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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion de
la herramienta de coaching y el desempefio laboral de los trabajadores obreros
de un municipio de Chiclayo. El disefio de investigacion es no experimental de
nivel correlacional, con un enfoque cuantitativo el cual se desarrollé dos
cuestionarios aplicados a una muestra de 33 trabajadores municipales de un
municipio de Chiclayo. Los resultados fueron procesados utilizando el programa
estadistico SPSS y la confiabilidad a través de Alfa de Cronbach, el cual se

encontré dentro del rango aceptable mayor a 0,75.

Se concluyé que existia una correlacion positiva entre las variables de la
investigacién, por ende, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis de
investigacion que indica que existe relacion significativa entre el coaching y el

desemperio laboral en los obreros de un municipio de Chiclayo.

En este sentido, se encontré evidencia estadistica que existe relacion entre las
variables coaching y el desempefio laboral de los obreros de un municipio de
Chiclayo, asi mismo es necesario proponer aspectos de sensibilizacion,
capacitacién, motivacion y monitoreo para mejorar el desempefio laboral de los

obreros de un municipio de Chiclayo.

Palabras clave: Herramienta de coaching, desempefo laboral, capacitacion,

motivacién y monitoreo
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Abstract

The general objective of this research is to determine the relationship between
the coaching tool and the work performance of workers in a municipality of
Chiclayo. The research design is non-experimental of correlational level, with a
guantitative approach which developed two questionnaires applied to a sample
of 33 municipal workers in a district of Chiclayo. The results were processed using
the SPSS statistical program and the reliability through Cronbach's Alpha, which

was found to be within the acceptable range greater than 0.75.

It was concluded that there was a positive correlation between the research
variables; therefore, the null hypothesis was rejected and the research
hypothesis indicating that there is a significant relationship between coaching and

work performance in the workers of a municipality of Chiclayo was accepted.

In this sense, statistical evidence was found that there is a relationship between
the variables coaching and labor performance of workers in a municipality of
Chiclayo, so it is necessary to propose aspects of sensitization, training,
motivation and monitoring to improve the labor performance of workers in a

municipality of Chiclayo.

Keywords: Coaching tool, work performance, training, motivation and monitor-

ing.
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l. INTRODUCCION

La pandemia del COVID-19 tuvo repercusion negativa a nivel mundial,
afectando a las empresas e instituciones de todos los rubros econémicos y por
ende al trabajador u obrero; se generé un impacto negativo en el mercado
laboral, donde muchos trabajadores u obreros perdieron su trabajo por la crisis
y el cierre de sus centros laborales. Las disposiciones normativas legales del
gobierno nacional restringian la apertura o normal funcionamiento de las
empresas o instituciones del rubro de comercio, produccién o servicios que
consecuentemente recaia en despidos, rebajas salariales, incertidumbre y

principalmente desmotivacion laboral.

Existen diversas teorias y escritos importantes sobre la motivacion y
satisfaccion laboral del trabajador obrero ya que tuvo un auge en los afios 50
donde se desarroll6 investigaciones en los empleados tipo obrero de
construccion civil en Estados Unidos, Gran Bretafia y Chile, identificando de
manera generalizada muchos aspectos negativos y deficiencias que tienen que
ver con el entorno laboral como: Baja remuneracién, inestabilidad laboral,
términos medioambiental precarias, alto riesgo es inseguridad en obra,
excedente trabajo. Asi como aspectos motivadores en los que se consideraron

las relaciones con los compafieros, nivel de retroalimentacion y de autonomia.

Ante tal problematica, las empresas del mundo entero buscan diferentes
herramientas para tener un trabajador capacitado, entrenado y preparado para
responder a las expectativas con entregay eficiencia en el trabajo encomendado
y, de esta manera, tener el logro de terminar sus tareas, alineados a la vision y
objetivos institucionales, aplicando para ello el coaching, que es una herramienta
gue actualmente se considera de mucha importancia en las organizaciones, ya
que nos permite contar con personal y equipos de trabajo comprometidos,

organizados y con planificacion (Veloz, 2017).

Las instituciones del estado comunmente o en gran dimension, generan
un efecto colateral negativo por el descuido o desatencion a su personal, ya que
no consideran las opiniones de los equipos de trabajo, que en muchos casos
tratan de expresar su sentir y manifestar su existencia y sus diferentes puntos de

vista (Tannenbaum and Salas 2020). Si las organizaciones se preocuparan en


https://paperpile.com/c/bTzbao/cmQs

atender o escuchar a sus trabajadores seria de mayor facilidad poder identificar
los problemas y planificar en conjunto las alternativas de solucion que serian mas
viables, ya que en la actualidad el talento humano es considerado como un eje
principal para alcanzar el crecimiento organizacional y la eficiencia en el

desarrollo laboral de las organizaciones (Kasemsap 2017).

La Municipalidad, objeto de investigacion tan igual como el resto de
municipalidades, poseen cierta similitud en la problematica existente, ya que
tienen por generalidad la carencia de recurso humano, logistico y presupuestal,
lo que limita el desarrollo eficiente de las gestiones de alcaldia, y uno de los
enfoques de comun problema existente, es el descontento, desmotivacion e
idiosincrasia de caracter politico del personal obrero que se vincula directamente
en el desarrollo de actividades de limpieza publica, mantenimiento de areas
verdes o recojo de residuos solidos, logrando la falta de eficiencia en el trabajo

gue repercute en el malestar de ciertos sectores de la poblacion (Knowles 2021).

Ante tal situacion tenemos como planteamiento del problema general la
siguiente interrogante: ¢ Cual es la relacion de la herramienta de coaching vy el

desemperio laboral (D.L) de los obreros de un municipio de Chiclayo?

Asimismo, se plantea como problemas especificos los siguientes: ¢ Cual es la
relacion del autoconocimiento y el D.L de los obreros de un municipio de
Chiclayo?, ¢ Cual es la relacion del empoderamiento y el D.L de los obreros de
un municipio de Chiclayo?, ¢Cudl es la relacion del feedback y el D.L de los
obreros de un municipio de Chiclayo?, ¢ Cual es la relacién del compromiso ético
y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo?, y, ¢ Cudl es la relacion del

coaching personal y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo?

La presente investigacion tiene como justificacion el inicio de una visible
fragmentacion de conceptos subjetivos o de grupos formados, de una falta de
interés y carencia de motivacion en los trabajadores obreros municipales de un
distrito de Chiclayo; y lo que se pretende con esta investigacion es mejorar a
través de la herramienta de coaching el D.L de los obreros municipales; la
satisfaccion personal buscando el mejor rendimiento e interés de los
trabajadores asi como la identificacion institucional con objetivos claros en

beneficio del distrito objeto de investigacion.
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Como justificacion tedrica se puede mencionar que el coaching como

herramienta pretende obtener resultados Optimos a nuestro parecer individual y
laboral basdndose a mejorar los conocimientos, la actitud, destreza con el
propésito de lograr los objetivos y metas de la institucion u organizacion.
El presente estudio ayudara a un municipio de Chiclayo a mejorar el D.L de los
trabajadores obreros aumentando su productividad, mejorar el clima laboral,
fortaleciendo el trabajo en equipo, y maximizando la eficiencia y eficacia en sus
procesos existentes.

Como objetivo general de la presente investigacion es: Determinar la

relacion existente de la herramienta de coaching y el D.L de los obreros de un
municipio de Chiclayo.
Y como objetivos especificos se considero: i) Determinar como se relacionan el
autoconocimiento y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo, ii)
Determinar como se relacionan el empoderamiento y el D.L de los obreros de un
municipio de Chiclayo, iii) Determinar como se relacionan el feedback y el D.L de
los obreros de un municipio de Chiclayo, iv) Determinar como se relacionan el
compromiso ético y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo, vy, V)
Determinar cdmo se relacionan el coaching personal y el D.L de los obreros de
un municipio de Chiclayo.

La hipétesis absoluta considerada en el actual estudio es la siguiente:
Existe relacion entre la herramienta de coaching y el D.L de los obreros de un
municipio de Chiclayo. Las hipétesis especificas serian: i) Existe relacién entre
el autoconocimiento y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo, ii) Existe
relacion entre el empoderamiento y el D.L de los obreros de un municipio de
Chiclayo, iii) Existe relacion entre el feedback y el D.L de los obreros de un
municipio de Chiclayo, iv) Existe relacion entre el compromiso ético y el D.L de
los obreros de un municipio de Chiclayo, y, v) Existe relacién entre el coaching

personal y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo.



MARCO TEORICO

En la actualidad, el clima laboral organizacional ha logrado ser de suma
importancia para los directivos de las empresas e instituciones y se ha ido
masificando mayormente en las entidades de la actividad privada donde el
personal ligado al coaching logra resaltar su participacién con los resultados
obtenidos, el cual se inicia en un proceso de cambio y mejora desde el nivel

directivo para luego transversalizarse en las demas areas.

Bajo este enfoque Veloz (2017) manifiesta en su tesis sobre la aplicacion
empresarial del modelo de coaching en las altas gerencias para mejorar el
ambiente de laburo en Adecco de la regiéon Ecuador, indica que su objetivo
preponderante era poder definir lineamientos practicos y estratégicos para la
aplicacion del coaching con la finalidad de mejorar el clima dentro de su
organizacion (Adecco Ecuador). Para lo cual se realiz6 un diagnostico a través
de herramientas como la encuesta interna a trabajadores y directivos
buscando conocer las fortalezas y debilidades para mejorar el clima
organizacional a través de la planificacion respectiva, por lo que se concluyé
en la obtencion de un ambiente laboral satisfactorio de comunicacion vy
confianza entre empleador y trabajador donde éste ultimo tenga conocimiento

pleno de las actividades y progreso de la empresa.

En los estudios referentes a materias o herramientas de coaching se ha
visualizado y destacado su importancia en todas las actividades, como se
puede mencionar en el aspecto educativo lo que dice Esteves (2019) en su
articulo donde expresa al coaching como herramienta de orientacidon
educativa que nos ayuda a sistematizar y poner orden en las conversaciones.
Aungue en este breve articulo el autor exponga con una estructura secuencial
de principio a fin para facilitar su explicacion o intension de ideas a exponer,
manifestando que es un modelo flexible en que las partes de la conversacion
se alteran en funcion de como fluya o de la complejidad del objetivo que

deseemos alcanzar o el que se tenga como propésito.



