
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Coaching Empresarial y Desempeño Laboral en la Empresa
Bajopontina S.A. Huaraz 2022.

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN

AUTORES:

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN:

LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Desarrollo Económico, Empleo y Emprendimiento

HUARAZ - PERÙ

2022

Gestion de organizaciones

Molina Ramírez, Richard Benjamín (orcid.org/0000-0001-6619-4854)

Vega Tolentino, Lidia Rosalinda (orcid.org/0000-0003-3937-8118)

ASESOR:

MBA. Castro Castro, Miguel Angel (orcid.org/0000-0003-3409-7990)

TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE:
Licenciado en Administración



ii

DEDICATORIA

Dedico con todo mi corazón mi tesis a mis

adorados padres, hermanos, tíos y abuelitos

pues sin ellos no lo hubiera logrado. Sus

bendiciones a diario a lo largo de mi vida me

protegen y me lleva por el camino del bien. Por

eso les doy mi trabajo como ofrenda por la

paciencia y amor amada familia.

Richard Benjamín Molina Ramírez

La presente tesis dedico a Dios, a mis padres

porque ellos siempre estuvieron a mi lado

brindándome su apoyo y sus consejos para

hacer de mí una mejor persona y poder cumplir

con mis objetivos trazados y ser una gran

profesional.

Lidia Rosalinda Vega Tolentino



iii

AGRADECIMIENTO

Gracias a dios por permitirme tener y disfrutar a mi

familia, gracias a mi familia por apoyarme en cada

decisión y proyecto, gracias a la vida porque cada día

me demuestra lo hermoso que es la vida y lo justo que

puede llegar a ser, gracias a mi familia por permitirme

cumplir con excelencia en el desarrollo de esta tesis

gracias por creer en mí y gracias a dios por permitirme

vivir y disfrutar de cada día.

Richard Benjamín Molina Ramírez

A mis padres por haberme forjado como la persona que

soy en la actualidad todos mis logros se los debo a mis

padres que están motivándome constantemente para

alcanzar mis sueños y mis metas y también quiero

agradecer al docente encargado de este taller de

titulación por habernos brindado sus conocimientos

para nosotros poder realizar esta presente tesis.

Lidia Rosalinda Vega Tolentino



iv

Índice de contenidos

DEDICATORIA........................................................................................................ ii

AGRADECIMIENTO............................................................................................... iii

Índice de contenidos .............................................................................................. iv

Índice de tablas ......................................................................................................vi

RESUMEN ............................................................................................................ vii

ABSTRACT .......................................................................................................... viii

I. INTRODUCCION ............................................................................................ 1

II. MARCO TEÓRICO ......................................................................................... 3

III. METODOLOGÍA......................................................................................... 11

3.1. Tipo y diseño de investigación ..............................................................11

Tipo de investigación .................................................................................... 11

Diseño de la investigación............................................................................. 11

3.2. Variables y Operacionalización.............................................................12

3.3.- Población, muestra, muestreo ..............................................................13

3.4.- Técnicas e instrumentos de recolección de datos. ...............................14

3.5.- Procedimiento de recolección de datos ................................................14

3.6.- Método de análisis de datos. ................................................................15

3.7.- Aspectos éticos.....................................................................................15

IV.- RESULTADOS ........................................................................................... 16

4.1.- RESULTADOS DESCRIPTIVOS ..........................................................16

4.2.- RESULTADOS INFERENCIALES ........................................................18

4.2.1.- Contrastación de hipótesis ............................................................ 18

Carátula…………………………………………………………………………......…….. i



v

V. DISCUSION .................................................................................................. 22

VI. CONCLUSIONES....................................................................................... 24

VII. RECOMENDACIONES .............................................................................. 26

REFERENCIAS.................................................................................................... 27

ANEXOS .............................................................................................................. 31

ANEXO 1: Certificados de validez.....................................................................32

ANEXO 2: Operacionalización de variables ......................................................52

ANEXO 3: Matriz de consistencia .....................................................................54

ANEXO 4: Carta de presentación de la empresa..............................................55

ANEXO 5: Consentimiento de la empresa ........................................................56

ANEXO 6: Autorización de la empresa .............................................................57

ANEXO 7: Declaratoria de originalidad de autores ...........................................58

ANEXO 8: Autorización para la ejecución del proyecto de investigación..........59

ANEXO 9: Reporte del Turniting .......................................................................60

ANEXO 10: Confiabilidad de los instrumentos de recolección ..........................62



vi

Índice de tablas

Tabla 1 Confiabilidad del instrumento .............................................................. 14

Tabla 2 Validación de expertos........................................................................ 15

Tabla 3 Socio demográfico .............................................................................. 16

Tabla 4 Prueba de normalidad......................................................................... 18

Tabla 5 Correlación entre el liderazgo y el desempeño laboral. ...................... 19

Tabla 6 Correlación entre la motivación y el desempeño laboral..................... 20

Tabla 7 Correlación entre la empowerment y el desempeño laboral ............... 20



vii

RESUMEN

La investigación estableció como propósito principal relacionar el coaching

empresarial y el desempeño laboral de la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz 2022.

En cuanto a la metodología, se hizo uso del tipo de investigación tipo básico, no

experimental, transversal, descriptiva, correlacional. En tanto que la población

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 información de la investigación. Los resultados utilizando la prueba

estadística Rho de Spearman, se obtuvo como índice rho= 0,516; resultado que

demuestra una correlación entre las variables. Concluyendo que existe una

relación entre las variables estudiadas.

