pertenece a su digna
Direccién; agradeceré se le brinden las facilidades correspondientes.

Sin otro particular, me despido de Usted, no sin antes expresar los sentimientos de
mi especial consideracion personal.

Atentamente,
LU g B )

L
=

]-|_-||',.|.|',.,.|p u _|- i :Irll-t;.-.

At Dra. Yvette Cecilia Plasencia Marifi

L -4 1 f 1 5 1 - - - - -z

Fema y el et Ropnssentare Legal Coordinadora Nacional Titulacién 1

ONE 40350y ||

; Adrginistiagio
www.uev.edu, pe /“‘ ‘ II‘ ‘ ‘ l l l l H||||||
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ANEXO 13: Declaratoria de Autenticidad del Asesor

i"_l UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, Miguel Angel Castro Castro. docente de la Faculiad de Ciencias
Empresariales/Escuela  de Administracion/Programa de  Invastigacion
Formativa/Taller de Elaboracion da Tesis, de la Universidad Cesar Vallejo, Filiat
Tarapoto, Asesor del Trabajo de Tesis titulada: Coaching Empresarial y
Desempeno Laboral de la Empresa Bajopontina 5.A. Huaraz 2022, de los
autores: Lidia Rosalinda Vega Tolentino; Richard Benjamin WMeolina
Ramirez, consiato gue la investigacion tiene un indice de similitud de 20%
verificable an el reporta de originalidad del programa Turnitin, &l cual ha sido
realizado sin filtroz, ni exclusionas,

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender el trabsjo de
investigacionsiesis cumple con todas las normas para el uso de citas vy
referencias establecidas por la Universidad Cesar Vallgjo,

En tal sentidc asumo la responsabilidad gque comesponda ante cualgujar
falsedad, ocultamiento u omisian tanto de los documentos como de informacion
aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas
vigentes de la Universidad Cesar Vallgjo.

Chiclayo, 18 de setiembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor:

Castro Castro, Miguel Angel

| DM Firma
| 16423080 _ i

ORCID
0000-0003-3409-7990
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ANEXO 14: Reporte del Turnitin

INFORME DE TESIS FINALL.do...
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ANEXO 15: Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion

Confiabilidad del instrumento cuestionario
COACHING EMPRESARIAL

Prueba de confiabilidad — Alfa De Cronbach

|. Datos informativos:

1. Investigadores: Molina Ramirez, Richard Benjamin; Vega Tolentino, Lidia
Rosalinda.

2. Muestra Piloto: 10
3. NUmero de items: 12
4. NUmero de unidades muéstrales: 10

Datos recolectados ANALISIS DE LA PRUEBA PILOTO PARA PROBAR LA
CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DEL COACHING EMPRESARIAL.

BASE DE DATOS
CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

Vartahla COACHING EMPRESARIAL SLIMA
dimension LIDERAZGD MOTIVACION EMPOWERMENT
1) L1 2 E L4 M5 ME M7 W& E9 E10 Ell E12
1 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 54
E F 4 3 4 5 4 5 4 5 5 3 4 5 51
=] 3 5 5 5 5 & 4 5 4 5 5 5 5 57
g
b 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 56
@
= 5 3 4 4 F! 3 i 4 a4 & 4 z a A4
L
E [ 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 54
w 7 q 4 4 4 5 5 5 5 5 4 a 5 54
s
ol 8 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 54
el
a9 3 3 3 2 2 5 4 3 5 5 3 5 43
10 4 4 5 5 £ E] 5 5 B 5 E] E] 57
WVarlanzas n.40 04T 0.29 076 B 0321 025 Qa4 016 0.4 089 0.0%
Anmistoria de 5,2200000000
Yarianzas
Varianrza de la 37 B4
surma de Item
CALTCLMIF R WP “H'I" OW @ R A PN
K T 5 ¥ Framis |
ir = e, o o |
0= 12 1- 5.2200
11 22.64
= 10909 1- 0230565
62
0= o209 0769435
= 0.8394




[I. Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0

Total 15 100,0

a) La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

[ll. Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de
elementos
0,8394 12

IV. Interpretacion

La prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach realizada a los trabajadores, a
través del cuestionario del coaching empresarial el cual proyectd un

coeficiente 0,8394, describiendo la alta confiabilidad de la herramienta.
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO
DESEMPENO LABORAL
Prueba de confiabilidad — Alfa De Cronbach

|. Datos informativos:

1. Investigadores: Molina Ramirez, Richard Benjamin; Vega Tolentino, Lidia
Rosalinda.

2. Muestra Piloto: 10

3. Numero de items: 12

4. Numero de unidades muéstrales: 10

Datos recolectados ANALISIS DE LA PRUEBA PILOTO PARA PROBAR LA
CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL.

BASE DE DATOS
CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

Warlable DESEMPERO LABORAL
dimensi CARACTERISTICAS oF
s DESEMPENG DE FUNCIONES BRI ES LIDERAZGO E
v
o DF1 nF2 DF3 DF4 cis Cl6 Iy cia LD Lo 111 [
1 aq 3 3 L 3 4 5 5 4 a 5 4 a8
w| 2 3 4 5 3 3 3 7 3 3 3 5 5 42
[}
=il 3 4 5 5 4 5 4 o 4 5 5 5 5 56
£
"u% a a k] A 3 A A 3 3 3 A q L] A4
8]
E 5 3 a4 4 3 3 4 a4 3 3 a aq 3 42
5 B 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5
i 7 A 5 L] A 5 4 5 4 L] 5 5 5 54
o B8 4 5 4 a4 5 4 5 a4 4 5 5 5 54
= S 5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 a a 46
10 Ll E 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 56
Varlang] 029 044 036 .38 0.8 0.4 1.0 56 oan 041 034 .64
Sumatoria
de 5.72
Varianzas
Varianmza de
la suma de 30.24
“:Ei"“
e N BRI TR T
e = F i
- = ) i : =TT
= 12 1 5, 7200
11 30.24
0= | gepe 1- 0.189153
= | oo 0.B10847
= | 0.8846 |

II. Resumen del procesamiento de los casos
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Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 0
Total 10 100,0

b) La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

I1l. Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de
elementos
0,8846 12

IV. Interpretacion

La prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach realizada a los trabajadores de
la empresa, a través del desempefio laboral el cual proyectd un coeficiente

0,8846, describiendo la alta confiabilidad de la herramienta.
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BASE DE DATOS ALFA DE CRONBACH

BASE DE DATOS
CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH
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