La aplicacién del coaching tiene influencia en los resultados del D.L como
herramienta que conlleva a solucionar problemas y lograr eficiencia y mejor
desarrollo del trabajador dentro de su centro laboral sea cual fuera su actividad
asi lo mencionan Burguez (2018). En su estudio: sobre desempefio
organizacional y laboral de los centros educativos de educacion inicial en San
Martin de Porres, que obtuvo como resultado de su investigacion lo
concerniente a D.L y la estabilidad del personal y manifiesta como punto

importante y relevante lo siguiente:

Es muy importante y fundamental para un buen funcionamiento de la
compafia todo lo relacionado al D.L y satisfaccién del trabajador ya que

asegura la meta en los objetivos propuestos en la empresa.

Considerando los constructos referentes a la teoria del coaching Baker (2021),
realiza unos comentarios muy importantes en el desarrollo del coaching donde
menciona puntualmente que el enfoque disciplinado basado en experiencias,
la autoevaluacion, el compromiso de asumir la dedicacion y el tiempo para
reflexionar, asi como la renovacién con el apoyo de un entrenador (coach)
tienen resultados o6ptimos en el proceso de coaching. Resume también que el
coaching es principalmente apoyo técnico basado en el desarrollo de técnicas
que el equipo debe conocer y ser capaces de hacer.

Tellez (2018), en su investigacion considera como objetivo general medir la
percepcion de los ejecutivos de la ciudad de México sobre los efectos o
impactos del proceso de coaching en su desarrollo profesional, donde se
desarroll6 una investigacion tipo exploratoria con la aplicacion de
cuestionarios que se alineaban al cumplimiento de objetivos de los

profesionales y sus relaciones interpersonales entre ejecutivos.

Frebriansyash et al. (2018) explica basandose a las investigaciones empiricas
previas, en la que defini6 elementos determinantes y resultantes de la
apreciacion de los integrantes de la organizacién, siendo el compromiso, el

placer laboral y el confort mental, niveles de asistencia de los empleados.



Navarro (2017) en su investigacion sobre el efecto del coaching tras ser
aplicadas a modelos empresariales de Latinoameérica, donde expresa la
importancia del coaching en una empresa cualquiera sea el tipo ya que con la
adaptacion se logran resultados importantes en la mejora de la productividad
y eficiencia de sus trabajadores representada con el logro de metas u

objetivos.

Por otro lado, Cabrera (2019) hace mencién sobre la metodologia de escalas
graficas que hacen un balance cartesiano de entrada doble entre los factores
de desempefio, éste concepto del autor explica comparaciones previas entre
los factores de desempefio, determinando que se mide con mas exactitud el
nivel y rendimiento de cada colaborador y permite realizar una comparacion

con definiciones claras y objetivas.

Silva et al. (2018), en lo expuesto en su articulo cientifico relacionado al D.L
de trabajadores municipales en un distrito considera en un nivel regular por
aspectos importantes en una institucion como el empoderamiento de los
servidores publicos, carencia de toma de decisiones, beneficios inadecuados,
politicas incorrectas, escasez de trabajo en equipo; logrando de esta manera,

la inestabilidad institucional, insatisfaccién laboral e incumplimiento de metas.

Bachkirova et al. (2014) citado por Blackman et al. (2016) describen sobre el
entrenamiento gerencial con el uso de métodos apropiados con objetivos
definidos para el beneficio personal del trabajador y otras partes interesadas
como la empresa o institucion. Asi mismo, se menciona puntualmente lo que
enmarca dentro del coaching como son las funciones de los couchee como
son la parte psicologica y social (autoconciencia, asertividad, confianza,
adaptacion al cambio y otros) que redundan en beneficios para la organizacion
como aumento de la productividad, mejoras comunicacionales, incremento de

la motivacion, satisfaccion laboral, liderazgo y gestion.

Para Barrientos et al. (2020) precisa sobre el coaching como una herramienta
gerencial, que actualmente se desarrolla exitosamente, definiendo como un

nuevo modelo donde la persona con nivel de jefatura en la organizacion se



encuentra empoderado con aspectos como habilidades, actitudes vy
competencias provenientes de su profesion que le permiten desenvolverse de
una manera dindmica y trabajando en equipo con sus colaboradores,

valorando las actividades de cada uno de ellos en la organizacién.

Hategan (2020) conceptualiza al coaching como una practica de un
especialista (coach), dirigido en forma personal o grupal con la intension de
mejorar el desempefio y desarrollo personal alineados a sus objetivos
profesionales, el cual se desarrolla a través de la exploracion de valores y
creencias, esquematizando un plan de accion para lograr las metas definidas

en el proceso de mejora o asesoramiento profesional para determinado fin.

Es importante mencionar a Obeng et al. (2021) quien publicé su articulo
cientifico teniendo como objetivo la influencia que tiene el clima laboral y el
D.L, dicho estudio se realiz6 a 955 empleados obteniendo como resultado que
el buen ambiente laboral afecta positivamente al D.L llegando si es posible al
apasionamiento por lo que realizan situacion que conlleva beneficios a la

organizacion.

Es importante manifestar bibliografia internacional que demuestran la
importancia del coaching donde podemos citar a Shu, Y., Nengdan, D., &
Liangdong, L. (2017). Donde manifiesta que el cultivo de talentos innovadores
de la practica de la ciencia y la tecnologia es una tarea complicada, un
proyecto sistematico es una medida estratégica para construir un pais
orientado a la innovacion, que es el requisito historico del pais para la

institucion de educacion superior.

Este trabajo analiza la presente situacion y problemas de la educacion de la
especialidad vehicular a traves de la herramienta coaching y modelo Grow, y
pide reenviar el objetivo de formacion para los estudiantes del vehiculo de
acuerdo con la demanda de talento real del mercado de trabajo. Basado en el
principio de "Cuatro donaciones”, el autor crea el "Cuatro niveles" de la ciencia
y Practica tecnolOgica y sistema de formacion de talentos innovadores,

investigando y explorando un modelo de métodos de formacion de personal



cientifico y tecnologico, por un lado para conocer al profesional requisitos de
los estudiantes de vehiculos en su propio talento, por otro lado para mejorar
la calidad general de estudiantes y empleabilidad y promover a los estudiantes

después de la entrada del desarrollo sostenible.

De igual manera este autor hace relevancia a la importancia del coaching a
través del modelo Grow en las instituciones donde el enfoque de la institucion
o0 empresa debe alinearse a la conducta de los servidores como lo manifiesta
en su texto Leach (2020) couching within a behavioral approach under the

criteria of the Grow model.

La herramienta del coaching y el modelo Grow en las instituciones, interviene
en varios campos como la formacion del personal o capacitacion y tiene
mucho que ver con la participacion de las jefaturas o niveles superiores en los
resultados que se desea obtener por ejemplo citamos a Duminica (2019, June)
professionals and their level of training as collaborators of companies and

organizations applying criteria of the grow model.

La capacidad de la persona es el capital mas importantes para las
instituciones, independientemente del tipo de actividad que desarrolle, ya que
proporciona a las instituciones la fuente de desempefio, resultado y desarrollo
social. Esta es la razén por la que las instituciones deben invertir todo tipo de
recursos (tiempo, dinero, especialistas) en la formacion de su personal y velar
por el cumplimiento estricto de la normatividad vigente de desarrollo del

talento humano en las instituciones del estado.

La metodologia del coaching es aplicada a nivel mundial por organizaciones
(instituciones estatales y empresas) para facilitar el aprendizaje en las
diferentes materias y desarrollo de actividades dando resultados Optimos
incrementando la capacidad de desarrollo, andlisis y experiencia; para lo cual

citaré algunas publicaciones al respecto:

Las técnicas de coaching aumentan su autoconciencia del aprendizaje en

lugar de ensefiar o encontrar soluciones a los problemas enfrentado. En el



coaching existe un proceso colaborativo que se enfoca en soluciones,
orientado a resultados y sistematico, donde el entrenador facilita la mejora de

las habilidades del coach.

El cultivo de los talentos innovadores de la préactica de la ciencia y la
tecnologia es un proyecto sistemético complicado. Es una medida estratégica
para construir un pais orientado a la innovacién, que es el requisito histérico

del pais para la institucion de Educ Superior

Este articulo examina la posicién actual y los problemas de la formacion de la
especialidad vehicular a través de la herramienta coaching - modelo Grow, y
plantea el motivo de aprendizaje en los estudiantes del vehiculo de acuerdo

con la actual demanda de talento del mercado laboral.

Basado en el principio de "Cuatro donaciones”, el autor crea el "Cuatro
niveles" de practica de ciencia y tecnologia y Sistema de capacitacion de
talentos innovadores, investigando y explorando un modelo de métodos de
capacitacion de personal cientifico y tecnoldgico, por un lado para cumplir los
requisitos profesionales de los estudiantes de vehiculos sobre su propio
talento, por otro lado para mejorar la calidad general de los estudiantes y la
empleabilidad y para promover a los estudiantes después de la entrada del

desarrollo sostenible.

La educacion tiene un papel decisivo en el desarrollo econémico y el
desarrollo de un pais. En un entorno educativo, la eficacia de la transformacién
de educacion y aprendizaje y la supervision (TLS) es el factor determinante
mas importante del éxito futuro de un pais. Por lo tanto, los educadores deben
asegurarse de que la implementacién del proceso TLS sea efectiva y

apropiada para sus estudiantes.

El compromiso de los trabajadores y la fidelizacion de los clientes internos o
externos tiene mucho que ver con la herramienta de coaching ya que permite
que los resultados obtenidos y planteados como objetivos se logren siempre

y cuando se desarrollen de la forma correcta y de acuerdo a los lineamientos



propios de su estructura.

Salas (2020) hace referencia a la fidelizacion de los alumnos a un programa
educativo y cémo influye los criterios del coaching, en este trabajo de
investigacién tuvo como propoésito validar ciertas herramientas de coaching
considerando conocer la fidelizacion del cliente, la rueda de la vida
contrastado con el NPS (Net Promoter Score) el cual mide el accionar o
disposicién de los clientes o fidelidad para recomendar sus productos a otras
personas, concluyendo que el nivel de fidelizacién del cliente tiene estrecha

relacion con la auto valorizacion de la vida del mismo.

Desde el enfoque local, en nuestro entorno se ha realizado estudios o
investigaciones referentes a la aplicacién del coaching. Dichos documentos
poseen mucho valor en una empresa o institucion cuando el titular o
funcionario o persona que toma las decisiones de ella, conoce su importancia
y tiene la intencion de aplicarla o el conocimiento que nos muestra la ruta para

el logro de los resultados y mejor desempefio de los colaboradores.