Palabra clave: Coaching empresarial, desempeño 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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En la actualidad, a nivel global, la competitividad es todo lo que las empresas

buscan y están obligados a desarrollar herramientas efectivas que apoyen a la

mejoría del desempeño de los empleados, por eso es importante la evaluación

sobre el desempeño de los empleados con la idea de encontrar nuevos talentos

en la organización. 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 día, la tendencia es muy diferente,

pues para las empresas la trascendental peculiaridad de un director de éxito es

ser líder y entre los elementos de liderar, es ser coach. (Andrade, 2012). La

formación continua en las empresas españolas está creciendo. Según el informe

emitido por la empresa consultora, la mayoría de organizaciones en un (73 %)

preferiría 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 satisfacción y crecimiento para todos. En cuanto al

desempeño 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 cómo beneficia al

equipo. También usan otras técnicas como cocinar, dar comentarios, hablar sobre

cómo empezamos, que son fáciles de aplicar diariamente para lograr los

propósitos (Cerrón, 2018). El coaching es un instrumento competente usada

dentro del contexto correcto y de la manera eficaz; es esencialmente la forma que

va generando pláticas de seguimiento para superar los resultados esperados;

basándose en la fiabilidad y privacidad.

Los empleados necesitan un coaching efectivo después de cualquier

experiencia de capacitación y desarrollo para hacer que el individuo vaya aprobar

y aumentar sus habilidades, entonces las organizaciones van a obtener un retorno

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

I. INTRODUCCIÓN
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Después de conocer el detalle sobre la problemática existente, se plantea este

proyecto, por medio del cual se busca una herramienta de formación continua en

la organización con la clara intención 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 trazó el problema general: ¿De qué manera el coaching

empresarial contribuye a la mejora del desempeño laboral en la Empresa

Bajopontina S.A. Huaraz 2022?

En el estudio, la justificación teórica se refiere a las contribuciones teóricas

a futuros estudios que contienen las variables estudiadas o temas relacionados.

Así mismo la justificación metodológica basada en la utilización de métodos,

técnicas, procedimientos y herramientas utilizadas, valorándose el desempeño del

personal que labora en la empresa Bajopontina S.A. Además, se utilizó el método

científico durante todo el estudio. Además, la justificación práctica 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 justificación social, la

investigación actual proporciona procedimientos o medios para mejorar el uso

apropiado y oportuno de variables de capacitación y desempeño laboral sin crear

o proporcionar problemas a los empleados.

La investigación plantea por Objetivo general: Identificar la relación entre el

coaching empresarial y el desempeño laboral en la Empresa Bajopontina S.A.

Huaraz 2022. Entre los objetivos específicos: (1) Identificar la relación entre el

liderazgo y el desempeño laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz 2022.

(2) Establecer la relación entre la motivación y el desempeño laboral en la

Empresa Bajopontina S.A. Huaraz 2022. (3) Establecer la relación entre

empowerment y el desempeño laboral en la Empresa Bajopontina S.A., Huaraz,

2022.

La investigación aborda por hipótesis general: Existe relación significativa

entre el coaching empresarial y el desempeño laboral en la Empresa Bajopontina

S.A. Huaraz 2022. Entre las hipótesis específicas: (1) Existe relación significativa
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entre el liderazgo y el desempeño laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz

2022, no es bueno. (2) Existe relación significativa entre la motivación y el

desempeño laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz 2022., y (3): Existe

relación significativa entre el empowerment y el desempeño en la Empresa

Bajopontina S.A., Huaraz 2022.

II. MARCO TEÓRICO

Para definir el estudio se consultó el contexto internacional, Monroy (2015) en

México el estudio tuvo como sustento demostrar que el coaching es una

herramienta en las compañías y el impacto que provoca en el desempeño laboral.

La metodología 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 están de acuerdo. Se concluye que el coaching

es una herramienta que tiene una relación con el rendimiento del personal de la

organización estudiada.

Morales y Yohana (2020) el estudio tuvo como propósito el planteamiento

del Coaching Empresarial para su utilización como un instrumento administrativo

para la mejoría del desempeño laboral de los empleados. El tipo fue analítica

descriptiva. Utilizándose 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

desempeño laboral en las organizaciones.

Casique (2018) el estudio tuvo como propósito informar acerca del impacto

del Coaching Organizacional sobre el desarrollo de competencias laborales del

talento humano de las grandes empresas de Manizales. La metodología de

campo, explicativo y no experimental. Se utilizó 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 desempeño laboral. Se concluye que el coaching tuvo una efectividad, ya que

buscaron el desarrollo de competencias en las organizaciones.
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Para precisar la investigación se analizó el contexto nacional, Deza (2020)

el objetivo fue establecer el efecto de la motivación sobre el desempeño de los

colaboradores en el Congreso de la República del Perú, en Lima. Por lo que la

investigación fue cuantitativa, básico, no experimental, descriptivo correlacional

causal, transversal. El universo fue de 175 servidores del congreso, aplicando el

cuestionario para la recopilar la información. 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 hipótesis nula, representa la existencia del impacto de la formación sobre el

desempeño laboral en el nivel de significación obtenida.

Azabache (2020) la investigación tuvo como propósito establecer la

asociación respecto al coaching sobre el desempeño laboral en una empresa

distribuidora localizada en el Cercado de Lima. El método fue básico, cuantitativo,

correlacional simple, transversal. La muestra fue 80 trabajadores. Los resultados

muestran una correlación según el coeficiente de Spearman presentando el valor

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

Benites (2018) el propósito de la investigación fue establecer la aplicación

del programa de formación mejora positivamente el desempeño del personal

docente de la institución educativa Número 10979-CPED. Siendo el tipo de

estudio, cuasi experimental, el universo fue 8 trabajadores, siendo la misma

muestra. Los resultados según el nivel de desempeño laboral en la Preparación

de aprendizaje con un 50% malo, al mismo tiempo en la enseñanza de

aprendizaje con un 50% regular. Concluyendo que la atención del coaching

organizacional optimizó prósperamente el desempeño laboral en la institución

educativa, reconociendo una buena interrelación entre los colaboradores y con

ello el perfeccionamiento de los aprendizajes.

Para concretar el proyecto de investigación se discurrió el contexto local,

Sánchez (2021) el propósito planteado por la investigación ha sido el

establecimiento de asociación existente entre las variables de la investigación,

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 según la correlación de Spearman fue
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0.798. Concluyendo que de acuerdo a los datos encontrados nos demuestran una

relación alta entre las variables estudiadas.

Ala (2021) el estudio tuvo como propósito 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

usó 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 desempeño. Concluye que el uso del coaching

empresarial no es un caso atípico, ya que las organizaciones en la actualidad lo

realizan para optimizar el desempeño de los empleados y, como una empresa,

continúa manteniéndose en un mercado competitivo.

Entre las teorías concernientes al tema de la investigación, se inicia con el

Coach, para lo cual se revisa un Modelo integrativo de Passmore: Según

Passmore (2007) la faena que cumple el coach sobre las distintas áreas respecto

al desarrollo personal de los sujetos de la organización 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 gestión emocional de los colaboradores. El

coaching de desempeño, es un proceso o relación que perdura en el tiempo e

involucra a cualquier empleado y conocimientos, habilidades y actitudes más

generales (Tee Ng, 2012). Por su lado, como afirma (Longenecker, 2010) los

empleados necesitan un coaching efectivo después de cualquier experiencia de

capacitación y desarrollo para hacer que el individuo vaya aprobar y aumentar sus

habilidades, entonces las organizaciones van a obtener un retorno de su

inversión. 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

vinculación del desempeño de los empleados. Los líderes que asumen el papel de

entrenadores probablemente van a estimular el rendimiento del equipo al alentar

la reflexión 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 desempeño 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 desempeño 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 compañero de trabajo es muy

importante en el entorno actual orientado al equipo en un ambiente de coaching.

La implementación de estrategias de coaching, aumenta la productividad y la

satisfacción laboral. En consecuencia, el coaching como estrategia de desarrollo

de retroalimentación predice el resultado del desempeño (Smith, 2019).

En cuanto al Modelo formativo de evaluación de Kirkpatrick, Kirkpatrick

(1998) "La evaluación del entrenamiento se realizó en 4 niveles principales:

reacción, aprendizaje, comportamiento y resultados"

Definición del coaching: Según Gallwey (2014) enfatiza la apreciación del

coloquio "El coaching es la destreza de erigir una situación por medio del diálogo

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 ámbito deportivo, sin embargo, con el paso de los años ha florecido en el

ámbito empresarial y esto básicamente lo ha conseguido siendo un coach

cognitivo, concebir los obstáculos internos que sufren las personas más que los

obstáculos externos. El coaching es un medio para desarrollar una asociación

entre el gerente y el empleado que crea una comprensión compartida sobre lo

que debe lograrse y cómo 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 está autorizado a enseñar,

sino a ayudar a aprender, orientado para que él mismo obtenga las respuestas y

dar solución a la problemática pertinente. El coaching puede influir en los equipos

de trabajo, al respecto (Buljac-Samardzic y van Woerkom, 2015) señalan que la

reflexión del equipo resultó ser un moderador y no un mediador en la asociación
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respecto al coaching gerencial respecto al desempeño del equipo. El coaching no

es enseñanza, la enseñanza es típicamente comunicación 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 línea y el rendimiento de ventas

(Pousa y Mathieu, 2014). Por su parte, Whitmore (2010) señala "El rendimiento no

se mantendría si el no implicara aprendizaje" del desempeño como tareas

realizadas por el colaborador y realizadas en su puesto de trabajo. Demostró que

el entrenamiento es de gran importancia para ayudar a lograr maximización 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 práctica

para lograr el resultado deseado. Entonces, la formación requiere práctica,

compromiso, pero también tiempo para lograr los resultados que se esperan, con

la finalidad del aprovechamiento al máximo 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 única, especial y diferente, no hay manera de decirles cómo

actuar ante las situaciones.

En cuanto a los Tipos de coaching, hay varias formas de coaching,

incluyendo: Life Coaching: León (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 sueños y mejorar

las relaciones personales, familiares y de pareja en lugar de trabajar para lograr

un equilibrio entre tus emociones, mente y espíritu.

Coaching empresarial: León (2016) va dirigido a las Mypes, donde cada

organización tiene deficiencias diferentes, teniendo como objetivo mejorar el

desempeño de sus empleados, creando un entorno auténtico y fructífero para

desarrollar habilidades emprendedoras, ahorrando tiempo, expandiendo sus

operaciones, ayudándolos a manejar conflictos en diversas situaciones

empresariales.
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Coaching Organizacional: Según, León (2016) es un procedimiento trazado

para inmensas organizaciones, también conocido como formación corporativa o

formación estratégica, y suele ser el departamento de RRHH el que lo realiza.

Donde los objetivos de la empresa son dominantes. El propósito es lograr que los

trabajadores consigan una innovación 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: según, León (2016) como sugiere el calificativo, se

aplica a los líderes y funcionarios empresariales que son responsables de lograr

los objetivos comerciales. El procedimiento formativo tiene como objetivo mejorar

los niveles de gestión en la organización desarrollando las habilidades directivas

de los directivos para lograr un desempeño óptimo en las relaciones tanto con sus

empleados con la alta dirección y su interrelación. Respecto al Coaching de

Equipo: según, León (2016) el coaching de equipos crea una mayor

responsabilidad de los conformantes el equipo porque se sienten compartidos en

las metas, la visión y la misión, considerándose parte de la meta común.

Acerca de las dimensiones del coaching, Según Whitmore (2010), trata los

sucesivos aspectos: Dimensión 1: Liderazgo, está relacionado con el intelectual o

la perspicacia, buscando superar cada obstáculo, aprovechando al máximo el

potencial de cada persona. Indicadores: Gestión de conocimientos, es la

transferencia de saberes obtenidos para implementar acciones efectivas en la

empresa, rasgo característico del líder, importante en los procesos realizados.