Diaz (2018) sefiala en su investigacion, para mejorar la capacidad del
personal con criterios del coaching, la implementacion del modelo de Grow;
cuyo objetivo es solucionar el problema de débil o insuficiente D.L de los
trabajadores de la piladora; luego con la aplicacion del cuestionario y los
resultados obtenidos se desarroll6 el programa de Coaching Empresarial
basado en el mencionado modelo, el cual consiste en dinamicas de
entrenamiento individual y en equipo de trabajo, logrando un impacto positivo
y favorable con la participacion activa e intencional para un lograr el cambio
interno que se desea en las personas, lo cual se pudo corroborar con los

resultados del pos test con datos alentadores por parte de los trabajadores.
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Figura 1. Herramienta de coaching - modelo Grow.

Definir metas u objetivos a alcanzar ﬂ;Que
guiero?

Reality (Realidad)
Descubrir mi situacion actual == ; Donde estoy?

Options (Opciones)

Las opciones o posibilidades para superar limitaciones - ¢ Que debo
hacer?

Will (Compromiso)
Plan de Compromiso y Motivacion == ;Que voy a hacer?

El compromiso insuficiente de los trabajadores de las instituciones del estado
0 empresas, escasa capacitacion y resultados negativos en las finanzas son
comunes en las organizaciones donde no se aplican metodologias de
investigacién y mejora del entorno laboral para conocer mas de cerca a los
colaboradores respecto a sus pensamientos, sentimientos y formas de actuar
respecto a la institucion o empresa que laboran; dicho de otra manera, la falta
de atencion de parte de los funcionarios o empresarios hacia sus
colaboradores implican pérdidas financieras e incumplimiento de metas

institucionales trazadas.

Mera (2021), en su trabajo sobre cémo mejorar el rendimiento en los
empleados de la compafia Grupo Food del Norte SAC, aplicando técnicas
basadas en coaching, determin6 como resultado la indiferencia y baja
produccion mostrada por los servidores en su crecimiento de sus tareas, falta
de identificacién institucional y desinterés por capacitarse y actualizarse, por
lo que en conclusion y con los resultados desalentadores para el nivel
gerencial se desarrolld6 o se puso en marcha del programa de coaching
obteniendo resultados favorables de cambio, compromiso y responsabilidad

en beneficio personal y de la empresa.
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Como planteamiento del problema se puede describir que el personal obrero
de un municipio de Chiclayo en su mayoria tiene cualidades positivas
cumpliendo con sus labores pero, se observa también que existen causas que
limitan su total desarrollo de sus labores como falta de compromiso,
desmotivacion en el trabajo, diferenciacién referente a la condicién laboral
existente en el personal obrero dentro de los cuales se desprende personal
obrero nombrado y personal obrero contratado; idiosincrasia existente sobre
apreciaciéon o inclinacion politica, necesidad de contar de control constante

para el cumplimiento o desarrollo de labores.

Este accionar o forma de manifestacion del personal obrero trae como
consecuencias de bajo rendimiento laboral, descontento de sectores de la
poblacion, limpieza publica no es éptima, el recojo de residuos solidos no es

completo y areas verdes por mejorar, asi como conflicto laboral entre ellos.

La desmotivacion laboral, la insatisfaccion, y el desinterés en el desarrollo de
actividades en el puesto de trabajo, generan frustracién en el trabajador y se
da generalmente por ciertos factores como falta de reconocimiento, errores de
comunicacion, salario diferenciado, estancamiento personal, clima laboral
hostil, perspectivas diferentes y otros posibles factores, los cuales afectan
generalmente a la institucién u organizacién en su rendimiento o disminucién
de su productividad, escaso trabajo en equipo, incremento absentismo,
afeccion a la imagen institucional, y retraso en el cumplimiento de metas y

objetivos institucionales.
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METODOLOGIA
3.1Tipo y disefio de investigacion

Tipo de Investigacion

La investigacion fue de tipo basica con enfoque Analitica descriptiva, donde
se identificaron puntualmente los problemas de la institucion, a la vez se
disefiaran estrategias, buscando alternativas de solucion al problema (Cortez,
2017).

Disefio de Investigacion

Para Herndndez & Mendoza (2018), confirma que en la investigacion no
experimental no se crea ninguna situacion, solo se observan las situaciones
gue ya existen y no son provocadas deliberadamente por el investigador. En
este tipo de investigacion, las variables independientes ya existen y no se
pueden cambiar, el investigador no tiene control directo sobre estas variables.
En cuanto a la recopilacion de las cifras fue tipo transversal ya que se
analizaran los datos a través de programas cuantitativos, procesandolos a

informacion numérica (Sanchez, 2021).

Asimismo, la investigacion fue correlacional porque relaciona ambas
variables, independiente y dependiente son coaching y el D.L (Miralles &
Monteagudo, 2019).

3.2 Variables y Operacionalizacion
Variable Independiente:
Coaching
Segun John Whitmore citado por Berna (2018), manifiesta al respecto que
es una técnica que ayuda a la resolucién de la problematica existente y el

planteamiento de objetivos en las organizaciones.
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Variable Dependiente

Desempeiio laboral

Montoya Céaceres (2017), expresa respecto al D.L que es la disposicion del
trabajo en conjunto con la organizacion para su desarrollo a través de

sucesos conductuales y con propésitos firmes.

Operacionalizacién:
Calidad de su trabajo.
Habilidades en sus labores.
Planificacién y organizacion.
Toma de decisiones.
Solucion a problematica laboral.
Monitoreo y control de recursos
Esfuerzo.
Motivacion.
Dedicacion.
Cooperacion con comparieros.
Comunicacion afectiva.
Compromiso institucional.
Innovacion.
Flexibilidad.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion
La poblacion del actual estudio estuvo integrada por el personal obrero de
un municipio de Chiclayo, en su condicion laboral de nombrados y
contratados permanentes (33 obreros).
Torres (2019), conjunto de caso que cumplen una serie de criterios
determinados para su estudio segun caracteristicas socioecondmicas Yy

geogréaficas.

Muestra
La muestra esta representada en la presente investigacion por 33 obreros

municipales, que representa el total.
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Lopez (2018), subconjunto de datos pertenecientes a una poblacién que es

parte del estudio con un conjunto de observaciones y caracteristicas.

Muestreo
La determinacién de la muestra se realiz6 a criterio del investigador debido
a que, del total del personal que labora en la municipalidad, 33 de ellos son

personal obrero como parte del objeto de estudio.

Criterios de inclusién
Se incluye en el estudio a los trabajadores que labora en la municipalidad y

acepte participar de la recoleccion de informacion.

Se incluye en la muestra al personal obrero de un municipio de Chiclayo.

Criterios de exclusion
Se excluye de este estudio al administrado que realiza servicios en la
municipalidad y no acepte participar de la recoleccion de informacion.

Se excluye en la muestra al personal no obrero de un municipio de Chiclayo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta, técnica de investigacion para el manejo de los datos obtenidos
de una muestra representativa y que a su vez fueron parte del objeto de la
investigacién en si, de forma rapida y eficaz. Esta ligado al instrumento de

investigacion el cuestionario (Casas, 2021).

El cuestionario, es una relacion de preguntas relacionadas que conllevan a
un proposito u objetivo definido por el autor, y el presente cuestionario consta
de 24 preguntas ordenadas y secuenciales con la aplicacion del instrumento

utilizando la escala de Likert.
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Acosta (2018) define al cuestionario o encuesta como como herramienta de
criterio amplio para la recopilacion de informacién en una investigacion de

indole cualitativa

Validez: Para Hernandez & Mendoza (2018) la confiabilidad nos informa un
medio de un método para un estudio pueda contestar los preguntas realiza-

das siguiendo un criterio especifico.

Confiabilidad: Hernandez & Mendoza (2018), grado de seguridad y confianza
con la cual se procesan y aceptan los resultados obtenidos mediante un pro-

ceso de investigacion.

3.5. Procedimiento.

Para la presente investigacion se realizo la coordinacion con las autoridades
competentes de la entidad municipal que son parte del estudio para la
obtencioén de los permisos necesarios a través de documentacion y el acceso
a la informacién requerida, posteriormente a esto desde un enfoque
metodoldgico se procedioé al método de observacién, coordinacion y analisis
de situaciones y circunstancias que se presentan en un municipio de Chiclayo
en especifico a su fuerza laboral obrera, quienes siguiendo los criterios de la
herramienta de coaching proceder a revisar y analizar distintas fuentes de
informacion y casuisticos asi como solicitarles el llenado del cuestionario

enviado a través de las redes sociales.

3.6 Método de analisis de datos

Para el analisis de datos, la encuesta fue aplicada de manera on-line, ya que
esta forma disminuye los costos de impresion y tiempo, ademas de poder
realizar el procesamiento de datos de manera mas agil. Teniendo en cuenta
el estado de emergencia sanitaria debido al COVID-19 que actualmente el
Perl se encuentra padeciendo y por salvaguardar la integridad de los
encuestados.

En la presente investigacion el método a utilizar para el andlisis de datos,
tabulacion, interpretacion y demostracion de resultados de los cuestionarios
aplicados al personal obrero de un municipio de Chiclayo seréa a través de la

plataforma de Microsoft Office, especificamente sus programas Excell y Word
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y la herramienta estadistica Statistical Product and Service Solutions — SPSS,
la cual servira para relacionar informacion o data y obtener resultados optimos

y de utilidad en la resolucién del actual tema de estudio.

3.7 Aspectos éticos
La presente informacion sistematizada y ordenada se encuentra con las citas

respectivas segun normas APA (American Psychological Association).

La pretension en la aplicacion de la herramienta del acopio de datos tiene
como propoésito la investigacion de forma real, asi como ha sido recabada de

la fuente que en este caso es el personal obrero de un municipio de Chiclayo.

En la recoleccién de informacién se tendra en cuenta los conocimientos
previos, informando a los encuestados su contenido y que se hallen en buenas

condiciones de responder el cuestionario pertinentemente.

Los principios éticos en la que se basa la presente investigacion estan muy
ligados a aspectos que el ser humano y los investigadores deben tener muy
en cuenta o ser prioritarios en el desarrollo de su trabajo dentro de los cuales

se puede sefalar:

Respeto a las personas: se considera de mucho valor y consistencia para el
desarrollo del trabajo las opiniones y criterios personales de los trabajadores
obreros que nos llevaran al andlisis y resultados reales para un buen trabajo

de coaching.