Conducta es el modo o perfil en que se conducen los colaboradores de la

organización, que puede establecer su desempeño. Las habilidades son pericias

probas que tienen los personas que autorizadas a realizar faenas correctamente.

Así mismo concerniente a la Dimensión 2: La motivación 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 desempeño está determinado por la eficiencia y la calidad,

incluidos el reconocimiento, la promoción, la compensación monetaria y otros

factores de valor para los empleados. Indicadores de: Objetivos/Propósitos, 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 están destinados. Implementación y compatibilidad

con la institución y sus objetivos. De igual manera la Dimensión 3: Empowerment,

creado a partir de la fortaleza que aporta cada colaborador para el desempeño de

su trabajo, este promueve el crecimiento personal, realiza el potencial de cada

colaborador y otorga autonomía y soberanía para tomar las medidas

responsables en el desempeño de su trabajo. Para quién se mide: Cumplimiento

de deberes, acatamiento de las faenas empresariales de lado de los

colaboradores con precisión, el cual determina lograr los objetivos empresariales.

Nivel de confianza son el enfoque trascendente de la empresa para tener un

ambiente de trabajo óptimo, ya que esto establecerá el bienestar, confianza y

comodidad de las personas, consintiendo a desempeñar sus funciones de manera

óptima. Identificación institucional La pertenencia que el asociado posee en la

organización en la que labora, para que realice sus actividades con eficacia, de

acuerdo con los fines de la organización.

En cuanto al Desempeño laboral, Chiavenato (2011) Visualiza el

rendimiento en el trabajo como una acción 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

características de la persona, y pueden demostrarse con sus habilidades. Por su

lado Grados (2011), señala respecto al desempeño laboral que se trata del grado

de realización de las actividades establecidas por la organización orientado hacia

el personal, pudiendo darse de forma eficiente, debiendo sujetarse a reglas

básicas 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 cómo el rendimiento de los

trabajadores, laboran efectivamente, persiguiendo metas relevantes, con base en

estándares preestablecidos. Robbins (2009) señala la importancia de establecer

metas, motivando así el comportamiento y mejorando el desempeño. El

desempeño laboral es mejor si las metas establecidas son difíciles de alcanzar, y
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viceversa. Lluncor (2020) señala que el desempeño laboral es concurrente con el

comportamiento que posee cada empleado para traducirlo en resultados medibles

y cuantificables.

Respecto a las Dimensiones del desempeño laboral, se indica los

subsecuentes: Dimensión 1: desempeño de funciones: nos referimos a la calidad

del servicio o trabajo realizado por los empleados en la organización. Aquí 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. Gestión del

cambio, adaptarse bien a los cambios de personal en la empresa, permitiendo

realizar tareas institucionales eficazmente. Organización de actividades es la

manera como una empresa organiza y prevé desarrollar sus actividades de forma

que puedan ser realizadas en colaboración con los trabajadores durante el ciclo

de funcionamiento, evitando deslices. Así mismo la Dimensión 2: Características

individuales: Identifica un organismo como único. Una estructura especial y única

basada en la experiencia de vida. La capacidad del cerebro permite sobrevivir y

adaptarte al entorno. Indicadores: relaciones interpersonales es cómo las

personas se relacionan entre sí. Otros en tu entorno intervienen para crear

comunicación, sentimientos y procesos, entre otros aspectos. La Capacitación

adquirida la realimentación que aceptan los empleados en el lugar de trabajo es

fundamental para el correcto desempeño 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

desempeñar mejor sus funciones. De igual manera la Dimensión 3: Liderazgo

resulta ser un conglomerado de destrezas utilizadas tendientes a liderar, pero

también a acompañar 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 sí mismo.

Indicadores: Práctica de valores, es el desempeño 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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característica del guía, siendo trascendente en cualquier empresa, ya que los

demás trabajadores realicen su trabajo al máximo.

III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

Tipo de investigación

El estudio fue de tipo básico, al respecto CONCYTEC (2022) señala que se trata

de estudios dirigidos que recopilan datos o información sobre una muestra

particular de un tema de investigación específico, con el fin de proceder a verificar

las hipótesis planteadas, este planteamiento es compartido por (Hernández-

Sampieri y Mendoza, 2018)

Diseño de la investigación

El diseño fue no experimental, según los investigadores, Hernández-Sampieri y

Mendoza (2018) explicaron: Es el proceso de investigación en el que las variables

de investigación 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 Ríos (2017).

La investigación fue descriptiva, según, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018)

Buscan esclarecer las características, rasgos y características de una persona,

grupo de personas, sociedad o cualquier otro fenómeno analizado. Por lo tanto,

sólo tratan calcular o resumir información sobre las variables a las que se refieren,

de forma autónoma o conjunta. Esto significa que su objetivo no es averiguar la

relación entre ellos.

La investigación fue transversal, según, Carrasco (2006) expuso que: los

hechos, los fenómenos o casos de la realidad fueron estudiados en un instante

establecido.

El estudio fue correlacional, consideran el problema y analizan la asociación

respecto a las variables de investigación. Para Hernández-Sampieri y Mendoza

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

variables y termina manteniendo las hipótesis de la teoría propuesta.

El esquema sugerido es:

Dónde:

M: Muestra

r: Relación entre variables

O1: Coaching empresarial

O2: Desempeño laboral

3.2. Variables y Operacionalización.

Variable 1 Coaching empresarial

Definición conceptual, según, Whitmore (2003) manifestó que el adiestramiento es

de gran trascendencia para auxiliar a propagar el valor y el rendimiento, por lo que

la capacitación es una habilidad o una destreza que pretende discernimiento y

pericia para lograr los resultados deseados. En otras palabras, la formación

requiere compromiso, práctica y tiempo para lograr los resultados deseados, con

el fin de aprovechar al máximo el potencial de todos.