Justicia: mediante este principio se busca un trato igualitario y un equilibrio
de beneficios equitativos entre los trabajadores en su totalidad de un Municipio
de Chiclayo, logrando de esta manera un bienestar personal, grupal y social

en forma concatenada con la poblacion.

Busqueda del bien: la presente investigacion esta aplicada con la finalidad o
el propésito de buscar el mayor beneficio minimizando riesgos a la poblacion
o0 al publico objetivo de un municipio de Chiclayo.

17



IV. RESULTADOS
Andlisis descriptivo

Variable; Coaching

Tabla 1.
Nivel de la dimensién autoconocimiento

Frecuencia Porcentaje

Nivel alto 19 57,6
Nivel medio 14 42 4
Total 33 100,0

Nota, informacidn a partir de los cuestionarios

En la tabla 1 muestra que el 57.6% del total de los encuestados manifiestan que
el conocimiento de la dimension autoconocimiento en un municipio de Chiclayo
obtiene un nivel alto, el 42.4% manifiesta tener un nivel medio; demostrando una
actitud positiva, gusto en su trabajo y el comportamiento correcto de un municipio
de Chiclayo.

Tabla 2.
Nivel de la dimension empoderamiento
Frecuencia Porcentaje

Nivel alto 5 15,2
Nivel bajo 5 15,2
Nivel medio 23 69,7
Total 33 100,0

Nota, informacidn a partir de los cuestionarios

En la tabla 2 muestra que el 69.7% del total de los encuestados manifiestan el
conocimiento de la dimensién empoderamiento en un municipio de Chiclayo y
nivel alto 15.2% y bajo 15.2%, esto demuestra que existe alin un bajo porcentaje
de carencia de confianza, capacidades y motivacion en un municipio de Chiclayo.

Tabla 3.
Nivel de la dimensién feeckback

Frecuencia Porcentaje

Nivel alto 6 18,2
Nivel bajo 8 24,2
Nivel medio 19 57,6
Total 33 100,0

Nota, informacidn a partir de los cuestionarios
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En la tabla 3 se muestra que el 57.6% del total de los encuestados manifiestan
que el conocimiento del feedback en un municipio de Chiclayo obtiene un nivel
medio, el 24.2% manifiesta tener un nivel bajo, y el 18.2% manifiestan un nivel
alto; esto demuestra que medianamente hay un nivel de aprendizaje,

comunicacién y monitoreo en un municipio de Chiclayo.

Tabla 4.
Nivel de la dimension compromiso ético

Frecuencia Porcentaje

Nivel alto 15 455
Nivel medio 18 545
Total 33 100,0

Nota, informacidn a partir de los cuestionarios

En la tabla 4, se muestra que el 54.4% del total de los encuestados manifiestan
un nivel medio de conocimiento del compromiso ético en un municipio de
Chiclayo y el 45.5% un nivel alto; esto demuestra que medianamente hay un
compromiso basandose a lo referente de honestidad, transparencia y
profesionalidad en un municipio de Chiclayo.

Tabla 5.
Nivel de la dimension coaching personal
Frecuencia Porcentaje

Nivel alto 7 21,2
Nivel bajo 9 27,3
Nivel medio 17 51,5
Total 33 100,0

Nota, informacidn a partir de los cuestionarios

En la tabla 5, se muestra que el 51.5% del total de los encuestados manifiestan
un nivel medio de conocimiento del coaching personal en un municipio de
Chiclayo, el 27.3 manifiesta tener un bajo nivel, y el 21.2 manifiestan un alto
nivel; esto demuestra que medianamente hay un nivel de interés en mejorar su
capacidad de afrontar situaciones dificiles, mejorar su crecimiento personal y
tener satisfaccion de su rendimiento.
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Variable: Desempefio laboral

Tabla 6.
Nivel de la dimension productividad
Frecuencia Porcentaje

Nivel alto 10 30,3
Nivel bajo 1 3,0
Nivel medio 22 66,7
Total 33 100,0

Nota, informacidn a partir de los cuestionarios

En la tabla 6, indica un 66.7% del total encuestados declaran un nivel medio de
productividad en un municipio de Chiclayo, el 30.3 manifiesta tener un nivel alto,
y el 3.0 manifiestan un nivel bajo; esto demuestra que existe una gran parte de
encuestados que hay carencia de eficiencia, eficacia y efectividad en un
municipio de Chiclayo.

Tabla 7.
Nivel de la dimensién evaluacién del desempefio
Frecuencia Porcentaje

Nivel alto 9 27,3
Nivel bajo 4 12,1
Nivel medio 20 60,6
Total 33 100,0

Nota, informacidn a partir de los cuestionarios

En la tabla 7, se muestra que el 27.3% del total de los encuestados manifiestan
un nivel alto de evaluaciéon de desempefio en un municipio de Chiclayo, el 60.6
manifiesta tener un nivel medio, y el 12.1 manifiestan un nivel bajo; esto
demuestra que existe una gran parte de encuestados que no utilizan sus
habilidades, tienen experiencia y se siente un trabajador desarrollado para
afrontar nuevos cambios en un municipio de Chiclayo.

Tabla 8.
Nivel de la dimensién conductas
Frecuencia Porcentaje

Nivel alto 11 33,3
Nivel bajo 1 3,0
Nivel medio 21 63,6
Total 33 100,0

Nota, informacion a partir de los cuestionarios
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En la tabla 8, se muestra que solo el 33.3% del total de los encuestados
manifiestan un nivel alto de lo relacionado a la conducta en un municipio de
Chiclayo, el 63.6% manifiesta tener un nivel alto, y el 3.0% manifiestan un nivel
bajo; esto demuestra que existe medianamente encuestados que desarrollan

destrezas, comportamiento y desenvolvimiento en un municipio de Chiclayo.

Tabla 9.
Nivel de la dimensién motivacion
Frecuencia Porcentaje

Nivel alto 2 6,1
Nivel bajo 7 21,2
Nivel medio 24 72,7
Total 33 100,0

Nota, informacidn a partir de los cuestionarios

En la tabla 9, se muestra que solo el 6.1% del total de los encuestados
manifiestan un nivel alto de motivacion en un municipio de Chiclayo, el 72.7%
manifiesta tener un nivel medio, y el 21.2% manifiestan un nivel bajo; esto
demuestra que existe una necesidad de mejorar la motivacion al obrero con
incentivos, seguridad y ambiente de trabajo saludable en un municipio de
Chiclayo.

Tabla 10.
Nivel de la dimensién rendimiento
Frecuencia Porcentaje

Nivel alto 6 18,2
Nivel bajo 10 30,3
Nivel medio 17 51,5
Total 33 100,0

Nota, informacidn a partir de los cuestionarios

En la tabla 10, se muestra que solo el 18.2% del total de los encuestados
manifiestan un nivel alto de rendimiento en un municipio de Chiclayo, el 51.5%
manifiesta tener un nivel medio, y el 30.3% manifiestan un nivel bajo; esto
demuestra que existe una carencia de productividad, crecimiento laboral y éxito

del obrero en un municipio de Chiclayo.
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Andlisis inferencial
El analisis segun las variables a continuacion.
Anélisis de normalidad

Hipotesis nula y alterna
HO.- las variables coaching y D.L se distribuyen normalmente

HA.- las variables coaching y D.L no se distribuyen normalmente

Tabla 11.
Prueba de normalidad
Desempefio
Coaching laboral

N 33 33
Parametros norma- Media 54,30 52,00
les®P Desv. Desviacion 9,850 11,258
Maximas diferencias Absoluto ,078 111
extremas Positivo ,078 111

Negativo -,073 -,088
Estadistico de prueba ,078 111
Sig. asintética(bilateral) ,200¢.4 ,200 ¢d

Nota, informacion a partir de los cuestionarios

Como se aprecia en la tabla 11, el grado de libertad es < a 50 ya que la muestra
es de 33 encuestados, por lo tanto, se aplicara la prueba de Kolmogorov-Smir-
nov, el p-valor de significancia en ambas variables es > a 0.05, por lo tanto, se
dice que hay evidencia estadistica para aceptar la hipétesis nula y rechazar la
hipotesis alterna, finalmente las variables tuvieron que ser analizadas bajo un

paradigma paramétrico, es decir que se aplicara una correlacion Pearson.
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Objetivo Especifico 1. Determinar codmo se relacionan el autoconocimiento

y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo.

HO. No existe una relacion significativa entre el autoconocimiento y el D.L de los

obreros de un municipio de Chiclayo.

HA. Existe una relacion significativa entre el autoconocimiento y el D.L de los
obreros de un municipio de Chiclayo.

Tabla 12.
Correlaciones

Desemp autoconoci-

Lab. miento
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 1 ,652
Sig. (bilateral) ,000
N 33 33
autoconocimiento Correlacién de Pearson ,652 1
Sig. (bilateral) ,000
N 33 33

Nota, informacion a partir de los cuestionarios

La tabla 12 muestra que el Sig. (bilateral) muestra un valor de 0.000, es decir,
menor que 0.05 p-valor convencional, entonces se acepta la hipotesis alterna y
se rechaza la hipotesis nula, de ésta manera se comprueba que existe relacion
entre el D.L y el autoconocimiento. El valor coeficiente de correlacion es de 0.652
entonces esta correlacion es directa media; es decir si se mejora el

autoconocimiento también mejorara el D.L.
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Objetivo Especifico 2. Determinar cémo se relacionan el empoderamiento

y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo.

HO. No existe una relacion significativa entre el empoderamiento y el D.L de los
obreros de un municipio de Chiclayo.
HA. Existe una relacion significativa entre el empoderamiento y el D.L de los

obreros de un municipio de Chiclayo.

Tabla 13.
Correlaciones
empodera-
Desemp lab miento

Desempefio Labo- Correlacion de 1 , 702"
ral Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 33 33
empoderamiento  Correlacién de , 702" 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 33 33

Nota, informacidn a partir de los cuestionarios.

La tabla 13 muestra que el Sig. (bilateral) muestra un valor de 0.000, es decir,
menor que 0.05 p-valor convencional, entonces se acepta la hipotesis alterna y
se rechaza la hipoétesis nula, de ésta manera se comprueba que existe relacién
entre el D.L y el empoderamiento. El valor coeficiente de correlacion es de 0.702
entonces esta correlacion es directa media; es decir si se mejora el empodera-

miento también mejorara el D.L.
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Objetivo Especifico 3. Determinar cGmo se relacionan el feedback y el D.L

de los obreros de un municipio de Chiclayo.