Definición operacional del Coaching empresarial: donde la variable fue medida

mediante las siguientes dimensiones: liderazgo, motivación, empowerment.

Indicadores, se menciona a la gestión de conocimientos, conducta, habilidades,

objetivos/propósitos, compromiso laboral, cumplimiento de deberes, nivel de

confianza, identificación institucional.

Variable 2 Desempeño laboral

Definición conceptual, según, Chiavenato (2019) se relaciona con la conducta de

los trabajadores que es sólido con los procedimientos laborales específicos del
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trabajo y los comportamientos que claramente ayudan para lograr los propósitos

empresariales.

Definición operacional, la variable fue medida mediante las siguientes

dimensiones: desempeño de funciones, características individuales, liderazgo.

Indicadores, se menciona al cumplimiento de funciones, gestión de cambios,

organización de actividades, relaciones interpersonales, capacitación adquirida,

ideas y sugerencias, práctica de valores, predica con el ejemplo.

Escala de medición, el informe fue de escala ordinal.

3.3.- Población, muestra, muestreo

La población de la investigación fue conformada por 50 trabajadores de la

empresa Bajopontina S.A. Según, López (2004), es un conglomerado de

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

Criterios de inclusión fueron considerados los trabajadores que se encuentran

cubriendo vacaciones y los colaboradores con prueba laboral.

Criterio de exclusión 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, según, López (2004) es un subconjunto o parte del universo para la cual se

realizará la encuesta, posición compartida por (Vara-Horna, 2012). Incluye 03

supervisores, 01 administrador, 01 jefe de ventas y 45 empleados que laboran en

la organización.

El proyecto utilizó el censo, según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018)

informaron que, si la población fuera más pequeña y el universo fuera controlable,

sería similar a la muestra.

El muestreo fue no probabilístico, aleatorio simple, según, López (2004) es la

técnica usada para elegir los componentes de la muestra integral. La muestra

elegida fue una muestra censal, la cual se tomará para todas las personas

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

La técnica usada fue la encuesta, donde se recopilo la información,

describiéndose el problema real. Según, Casas-Anguita et al. (2003) se usa

ampliamente como proceso de investigación, ya que permite una recopilación y

procesamiento de datos rápidos y eficientes.

El Instrumento utilizado fue el cuestionario aplicándose a los trabajadores de la

empresa Bajopontina S.A., según, Casas-Anguita et al. (2003) recopilación

sistemática de documentación de indicadores variables relevantes para los

encuestados.

3.5.- Procedimiento de recolección de datos

Aborda con la autorización de la empresa Bajopontina sobre la encuesta y fue

ejecutada por medio de los cuestionarios remitidos a los trabajadores de la

organización. La encuesta se efectuó claramente por medio del cuestionario, y la

averiguación lograda fue selecta y aperturada en Excel para el examen de los

resultados.

Confiabilidad.

Se realizó 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 desempeño 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
Validación de expertos

_________________________________________________________________

Expertos Opinión

_________________________________________________________________

Mg. Montenegro Otiniano, Luis Eduardo Hay suficiente y es aplicable

Mg. Pecsén Quiroz, Juan Ramón Hay suficiencia y es aplicable

Mg. Osorio Espinoza, Yuri Roger Hay suficiencia y es aplicable

_________________________________________________________________

3.6.- Método de análisis de datos.

Según Sarduy (2007), el análisis de procesos es un tipo específico de trabajo

profesional en el que se lleva a cabo un proceso intelectual, empujando los límites

del potencial humano, revelando los límites del altruismo y la dedicación, como

cualquier otra profesión, se dedica a la búsqueda de la verdad ya la síntesis de la

cultura. Por estas razones, al recopilar datos, se tabularon y revisaron, ya que

utilizará SPSS 23.0 y Excel. Se aplicó la técnica de Rho Spearman para mostrar

la relación entre variables ordinales.

Se utilizó el análisis inferencial para determinar los coeficientes de la correlación

entre las dos variables objeto de la investigación.

3.7.- Aspectos éticos

Dentro del proceso de investigación 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 sólidos principios éticos y se

obtiene su aprobación. Se admira el libro, ya que se han utilizado todas las

fuentes para la colaboración y la publicación.

Considere los siguientes aspectos:

- Consentimiento informado

- Respetar los valores de la investigación como la transparencia, la honestidad,

etc.
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IV.- RESULTADOS

4.1.- RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 3
Socio demográfico

Variables Categorías Frecuencia %

Género
Masculino 33 66.00%
Femenino 17 34.00%

Total 50 100.00%

Edad

21 - 30 años 39 78.00%
31 - 40 años 5 10.00%
41 - 50 años 4 8.00%
51 - 60 años 2 4.00%
61 - 70 años 0 0.0%

Total 50 100.00%

[CELLRANGE]
[NOMBRE DE
CATEGORÍA]

[PORCENTAJE]

[CELLRANGE]
[NOMBRE DE
CATEGORÍA]

[PORCENTAJE]

Frecuencia de género

Masculino Femenino
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Interpretación: 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 años, de igual

manera un 10% de trabajadores de la empresa oscilan de 31 a 40 años, también

con un 8.00% son de 41 a 50 años de edad, finalizando con un 4.00% oscilan

entre 51 a 60 años en edad avanzada.

Prueba de normalidad
Contraste de hipótesis de prueba de normalidad

H0: La variable si tiene distribución normal (p>0,05)

H1: La variable no tiene distribución normal (p<0,05)
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Tabla 4
Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadístico gl Sig.

Coaching

empresarial 0,858 50 0.000

Desempeño

laboral 0,748 50 0.000

Corrección de significación de Lilliefors

La significación asintótica (bilateral) es cero, esto quiere decir en una prueba de

normalidad de Shapiro-Wilk, como p<0,05, entonces se rechaza la H0 y se acepta

H1, afirmando que los datos no tienen un a distribución normal. Siendo utilizado

una estadística no paramétrica.

4.2.- RESULTADOS INFERENCIALES

4.2.1.-Contrastación de hipótesis

Prueba de Hipótesis General; formulamos las hipótesis estadísticas:

Hipótesis General (H1): Existe relación entre el coaching empresarial y

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

Hipótesis nula (H0): No existe relación entre el coaching empresarial y

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

Tabla 4 correlación entre el coaching empresarial y el desempeño laboral.

Desempeño laboral

Coaching
empresarial

Coeficiente
de
correlación

1,000 ,516**

Rho de
Spearman

Sig.
(bilateral)

. ,000

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 hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, es decir existe

correlación significativa entre el coaching empresarial y el desempeño laboral en

la Empresa Bajopontina S.A., Huaraz, 2022, también notamos una correlación

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

Prueba de Hipótesis especificas; formulamos las hipótesis estadísticas:

Hipótesis especifica (H1): Existe relación significativa entre el liderazgo y el

desempeño laboral en la Empresa Bajopontina, Huaraz, 2022.

Hipótesis nula (H0): No Existe relación entre el liderazgo y el desempeño laboral

en la Empresa Bajopontina, Huaraz, 2022.

Tabla 5
Correlación entre el liderazgo y el desempeño laboral.

Podemos notar que existe un valor significativo de p=0.000 menor a 0.05, el cual

rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, es decir existe

correlación significativa entre el liderazgo y el desempeño laboral en la Empresa

Bajopontina S.A., Huaraz, 2022, también notamos una correlación positiva baja

entre ambas variables con un coeficiente de correlación de 0.391.

Prueba de Hipótesis especificas; formulamos las hipótesis estadísticas:

Hipótesis especifica (H2): Existe relación entre la motivación y el desempeño

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

Desempeño laboral

Liderazgo
Coeficiente de
correlación

1,000 ,391**

Rho de
Spearman

Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
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Hipótesis nula (H0): No Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral

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

Tabla 6
Correlación entre la motivación y el desempeño laboral

Podemos notar que existe un valor significativo de p=0.000 menor a 0.05, el cual

rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, es decir existe

correlación significativa entre la motivación y el desempeño laboral en la Empresa

Bajopontina S.A., Huaraz, 2022, también notamos una correlación positiva baja

entre ambas variables con un coeficiente de correlación de 0.414.

Prueba de Hipótesis especificas; formulamos las hipótesis estadísticas:

Hipótesis especifica (H3): Existe relación entre el empowerment y el desempeño

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

Hipótesis nula (H0): No Existe relación entre el empowerment y el desempeño

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

Tabla 7
Correlación entre la empowerment y el desempeño laboral

Desempeño laboral

Motivación
Coeficiente
de correlación

1,000 ,414**

Rho de
Spearman

Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50

Desempeño laboral

Empowerment
Coeficiente de
correlación

1,000 ,375**

Rho de
Spearman

Sig. (bilateral) . ,000
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 hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, es decir existe

correlación significativa entre el empowerment y el desempeño laboral en la

Empresa Bajopontina S.A., Huaraz, 2022, también notamos una correlación

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

En el estudio se efectuó el análisis e interpretación de acuerdo a los

resultados obtenidos, efectuando la discusión de acuerdo a la comprobación

encontrada en la Empresa Bajopontina S.A., Huaraz, 2022, cotejando con otras

investigaciones científicas de las variables coaching empresarial y desempeño

laboral; dimensiones del coaching empresarial, liderazgo, motivación,

empowerment, se comprobó manteniéndose las convicciones con investigaciones

de otros actores.

De acuerdo a la hipótesis general, se presentó la relación entre el coaching

empresarial y el desempeño laboral en la Empresa Bajopontina S.A.,

Huaraz,2022, de acuerdo a los datos estadísticos según la técnica de Spearman

con un coeficiente moderado de 0,516. Hallándose una significancia de p=0,000,

siendo menor a 0,05. Comprobando que el coaching empresarial se relaciona con

el desempeño laboral en la empresa. En efecto, se rechaza la hipótesis nula,

aceptándose la hipótesis alterna. Quedando demostrado nuestra hipótesis

general. Se consigue asegurar con otros elementos de convicción de otros

investigadores, según, Azabache (2020), en sus resultados se observan un

coeficiente de 0,789, donde demostraron una relación entre las variables

estudiadas. Asimismo, Deza (2020) menciona la existencia de un impacto de la

dimensión autoestima, como parte de la formación sobre el desempeño laboral.

De acuerdo a la hipótesis especifica 1, se presentó la relación entre el

liderazgo y el desempeño laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz,2022,

de acuerdo a los datos estadísticos según la técnica de Spearman con un

coeficiente bajo de 0,391. Hallándose una significancia de p=0,000, siendo menor

a 0,05. Comprobando que el liderazgo se relaciona con el desempeño laboral en

la empresa. En efecto, se rechaza la hipótesis nula, aceptándose la hipótesis

alterna. Quedando demostrado nuestra primera hipótesis especifica. Se consigue

asegurar con otros elementos de convicción de otros investigadores, según,

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

desempeño laboral en las organizaciones.
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De acuerdo a la hipótesis especifica 2, se presentó la relación entre la

motivación y el desempeño laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz,2022,

de acuerdo a los datos estadísticos según la técnica de Spearman con un

coeficiente bajo de 0,414. Hallándose una significancia de p=0,000, siendo menor

a 0,05. Comprobando que la motivación se relaciona con el desempeño laboral en

la empresa. En efecto, se rechaza la hipótesis nula, aceptándose la hipótesis

alterna. Quedando demostrado nuestra segunda hipótesis especifica. Se consigue

asegurar con otros elementos de convicción de otros investigadores, según,

Benites (2018), en su estudio concluye que el coaching empresarial optimizo

prósperamente el desempeño laboral.