HO. No existe una relacion significativa entre el feedback y el D.L de los obreros

de un municipio de Chiclayo.
HA. Existe una relacion significativa entre el feedback y el D.L de los obreros de

un municipio de Chiclayo.

Tabla 14.
Correlaciones
Desemp
Labor feeckback

Desempefio  Correlacién de Pearson 1 , 704"
Laboral

Sig. (bilateral) ,000

N 33 33
feeckback Correlacion de Pearson ,704™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 33 33

Nota, informacion a partir de los cuestionarios

La tabla 14 muestra que el Sig. (bilateral) muestra un valor de 0.000, es decir,
menor que 0.05 p-valor convencional, entonces se acepta la hipotesis alterna y
se rechaza la hipétesis nula, de ésta manera se comprueba que existe relacion
entre el D.L y el feedback. El valor coeficiente de correlacion es de 0.704
entonces esta correlacion es directa media; es decir si se mejora el feedback

también mejorara el D.L.

25



Objetivo Especifico 4. Determinar cOGmo se relacionan el compromiso ético

y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo.

HO. No existe una relacion significativa entre el compromiso ético y el D.L de los
obreros de un municipio de Chiclayo.
HA. Existe una relacion significativa entre el compromiso ético y el D.L de los

obreros de un municipio de Chiclayo.

Tabla 15.
Correlaciones

Desemp Compromiso

Lab ético
D.L Correlacion de Pearson 1 ,495™
Sig. (bilateral) ,003
N 33 33
Compromiso ético  Correlacién de Pearson ,495" 1
Sig. (bilateral) ,003
N 33 33

Nota, informacidn a partir de los cuestionarios

La tabla 15 muestra que el Sig. (bilateral) muestra un valor de 0.003, es decir,
menor que 0.05 p-valor convencional, entonces se acepta la hipotesis alterna y
se rechaza la hipétesis nula, de ésta manera se comprueba que existe relaciéon
entre el D.L y el compromiso ético. El valor coeficiente de correlacion es de 0.495
entonces esta correlacion es directa baja; es decir si se mejora el compromiso

ético también mejorara el D.L.
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Objetivo Especifico 5. Determinar cémo se relacionan el coaching personal

y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo.

HO. No existe una relacion significativa entre el coaching personal y el D.L de
los obreros de un municipio de Chiclayo.
HA. Existe una relacion significativa entre el coaching personal y el D.L de los

obreros de un municipio de Chiclayo.

Tabla 16.
Correlaciones

Desemp  Coaching

Lab personal
Desempefio Laboral Correlacién de Pearson 1 ,840"
Sig. (bilateral) ,000
N 33 33
coaching personal Correlacion de Pearson ,840" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 33 33

Nota, informacidn a partir de los cuestionarios

La tabla 16 muestra que el Sig. (bilateral) muestra un valor de 0.000, es decir,
menor que 0.05 p-valor convencional, entonces se acepta la hipotesis alterna y
se rechaza la hipétesis nula, de ésta manera se comprueba que existe relacion
entre el D.L y el coaching personal. El valor coeficiente de correlacién es de
0.840 entonces esta correlacion es directa alta; es decir si se mejora el coaching

personal también mejorara el D.L.
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Objetivo general: Determinar la relacion existente de la herramienta de

coaching y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo.

HO. No existe una relacion significativa entre la herramienta de coachingy el D.L
de los obreros de un municipio de Chiclayo.
HA. Existe una relacion significativa entre el coaching y el D.L de los obreros de

un municipio de Chiclayo.

Tabla 17.
Correlaciones
Desempefio
Coaching Laboral

Coaching Correlaciéon de Pear- 1 ,867

son

Sig. (bilateral) ,000

N 33 33
Desempefio Correlacion de Pear- ,867 1
laboral son

Sig. (bilateral) ,000

N 33 33

Nota, informacidn a partir de los cuestionarios

La tabla 17 muestra que el Sig. (bilateral) muestra un valor de 0.000, es decir,
menor que 0.05 p-valor convencional, entonces se acepta la hipotesis alterna y
se rechaza la hipotesis nula, de ésta manera se comprueba que existe relacion
entre el D.L y el coaching. El valor coeficiente de correlacion es de 0.867 enton-
ces esta correlacion es directa alta; es decir si se mejora el coaching personal

también mejorara el D.L.
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V. DISCUSION

El abordaje de este capitulo tendra como guia la presentacion de logros en base
a los objetivos especificos. Esta discusion se concentra en el cotejo de los resul-
tados propios de esta tesis con los antecedentes mas cercanos y fundamentos

tedricos que signifiquen de valor.

En cuanto al objetivo general, determinar la relacion existente de la herramienta
de coaching y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo, se tuvo como
resultado que existe correlacion entre la herramienta de coaching y el D.L de los
obreros estudiados ya que se tuvo un valor de sig.=0.000, es decir, menor que
0.05 p-valor convencional, entonces se acepta la hipotesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula. El valor coeficiente de correlacion es de 0.867 entonces esta
correlacion es directa alta; es decir si se mejora el coaching personal también

mejorara el D.L.

Se puede deducir que son similares a los hallados por Veloz (2017) donde
manifiesta en su tesis sobre la aplicacién empresarial del modelo de coaching en
las altas gerencias para mejorar el ambiente de laburo en Adecco de la region
Ecuador, indica que su objetivo preponderante era poder definir lineamientos
practicos y estratégicos para la aplicacion del coaching con la finalidad de
mejorar el clima dentro de su organizacion (Adecco Ecuador) para lo cual se
realizé un diagnostico a través de herramientas como la encuesta interna a
trabajadores y directivos buscando conocer las fortalezas y debilidades para
mejorar el clima organizacional a través de la planificacion respectiva, por lo que
se concluyd en la obtencién de un ambiente laboral satisfactorio de comunicacién
y confianza entre empleador y trabajador donde éste ultimo tenga conocimiento

pleno de las actividades y progreso de la empresa.

De la misma forma, los resultados fueron coincidentes con Esteves (2019)
debido a que en su articulo donde expresa al coaching como herramienta de
orientacion educativa que nos ayuda a sistematizar y poner orden en las
conversaciones. El autor exponga con una estructura secuencial de principio a
fin para facilitar su explicacién o intension de ideas a exponer, manifestando que

es un modelo flexible en que las partes de la conversacién se alteran en funcién
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de como fluya o de la complejidad del objetivo que deseemos alcanzar o el que

se tenga como proposito.

Burguez (2018) explica que el desempefio organizacional y laboral de los centros
educativos de educacion inicial en San Martin de Porres, que obtuvo como
resultado de su investigacion lo concerniente a D.L y la estabilidad del personal
y manifiesta como punto importante y relevante lo siguiente: Es de vital
importancia y fundamental para el buen funcionamiento de la empresa todo lo
relacionado al D.L y satisfaccién del trabajador ya que protege la ganancia de
los objetivos propuestos en la empresa.

En cuanto al objetivo especifico 1, determinar cédmo se relacionan el
autoconocimiento y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo, se tuvo
como resultado que existe correlacion entre el autoconocimiento y el D.L de los
obreros con un valor de sig.=0.000, es decir, menor que 0.05 p-valor
convencional, entonces se acepta la hip6tesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula. El valor coeficiente de correlacion es de 0.652 entonces esta correlacion
es directa media; es decir si se mejora el autoconocimiento también mejorara el
D.L.

Estos resultados son coincidentes con los hallados por Frebriansyash et al.
(2018) donde explica las investigaciones empiricas previas, en la que definié
elementos determinantes y resultantes de la apreciacion de los integrantes de la
organizacion, siendo el compromiso, la satisfaccion laboral y el bienestar mental

como parte importante.

Asi mismo, Navarro (2017) pone énfasis en las metas u objetivos como parte del
autoconocimiento y mejora del D.L. En su investigacion sobre el efecto del
coaching tras ser aplicadas a modelos empresariales de Latinoamérica, donde
expresa la importancia del coaching en una empresa cualquiera sea el tipo ya
gue con la adaptacion se logran resultados importantes en la mejora de la
productividad y eficiencia de sus trabajadores representada con el logro de

metas u objetivos.

En la misma linea, del autoconocimiento se tiene a Bachkirova et al. (2014)

describen el entrenamiento gerencial con el uso de métodos apropiados con
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objetivos definidos para el beneficio personal del trabajador otras partes
interesadas como la empresa o institucion, asimismo menciona puntualmente lo
gue enmarca dentro del coaching como son las funciones de los couchee como
son la parte psicolégica y social (autoconciencia, asertividad, confianza,
adaptacion al cambio y otros) que redundan en beneficios para la organizacién
como aumento de la productividad, mejoras comunicacionales, incremento de la

motivacion, satisfaccion laboral, liderazgo y gestion.

En cuanto al objetivo especifico 2, determinar cémo se relacionan el
empoderamiento y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo, se tuvo
como resultado que existe relacion entre relacionan el empoderamiento y el D.L
de los obreros estudiados ya que se obtuvo un valor de sig.=0.000, es decir,
menor que 0.05 p-valor convencional, entonces se acepta la hipétesis alterna y
se rechaza la hipo6tesis nula. El valor coeficiente de correlacién es de 0.702
entonces esta correlacion es directa media; es decir si se mejora el

empoderamiento también mejorara el D.L.

En este sentido, los resultados de esta tesis es similar a la teoria de Diaz Y.
(2018) sefiala en su investigacion, para la implementacion del modelo de Grow
para mejorar la capacidad del personal con criterios del coaching, cuyo objetivo
es solucionar el problema de débil o insuficiente D.L de los trabajadores de la
piladora; luego con la aplicacién del cuestionario y los resultados obtenidos se
desarrollo el programa de Coaching Empresarial basado en el Modelo Grow el
cual consiste en dindAmicas de entrenamiento individual y en equipo de trabajo,
logrando un impacto positivo y favorable con la participacion activa e intencional
para un lograr el cambio interno que se desea en las personas, lo cual se pudo
corroborar con los resultados del pos test con datos alentadores por parte de los

trabajadores.

Asi mismo, la teoria del coaching Baker (2021), indica que realiza unos
comentarios muy importantes en el desarrollo del coaching donde menciona
puntualmente que el enfoque disciplinado basado en experiencias, la
autoevaluacion, el compromiso de asumir la dedicacién y el tiempo para

reflexionar, asi como la renovacién con el apoyo de un entrenador (coach) tienen
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resultados 6ptimos en el proceso de coaching. Resume también que el coaching
es principalmente apoyo técnico basado en el desarrollo de técnicas que el

equipo debe conocer y ser capaces de hacer.

En cuanto al objetivo especifico 3, determinar como se relacionan el feedback y
el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo, se tuvo como resultado que
existe correlacion entre el feedback y el D.L de los obreros ya que se obtuvo un
valor de sig.=0.000, es decir, menor que 0.05 p-valor convencional, entonces se
acepta la hipoétesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula. El valor coeficiente de
correlaciéon es de 0.704 entonces esta correlacion es directa media; es decir si

se mejora el feedback también mejorara el D.L.

Los antecedentes con resultados similares inciden en la importancia de la
experiencia como feeckback necesaria para mejorar el desempefio. Asi como
Tellez (2018), en su investigacion considera como objetivo general medir la
percepcion de los ejecutivos de la ciudad de México sobre los efectos o impactos
del proceso de coaching en su desarrollo profesional, el cual se efectué un
estudio de tipo exploratoria y no experimental con la aplicacion de cuestionarios
gue se alineaban al cumplimiento de objetivos de los profesionales y sus

relaciones interpersonales entre ejecutivos.

Asi mismo, lo visto por Frebriansyash et al. (2018) se muestra el compromiso
generar mejores condiciones para un mejor D.L, donde se explica basandose a
las investigaciones empiricas previas, en la que definié elementos determinantes
y resultantes de la apreciacion de los integrantes de la organizacion, siendo el
compromiso, la satisfaccion laboral y el bienestar mental, niveles de asistencia

de los empleados.

Los resultados son comprendidos desde las investigaciones de Silva et al.
(2018), en lo expuesto en su articulo cientifico relacionado al D.L de trabajadores
municipales en un distrito considera en un nivel regular por aspectos importantes
en una institucion como el empoderamiento de los servidores publicos, carencia
de toma de decisiones, beneficios inadecuados, politicas incorrectas, trabajo en
equipo; logrando la inestabilidad institucional, insatisfaccion laboral e

incumplimiento de metas.
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De la misma forma, en la investigacion de Bachkirova et al. (2014) citado por
Blackman et al. (2016) describen sobre el entrenamiento gerencial con el uso de
métodos apropiados con objetivos definidos para el beneficio personal del
trabajador otras partes interesadas como la empresa o institucion, asimismo
menciona puntualmente lo que enmarca dentro del coaching como son las
funciones de los couchee como son la parte psicoldgica y social (autoconciencia,
asertividad, confianza, adaptacién al cambio y otros) que redundan en beneficios
para la organizacion como aumento de la productividad, mejoras
comunicacionales, incremento de la motivacion, satisfaccion laboral, liderazgo y

gestion.

En cuanto al objetivo especifico 4, determinar como se relacionan el compromiso
ético y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo, se tuvo como resultado
gue existe relacidon entre el compromiso ético y el D.L de los obreros ya que se
observo un valor de sig.=0.003, es decir, menor que 0.05 p-valor convencional,
entonces se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. El valor
coeficiente de correlacion es de 0.495 entonces esta correlacion es directa baja;

es decir si se mejora el compromiso ético también mejorara el D.L.

El marco tedrico de Hategan (2020) conceptualiza al coaching como una practica
de un especialista (coach), dirigido en forma personal o grupal con la intensién
de mejorar el desempefio y desarrollo personal alineados a sus objetivos
profesionales, el cual se desarrolla a través de la exploracién de valores y
creencias, esquematizando un plan de accion para lograr las metas definidas en

el proceso de mejora 0 asesoramiento profesional para determinado fin.

Asi mismo, el aporte de Obeng et al. (2021) es coincidente con esta investigacion
ya que tuvo como objetivo identificar la influencia que tiene el clima laboral y el
D.L, dicho estudio se realiz6 a 955 empleados obteniendo como resultado que
el buen ambiente laboral afecta positivamente al D.L llegando si es posible al
apasionamiento por lo que realizan situacion que conlleva beneficios a la

organizacion.
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Asi mismo, la teoria muestra la importancia del coaching y el Modelo Grow donde
podemos citar a Shu, Y., Nengdan, D., & Liangdong, L. (2017). Donde manifiesta
que el cultivo de talentos innovadores de la préactica de la ciencia y la tecnologia
es una tarea complicada, un proyecto sistematico es una medida estratégica
para construir un pais orientado a la innovacién, que es el requisito histérico del

pais para la institucion de educacién superior.

En cuanto al objetivo especifico 5, determinar como se relacionan el coaching
personal y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo, se tuvo como
resultado que existe relacion entre el coaching personal y el D.L de los obreros
estudiados ya que se tuvo un valor de sig.=0.000, es decir, menor que 0.05 p-
valor convencional, entonces se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula. El valor coeficiente de correlacion es de 0.840 entonces esta
correlacion es directa alta; es decir si se mejora el coaching personal también

mejorara el D.L.

Estos resultados son coincidentes con Navarro, J. (2017) debido a que, en su
investigaciéon sobre el efecto del coaching tras ser aplicadas a modelos
empresariales de Latinoamérica, donde expresa la importancia del coaching en
una empresa cualquiera sea el tipo ya que con la adaptacion se logran resultados
importantes en la mejora de la productividad y eficiencia de sus trabajadores

representada con el logro de metas u objetivos.

Asi mismo, Silva et al. (2018) explica en su articulo cientifico relacionado al D.L
de trabajadores municipales en un distrito considera en un nivel regular por
aspectos importantes en una institucion como el empoderamiento de los
servidores publicos, carencia de toma de decisiones, beneficios inadecuados,
politicas incorrectas, trabajo en equipo; logrando la inestabilidad institucional,

insatisfaccion laboral e incumplimiento de metas.

La evidencia de Barrientos et al. (2020) es similar a lo hallado en esta tesis ya
gue precisa sobre el coaching como una herramienta gerencial, que actualmente
se desarrolla exitosamente, definiendo como un nuevo modelo donde la persona

con nivel de jefatura en la organizacion se encuentra empoderado con aspectos
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como habilidades, actitudes y competencias provenientes de su profesion que le
permiten desenvolverse de una manera dinamica y trabajando en equipo con sus
colaboradores, valorando las actividades de cada uno de ellos en la

organizacion.

Finalmente, la teoria de Hategan (2020) conceptualiza al coaching como una
practica de un especialista (coach), dirigido en forma personal o grupal con la
intension de mejorar el desempefio y desarrollo personal alineados a sus
objetivos profesionales, el cual se desarrolla a través de la exploracion de valores
y creencias, esquematizando un plan de accion para lograr las metas definidas

en el proceso de mejora o asesoramiento profesional para determinado fin.
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VI. CONCLUSIONES

1.- En cuanto al objetivo general, determinar la relacion existente de la
herramienta de coaching y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo, se
tuvo como resultado que existe correlacion entre la herramienta de coaching y el
D.L de los obreros estudiados ya que se tuvo un valor de sig.=0.000, es decir,
menor que 0.05 p-valor convencional, entonces se acepta la hipotesis alterna y
se rechaza la hipotesis nula. El valor coeficiente de correlacion es de 0.867
entonces esta correlacion es directa alta; es decir si se mejora el coaching

personal también mejorara el D.L.

2.- En cuanto al objetivo especifico 1, determinar como se relacionan el
autoconocimiento y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo, se tuvo
como resultado que existe correlacion entre el autoconocimiento y el D.L de los
obreros con un valor de sig.=0.000, es decir, menor que 0.05 p-valor
convencional, entonces se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis
nula. El valor coeficiente de correlacion es de 0.652 entonces esta correlacion
es directa media; es decir si se mejora el autoconocimiento también mejorara el
D.L.

3.- En cuanto al objetivo especifico 2, determinar cémo se relacionan el
empoderamiento y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo, se tuvo
como resultado que existe relacion entre relacionan el empoderamiento y el D.L
de los obreros estudiados ya que se obtuvo un valor de sig.=0.000, es decir,
menor que 0.05 p-valor convencional, entonces se acepta la hipotesis alterna y
se rechaza la hipotesis nula. El valor coeficiente de correlacién es de 0.702
entonces esta correlacion es directa media; es decir si se mejora el

empoderamiento también mejoraré el D.L.

4.- En cuanto al objetivo especifico 3, determinar como se relacionan el feedback
y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo, se tuvo como resultado el
hallar una correlacién entre el feedback y el D.L de los obreros ya que se obtuvo
un valor de sig.=0.000, es decir, menor que 0.05 p-valor convencional, entonces
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula. El valor coeficiente
de correlacién es de 0.704 entonces esta correlacion es directa media; es decir

si se mejora el feedback también mejorard el D.L.
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5.- En cuanto al objetivo especifico 4, determinar cdmo se relacionan el
compromiso ético y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo, se tuvo
como resultado que existe relacion entre el compromiso ético y el D.L de los
obreros ya que se observo un valor de sig.=0.003, es decir, menor que 0.05 p-
valor convencional, entonces se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula. El valor coeficiente de correlacion es de 0.495 entonces esta
correlaciéon es directa baja; es decir si se mejora el compromiso ético también

mejorara el D.L.

6.- En cuanto al objetivo especifico 5, determinar cdmo se relacionan el coaching
personal y el D.L de los obreros de un municipio de Chiclayo, se tuvo como
resultado que existe relacion entre el coaching personal y el D.L de los obreros
estudiados ya que se tuvo un valor de sig.=0.000, es decir, menor que 0.05 p-
valor convencional, entonces se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula. El valor coeficiente de correlacion es de 0.840 entonces esta
correlacion es directa alta; es decir si se mejora el coaching personal también

mejorara el D.L.
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VIl.  RECOMENDACIONES

1.- El alcalde de la municipalidad debe implementar estrategias de incentivos
para un mejor desempefio en los trabajadores, asi como el empoderamiento, el

gusto por sus actividades en su centro laboral.

2.- El jefe de recursos humanos debe incluir en sus planes de accién jornadas
de capacitaciones y talleres de motivacion con la intension de potenciar el
compromiso ético de los trabajadores, asi como valores tales como honestidad,

transparencia y profesionalismo en su actuar diario.