De acuerdo a la hipótesis especifica 3, se presentó la relación entre el

empowerment y el desempeño laboral en la Empresa Bajopontina S.A.

Huaraz,2022, de acuerdo a los datos estadísticos según la técnica de Spearman

con un coeficiente moderado de 0,375. Hallándose una significancia de p=0,000,

siendo menor a 0,05. Comprobando que el empowerment se relaciona con el

desempeño laboral en la empresa. En efecto, se rechaza la hipótesis nula,

aceptándose la hipótesis alterna. Quedando demostrado nuestra primera

hipótesis especifica. Se consigue asegurar con otros elementos de convicción de

otros investigadores, según, Sánchez (2021), quienes presentan las evidencias

demostrando con un 79.6% de fiabilidad, llegando a la conclusión la relación 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 desempeño laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz,

2022, debido a que a través del coeficiente de Spearman se estableció una

correlación del 51.60%, reflejándose en la tabla 6; en el que se muestra la

conformidad de la hipótesis alterna que expresa que el coaching empresarial se

relaciona con el desempeño laboral en la Empresa Bajopontina S.A., Huaraz,

2022. Con los resultados descriptivos e inferenciales se afirman que la hipótesis

general señalada, manifiesta una correlación entre el coaching empresarial y el

desempeño laboral en la empresa.

Con respecto al objetivo específico 1, se concluye que el liderazgo se relaciona

con el desempeño laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz, 2022,

demostrado mediante el coeficiente de Spearman, obteniéndose una correlación

del 39.10%, reflejándose en la tabla 7. Mostrando la conformidad de la hipótesis

alterna que expresa que el liderazgo se relaciona con el desempeño laboral en la

Empresa Bajopontina S.A., Huaraz, 2022. Con los resultados descriptivos e

inferenciales se afirma que la hipótesis general señalada, manifiesta una

correlación entre el liderazgo y el desempeño laboral en la empresa.

En cuanto al objetivo específico 2, se concluye que la motivación se relaciona con

el desempeño laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz, 2022, sustentado

en que a través del coeficiente de Spearman se estableció una correlación del

41.10%, donde se refleja en la tabla 8. Mostrando la conformidad de la hipótesis

alterna que expresa que la motivación se relaciona con el desempeño laboral en

la Empresa Bajopontina S.A., Huaraz,2022. Con los resultados descriptivos e

inferenciales se afirman que la hipótesis general señalada, manifiesta una

correlación entre la motivación y el desempeño laboral en la empresa.
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En lo que respecta al objetivo específico 3, se concluye que el empowerment se

relacionan con el desempeño laboral en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz,

2022, sustentado en que el coeficiente de Spearman se halló una correlación del

37.50%, reflejándose en la tabla 9. Mostrando la conformidad de la hipótesis

alterna que expresa que empowerment se relacionan con el desempeño laboral

en la Empresa Bajopontina S.A. Huaraz, 2022. Con los resultados inferenciales se

afirman que la hipótesis especifica señalada manifiesta una correlación entre el

empowerment y el desempeño laboral en la empresa.
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VII. 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

búsqueda de mejorar el desempeño laboral.

Se recomienda a la empresa sostener un liderazgo empresarial, para que el

personal se sienta identificado en los diferentes procesos de la organización,

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 desempeño laboral.

Se recomienda a la empresa delegar funciones y los trabajadores sientan

identificados con la organización y se puedan tomar decisiones positivas y

fructíferas.
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ANEXO 7: Operacionalización de variables

Variable Definición Conceptual
Definición

operacional
Dimensiones Indicadores Ítem

Escala de

medición

Coaching

empresarial

Whitmore (2010) menciona que el

entrenamiento es de gran

importancia para ayudar a lograr

maximización del valor y el

rendimiento, entonces resulta que

entrenar es una habilidad o un arte

que requiere conocimiento y

práctica para lograr el resultado

deseado. En otras palabras, la

formación requiere compromiso,

práctica y tiempo para dar los

resultados esperados, con el fin de

aprovechar al máximo el potencial

de las personas.

Se medirá

mediante sus

dimensiones:

Liderazgo,

Motivación y

Empowerment

Liderazgo

Gestión de

conocimientos
1

Escala ordinal

1 Nunca

2 Casi nunca

3 Algunas veces

4 Casi siempre

5 Siempre

Conducta. 2

Habilidades 3, 4

Motivación
Objetivos/propósitos. 5, 6

Compromiso laboral. 7, 8

Empowerment

Cumplimiento de

deberes.
9

Nivel de confianza 10

Identificación

institucional

11,

12
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Variable Definición Conceptual
Definición

operacional
Dimensiones Indicadores Ítem

Escala de

medición

Desempeño

laboral

Grados (2011), el desempeño

laboral es el nivel de ejecución de

las tareas predispuesta por la

empresa para el trabajador, que

puede darse de manera eficiente,

sujeto a reglas básicas para

alcanzar las metas propuestas,

entre los involucrados del

desarrollo del trabajo, como los

jefes, directivos y colaboradores

(p. 95).

Se medirá

mediante sus

dimensiones:

Desempeño de

funciones,

Características

individuales,

Liderazgo.

Desempeño de

funciones

Cumplimiento de

funciones.
1 Escala Ordinal

Gestión de cambios. 2 1 Nunca

Organización de

actividades.
3, 4 2 Casi nunca

Caracteristicas

individuales

Relaciones

interpersonales.
5

3 Algunas veces

4 Casi siempre

Capacitación

adquirida.
6 5 Siempre

Ideas y sugerencias 7, 8

Liderazgo

Práctica de valores 9, 10

Predica con el

ejemplo.
11, 12
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ANEXO 8: Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Métodos

¿De qué
manera el
coaching
empresarial
contribuye a la
mejora del
desempeño
laboral en la
Empresa
Bajopontina
S.A.Huaraz
2022?