3.- El gerente municipal debe incluir en sus proyectos para la gestién la
implementacion de talleres con coaching personal para los trabajadores de la
municipalidad y asi mejorar la capacidad de afrontar los problemas, el

crecimiento personal y satisfaccion con su rendimiento.

4.- Los jefes de cada area deben implementar actividades de trabajo en equipo
para incidir en caracteristicas como la eficiencia y eficacia en sus labores

administrativas.

5.- Los jefes de cada &area deben elaborar e implementar mecanismos para la
valorizaciéon de ejercer con el fin de medir y mejorar el desarrollo de las acciones

y sus productos, con lo cual se podran establecer estrategias de mejoras.

6.- Los trabajadores de la institucion deben tomar acciones para mantener la
motivacién y mejorar el rendimiento en el area trabajo, entendiendo que el valor
gue le agreguen a sus acciones mejorara el bien o servicio publico entrega al

ciudadano.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de Variables.

. L, . . . Escala de
Variable Definicién conceptual Dimensiones Indicadores medicién Instrumento
Actitudes
Autoconocimiento | Desarrollo Personal
Comportamiento
Segun John Whitmore citado Confianza
- Empoderamiento i
por Berna (2018), manifiesta P Capacidades
al respecto que es una Motivacion
Acni Aprendizaje
Coaching tecnica que ayuda a la — Ordinal Encuesta/Cu
resolucion de la Feedback Comunicacion . .
- estionario
L. . Monitoreo
problemética existente y el
Honestidad

planteamiento de objetivos

en las organizaciones

Compromiso ético

Transparencia

Profesionalidad

Coaching personal

Capacidades personales

Crecimiento personal

Autosatisfaccion
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Escala de

Variable Definicién conceptual Dimensiones Indicadores medicion Instrumento
Eficiencia
Productividad | Eficacia
Efectividad
Montoya Céaceres (2017), ex- Habilidades
presa respecto al desempefio | Evaluacion de | Experiencia
Desempenio | | horal que es la disposicion del | 9€SeMPefio  "Besarrollo
laboral trabajo en conjunto con la orga- Destreza
nizacién para su desarrollo a Conductas Comportamiento Ordinal Encuesta/Cue
través de sucesos conductua- Desenvolvimiento stionario
les y con propositos firmes Incentivos
Motivacion Seguridad
Ambiente de trabajo
Productividad
Rendimiento | Crecimiento laboral

Exito
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ANEXO 2. Instrumento de recoleccién de datos

Objetivo: Recabar informacién relevante para medir el desempefio laboral en base a
opiniones de cada uno de los obreros municipales para su posterior andlisis vy
propuestas de mejora.

Datos Generales: Edad Sexo: Masculino Femenino

Instruccién: Marca con una “X” las respuestas:

1. Nunca 2.Casinunca 3.Aveces 4. Casisiempre 5.Siempre

Item 112 3(4|5
DIMENSION AUTOCONOCIMIENTO

1. Demuestra una actitud positiva en su puesto de trabajo

2. Le gusta su trabajo

3. Muestra un comportamiento correcto en su puesto de trabajo

DIMENSION EMPODERAMIENTO

4. Tiene confianza de si mismo en lo las actividades que realiza

5. Es capaz de asumir nuevos retos

6. Recibe talleres motivacionales en la municipalidad

DIMENSION FEEDBACK

7. Cree que es importante lo que aprende en la municipalidad

8. Tiene buena comunicacién con sus compafieros

9. Lo monitorean constantemente en su puesto de trabajo

DIMENSION COMPROMISO ETICO

10. Se practica la honestidad dentro de la municipalidad

11. Es transparente en tu puesto de trabajo

12. Se considera un verdadero servidor publico
DIMENSION COACHING PERSONAL

13. Se encuentra en capacidad de afrontar situaciones dificiles

14. Su crecimiento personal mejora diariamente

15. Esta satisfecho en cuanto a su rendimiento




Datos Generales: Edad Sexo: Masculino
Instruccion: Marca con una “X” las respuestas:

1. Nunca 2.Casinunca 3.Aveces 4. Casisiempre

Femenino

5. Siempre

Item

1/2,3]4|5

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD

1. Se considera eficiente en el cumplimiento de sus funciones

2. Su eficiencia se encuentra alineada a las metas de la
municipalidad

3. Le miden la efectividad de su trabajo

DIMENSION: EVALUACION DE DESEMPERNO

4. Utiliza sus habilidades para lograr mejor desempefio en tus
actividades

5. Tiene la suficiente experiencia para realizar sus actividades

6. Se siente trabajador desarrollado para afrontar nuevos cambios

DIMENSION: CONDUCTAS

7. Muestra con facilidad sus destrezas en momentos importantes

8. Tiene un adecuado comportamiento con sus compaferos de
trabajo

9. Est4 a gusto con la actividad que realiza

DIMENSION: MOTIVACION

10. Recibe incentivos por su buen desempefio

11. Esta seguro laboralmente en la municipalidad

12. Considera un buen ambiente laboral

DIMENSION: RENDIMIENTO

13. Se considera productivo en las actividades que realiza

14. Esta conforme con su crecimiento laboral

15. Se siente trabajador exitoso




Anexo 3. Confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad - Coaching

Alfa de Cronbach N de elementos

,896 15

Estadisticas de fiabilidad -

Desempeiio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,927 15




Anexo 4. Matriz de Consistencia.

Tipo y disefio de

Titulo Problema Objetivos Hipotesis investigacion Variables Escala Poblacién
Problema general: Objetivo general: Hipétesis general: Variable
Herramienta de ¢Cudl es la relacion de la | Determinar la relacion de la | Existe relacion entre la | | 3investigacién es de | independiente:
coaching y el Eerram|er1ta dlebcoalchlr;g yI el zerram|er1ta dle bcoalchlrc;g yI el zerrarmerlta dlzbcoa::hlgg yI el enfoque cuantitativo- | Coaching. tSotr; » todos . los
Z esempefio laboral e los esempefio laboral e los esempefio oral de los . .
desempefio laboral me me P o correlacional, de tipo . rabajadores Obreros
trabajadores obreros de un | trabajadores obreros de un | obreros de un municipio de . - Nomi- de una Municipalidad
de los o‘b‘re.ros de municipio de Chiclayo? municipio de Chiclayo. Chiclayo basica y de disefio ) nal de Chiclayo (33
un municipio de Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: transversal Variable colaboradores).
Chiclayo PE1. ¢Cual es la relacion del | OE1. Determinar cémo se | HEL. Existe relacion entre el dependiente:
lautoconacimiento y el | relacionan el autoconocimientoy | autoconocimiento y el Desempefio
desempefio laboral de los | el desempefio laboral de los | desempefio laboral de los Laboral

obreros de un municipio de
Chiclayo?

PE2. ¢Cual es la relacion del
y el
laboral de los

lempoderamiento
desempefio
lobreros de un municipio de
IChiclayo?

PE3. ¢Cual es la relacion del
feddback y el desempefio laboral
de los obreros de un municipio
de Chiclayo?

PE4. ¢Cudl es la relacion del

icompromiso ético y el
desempefio laboral de los
obreros de un municipio de

Chiclayo?

PE5. ¢Cudl es la relacion del
coaching  personal 'y el
desempefio laboral de los
obreros de un municipio de

Chiclayo?

obreros de un municipio de
Chiclayo.

OE2. Determinar como se rela-
cionan el empoderamiento y el
desempefio laboral de los obre-
ros de un municipio de Chiclayo.
OES3. Determinar como se rela-
cionan el feedback y el desem-
pefio laboral de los obreros de un
municipio de Chiclayo.

OE4. Determinar cémo se rela-
cionan el compromiso ético y el
desempefio laboral de los obre-
ros de un municipio de Chiclayo.
OES.

relacionan el coaching personal

Determinar cémo se
y el desempefio laboral de los
obreros de un municipio de
Chiclayo

obreros de un municipio de
Chiclayo.

HE2. Existe relacion entre el
empoderamiento y el desem-
pefio laboral de los obreros de
un municipio de Chiclayo.
HE3. Existe relacion entre el
feedback y el desempefio la-
boral de los obreros de un mu-
nicipio de Chiclayo.

HE4. Existe relacién entre el
compromiso ético y el desem-
pefio laboral de los obreros de
un municipio de Chiclayo.
HES. Existe relacion entre el
coaching personal y el
desempefio laboral de los
obreros de un municipio de

Chiclayo.




W UNIVERSIDAD CESARM VALLEID

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Herramienta g coaching y ol desempeio laboral de los obrene de un municipio de Chicleyo

2. HOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuastionaria; Desespalo Bhorsl de jos obeesos de un suncipo de Chiceap

. i T —

3. TESISTA: Br.: EZd=dorLenin Martinezs Jménes

4, DECESICN:

Dwepuds de haber revisado el insfrumenio de recolapsins da dalce, procodd o walidardn tesiendo en cuanda su lorma,

psirecur v profundidad; por tanfs, permiinh fecoger iTkimiacion concretn y real de |8 verietks an esudo, coligends su
periinencia ¥ uflidsd.