General: General:

Coaching
empresarial

Liderazgo Tipo: Investigación
básica

Identificar la relación entre el
coaching empresarial y el
desempeño laboral en la Empresa
Bajopontina S.A. Huaraz 2022.

Existe relación significativa entre el
coaching empresarial y el
desempeño laboral en la Empresa
Bajopontina S.A. Huaraz 2022.

Motivación Diseño: No experimental,
transversal, correlacional

Específicos: Específicos: Empowerment Población: 50
trabajadores

(1) Identificar la relación entre el
liderazgo y el desempeño laboral
en la Empresa Bajopontina S.A.
Huaraz 2022.

(1) Existe relación significativa
entre el liderazgo y el desempeño
laboral en la Empresa Bajopontina
S.A. Huaraz 2022.

Desempeño
laboral

Desempeño de
funciones

Muestra: 50
trabajadores

(2) Establecer la relación entre la
motivación y el desempeño laboral
en la Empresa Bajopontina S.A.
Huaraz 2022

(2) Existe relación significativa
entre la motivación y el desempeño
laboral en la Empresa Bajopontina
S.A. Huaraz 2022.

Características
individuales

Técnicas recolección de
datos:

(3) Establecer la relación entre el
empowerment y el desempeño
laboral en la Empresa Bajopontina
S.A. Huaraz 2022.

(3) Existe relación significativa
entre el empowerment y el
desempeño de funciones en la
Empresa Bajopontina S.A., Huaraz,
2022.

Liderazgo

Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario
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ANEXO 9: Carta de presentación de la empresa
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ANEXO 10: Consentimiento de la empresa
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ANEXO 11: Autorización de la empresa
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ANEXO 12: Declaratoria de originalidad de autores

Declaratoria de originalidad de autores

Nosotros, Molina Ramírez Richard Benjamín y Vega Tolentino Lidia Rosalinda
egresado de la Facultad de ciencias empresariales y Escuela profesional de
administración de la Universidad Cesar Vallejo sede Huaraz, declaramos bajo
juramento que todos los datos e información que acompañan al trabajo de
investigación tesis titulado: Coaching Empresarial y Desempeño Laboral en la
Empresa Bajopontina S.A. Huaraz 2022.

Es de nuestra autoría, por lo tanto, declaramos que el trabajo de investigación
tesis:

1. No ha sido plagiado ni tota, ni parcialmente.
2. Hemos mencionado todas las fuentes empleadas, identificando

correctamente toda cita textual o de paráfrasis proveniente de otras
fuentes.

3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtención de otro
grado académico o título 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 omisión tanto de los documentos como de información
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:

Vega Tolentino Lidia Rosalinda

DNI: 73646657

ORCID: 0000-0003-3937-8118
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ANEXO 13: Autorización para la ejecución del proyecto de investigación

“AÑO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANÍA NACIONAL”

Huaraz, 07 de septiembre del 2022

Señor(a)
EDGAR MAURO QUISPE SOSA
ADMINISTRADOR
BAJOPONTINA S.A
AV.CENTENARIO#5481 INDEPENDENCIA - HUARAZ

Asunto: Autorizar para la ejecución del Proyecto de Investigación de Administración

De mi mayor consideración:

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

A su vez, la presente tiene como objetivo solicitar su autorización, 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 Titulación para universidades no licenciadas, Taller de Elaboración de Tesis de la
Escuela Académica Profesional de Administración, pueda ejecutar su investigación
titulada: "COACHING EMPRESARIAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA EMPRESA
BAJOPONTINA S.A HUARAZ 2022.", en la institución que pertenece a su digna
Dirección; agradeceré se le brinden las facilidades correspondientes.

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

Atentamente,

Dra. Yvette Cecilia Plasencia Mariños
Coordinadora Nacional Titulación

PE
Administración
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ANEXO 13: Declaratoria de Autenticidad del Asesor
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ANEXO 14: Reporte del Turnitin
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ANEXO 15: Confiabilidad de los instrumentos de recolección

Confiabilidad del instrumento cuestionario
COACHING EMPRESARIAL

Prueba de confiabilidad – Alfa De Cronbach

I. Datos informativos:

1. Investigadores: Molina Ramirez, Richard Benjamin; Vega Tolentino, Lidia
Rosalinda.
2. Muestra Piloto: 10
3. Número de ítems: 12
4. Número de unidades muéstrales: 10
Datos recolectados ANÁLISIS DE LA PRUEBA PILOTO PARA PROBAR LA
CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DEL COACHING EMPRESARIAL.
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II. Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos              Valido

Excluido

Total

10

0

15

100,0

,0

100,0

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

III. Estadísticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de

elementos

0,8394 12

IV. Interpretación

La prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach realizada a los trabajadores, a

través del cuestionario del coaching empresarial el cual proyectó un

coeficiente 0,8394, describiendo la alta confiabilidad de la herramienta.
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO
DESEMPEÑO LABORAL

Prueba de confiabilidad – Alfa De Cronbach

I. Datos informativos:

1. Investigadores: Molina Ramirez, Richard Benjamin; Vega Tolentino, Lidia
Rosalinda.
2. Muestra Piloto: 10
3. Número de ítems: 12
4. Número de unidades muéstrales: 10
Datos recolectados ANÁLISIS DE LA PRUEBA PILOTO PARA PROBAR LA
CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DEL DESEMPEÑO LABORAL.

II. Resumen del procesamiento de los casos
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N %

Casos              Valido

Excluido

Total

10

0

10

100,0

,0

100,0

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

III. Estadísticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de

elementos

0,8846 12

IV. Interpretación

La prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach realizada a los trabajadores de

la empresa, a través del desempeño laboral el cual proyectó un coeficiente

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