CESERVACKIMESR:  Apmn par =) apicackn

s *[]
Chickayn, 1. e Julis Sl X0
I___ . S - |

K. Julic César Huesta Ciurkzea
16836

EMPERTO

Labce Coospssis SUREDOU ool validedior



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Herramienta de coaching y el desempefio laboral de los obreros de un municipio de Chiclayo

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION RELACION ENTRE EL |
- —— fTEMS RELACICN | cproeia | RELACION  hre i) 4 0PCION DE OBSERVACIONES YO
ks e " VARWBLE Y LA PMENSIONY INDYAGORY EL| . RESPUESTA (ver RECOMENDACIONES
EL nenumento detsliado
OIMENSION | wiranan TEra )
. E] NO S| _NO S N g NO
: : . Se considera eficiente en el
Eficiencia cumplimiento de sus funciones X X X X<
Productividad 2. Su eficiencia se encuenlra aineada a las
Eficacia metas de ia municipalidad <1 \| X X x
Efectividad B. Le miden Ia efectividad de su trabajo > pa e >
e _ Utiliza sus habilidades para lograr mejor :
Evaluacién Febiidades desempefio en tus actividades X X X >
: . Tiene la suficiente experiencia para
desede 5 Experiencia Erealizar sus actividades K ¢ X <
mped s . Sae siente trabajador desarrcliado para - =
Desarrolio afrontar nuevos cambios X X Y X
7. Muestira con facilidad sus destrezas en
Destreza momentos importantes . X X X pre
Doicompeoo Conductas Comportamiento | Twzm& °J'°m"'°' aal (7 ¥ Y4 <
aboral
Desenvolvimiento B. Esta a gusto con la actividad que realiza e )( X7 v/
Incentivos 10. Recibe incentivos por su « x x_ "
Molivacion dad 1. Esta seguro laboralmente en la | .
Segu municipslidad .. b4 X
Ambiente de : "
trabaj 2. Considera un buen ambiente laboral.as x x % )(-
£oa H3. Se considera productivo en
Productividad actividades que realiza x X x X
Z g ianto
Rendimiento | Crecimiento lat | 4. Iai;tréal conforme con su crecimien % )C v x
Exito I|5. Se giente rabajador exitoso \o ~ N N |

Grado y Nombre dsil Experto: Mg.Juf

Firma del experto

ar Muerta Clurlizza

,,—%
EXPERTO EVALUADOR




W UMIVERSIDAD CESAR VALLEJD

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULQ DE LA INVESTIGACION:
Hamml&d&mﬂhmddmurrm'n iaboral de | cbrars de un munkcipio da Chiclayo

2. NOMBERE DEL INSTRUMENTO:
Cueastionaric: Hemamieata ce coaching da los orarns de us menicipo ce Chiclaye

3. TESIETA:

B axdimdor Lo hfaftiice Jdimdagt

4. DECISION:

Dot g Raber ievisado el issumendo de recolecciin da dalos, prooedié a validailo feniendo en cusnls su forma,
eiychuen y produndidad, por tans, permilid recoger informacion concreta y sesl de |8 weriatle en exhidio, cobigends s
pertinenria y uildad.

CESERVACIONES: Aplo pera 80 aplicacion

APROEATNY £ HE

Chickys, 31 kil N
I

EXPERTD ALELLY




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TiTULO DE LA TESIS: Herramienta de coaching y €l desem laboral de los obreros de un municipio de Chiclayo
CRITERIOS DE EVALUACION
LAy | RELAGION RELACH RELACIONENTRE EL |
VARIABLE DIMENSION INDICADOR EMs zumg L ENTRE LA ENTREg.‘ ITEM ¥ LA OPCICN DE OESERVACIONES Y0
VARIABLE ¥ .. (“MENSIONY |0 apory £L|  RESPUESTA (Ver RECOMENDACKNES
DIMENSION & e | Fetument> dewlado
INDICADOR adjunio)
Si nNo S1 NO Si NO Sl NO
1. Demuestra ung actitud positiva en su ;
s puesto de trabajo x P > A
Autoconocintient Desarroflo Personal |2, Le gusta su trabejo x Al < ><
3. Muestra un compartamiento covrecto en
3 o su puesto de trabajo )C X< X >
Confignza 4, Tiene confionza de si mismo en lo las
Empoderamiento actividades que reoliza X B XX x
Capocidades 5. ES copoz de Gsumir nuevos retos 3 3¢ < X
. &. Recibe talleres motivacionales en fo
Mothpcida municipalidad X I 2 A
% 7. Cree que es importonte lo que oprende en
Aprendivee la municipalidod X x %3 =
Coaching Feedbock Comunicacion nm;mmmmmwnw 7Q e ~ v
Monitoreo . Lo monitorean constantemente en su
puesto de trabojo X X < A
Honestided 0. Se practica lo honestidod dentro de la
oeniso dtkc municipalidad al = &3 <
G 0 o Transporencia 112. Es tronsparente n tv puesto de trabojo
z rdadero servidor
Profesionofidad Fw fiml < oy 40 Ve 4 X ve o )Y
Capocidades 3. Se encuentra en capacidad de afromtar
¢ . personal situociones dificiles X o X k
oaching e
Crecimiento persanal r" f;:'o P n::t:m P 3¢ > ¥ &
2 . Estd satisfecho en cuanto o su
Autosatlsfoccion r5 rendimiento 7< )( X ‘< =

Grado y Nombre daf Experia: Mg. Julio César Huerta Curlizza

Firma del expeto ‘-/;—Q LS
c

EXPERTO EVALUADOR
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ﬁi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Herramienta do coaching y of desempena laboral de los obeeros do un municiplo de Chiclayo

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario: Herramionta de coaching do os obraros do un muinicpo do Chiciayo

3. TESISTA:

iy SandorLahm Mertnes Jndoes

4. DECISION.

Desputs de haber revisado el instrumento de recolecdtn de datos, procedid a validarlo Seniendo en cuenta su farma,

estructura y profundidad; per 1anto, permitird recoger Informacitn concreta y real da la variabla en eshudio, coigienda su
pertnancia y utilidad.

OBSERVACIONES:  Aplo para su aplicacin

AFROBADD: 51 NO

Chickryn, 21 do jufo dol 2022




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Herramienta de coaching y el desempefic laboral de los obreros de un municipio de Chiclayo
CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION RELACION ENTRE EL
RELACION RELACION
DIME INDICADOR ITems ENTRE ENTRE LA e zL  |TEMY LA cPCiON D CBSERVACIONES YD
B - ARIBLE YA PMENSONY INDICADOR Y £L | , RESPUESTA (Ver RECOMENDACIONES
EL rstrumento detaliado
DIMEN INDIGADOR ITEM adunto)
Si MO | st | NO ] NO El NO
1, Demuestra una actitud positiva en su J
s puesto de trabajo K X 37 X
Autoconocimiento Desarrollo Personal [2. Le gusta su trabojo X 0 e XS
3. Muestra un comportamiento correcto en ) Ve
co miento su puesto de trabajo 7( b ~
Confianza . Tiene confianza de si mismo en lo los
< actividodes gue realiza X Y X X
Empoderopnts Capacidades . Es copaz de asumir nuevos retos A 20 %% 3
ivacionales en fa
it Fnedbert;ﬂerlfs:non en )( e Y e
B 7. Cmqueeslmportantehqtmapm’deen
Aprencircje fa municipalidad % X e b
Comunicacién Tiene buena comunicocién con sus
Coaching Feedback = P x P, 2 x Y
Monitoreo Lo monitorean constantemente en su
_ puesto de trabjo X X e X
Honestidad 0. Se proctica la honestidad dentro de la X )(‘ < )(
municipalidad
Compromiso ético Transparencia 1. £5 transparente en tu puesto de trobajo X ¥ el e
2. Se considerg un verdadero servidor K o %
profesionalidad piblico e
Capocidades 13. Se encuentro en copacidad de ofrontar X e X e
personoles situaciones dificiles
Coaching personal 14, Su crecimiento personal mejora )( = s P
Crecimiento personal diariamente
T 5. Esta satisfecho en cuanto o sy X N v *®,
Autosatisfaccion rendimiento

Grado y Nombve dal Experto: [ Ma.
Fima del @xparto

EXPERTO EVALUADOR &




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario: Desemgedio labaral da los cbreros de un musicipio da Chiciayo

3. TESISTA: Br.: S&ncor Lenin Martinez Jiménez

4. DECISION:

Despuis de haber revisado el Instrumento de recoleccion de dals, procedid 8 validario feniendo en cuenta su forma,
estruchura y profundidad; por tando, permiind recoger infemmadion concreta y real de la variable en estudio, coligendo su
pertnenda y uliidad,

OESERVACIONES: Apio pam o oplcaoin

Chictyyo, 21 da Mo dol 2022

Ng. Mi Ponce Avarsdo

Colocer Contsncly SUNEDU el voldashor
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\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Herramienta de coaching y el desempefio laboral de los obreros de un municipio de Chiclayo

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION RELACION ENT) |
VARIABLE DIMENSION INDICADOR Tems EeLAIH ENTRE Ls RELACKN MY LA OPOION G OBSERVACIONES
VARIABLE YLa PMENSIONY (oo nom v g | | RESPUESTA (Ver RECOMENDACIOL
DIMENSION INDICADCR TEM mwn;r_mmuo
1. Se considera eficiente en el cCUumpl G2 el ST No = i
. 1 3 i eficiente en el cumplimiento de
Eficiencia (b ksitionas X )C /( ¥
Productividad . 2. Su eficiencia se encuentra alineada a las
Eficacia metas de la municipalidad )( O X b
Efectividad  [. Le miden la efectividad de su trabajo pS X0 X v
e 4. Uliliza sus habilidades para lograr mejor | |
Evaluacién Habilidades desempefio en lus aclividades X X0 < < [
. . 5. Tiene la suficiente experiencia para realizar
desedr:pe fio Experiencia sus actividades )( 4y )< X
. Se siente trabajador desarrollado para
Desarrollo afrontar nuevos cambios X )( X X
7. Muestra con facilidad sus destrezas en
Desempefio Destraza momentos importantes X ¢ Pas X
hora s G 8. Tiene un adecuado comportamiento con sus
fabore( Conducta Comportamiento compaiieros de trabajo X ) & X X
DesenvolvimientoB. Esta a gusto con la actividad que realiza N e < x
Incentivos __10. Recibe incentivos por su buen desempefio | X v /}é P
i i X 1. Esta sequro laboralmente en la
Mok Seguridad municipalidad X e X
mt::g::e 12. Considera un buen ambiente laboral )( \A X PN
2 : idera productivo en las actividades 4 )
Productividad ' ::e?er:m P K K X X
Rendimiento Cr?cgie:lto h4. Esta conforme con su crecimiento laboral % X s /\’
aEx_ra ; i itoso X x 4 X
ito 15, Se siente trabajador ex y
Grado y Nombre del Experto: Mg. Mirtha Milagros Ponce Alvarado
Firma del experto
EXPERTO EVALUADOR
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ﬁ UNIvVERSIDAD CESAR WaLLEIO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Fbﬂnimhanngfﬂﬁmﬁ:Immmumnm manici pio de: Chiclaps

2. HOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuesfianario: Heramntd da eoaching de los chraros da un municipio de Chiclayo

4, DECISION

Despuis de haber reviaedo & inslrumanie de recclecctn de dalos, procadd o welidario daniendn en cuesls g e,
astructrs y profundidad; por tantn, permiticd recoger informacién conceeta ¥ real 88 |8 warabln n eeludio, colgendo =
perlinentia y ublidad,

CESERVAGIONES: Aplo pars su aplicacin

APROBADCE m:l

{hickipa, 21 e Julio del LK

SawarlD

b, MM}MWW

E'F'ERI'!]

Calnear Consimons SUWEDL del vwelidacor



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Herramienta de coaching y el desempefio laboral de los obreros de un municipio de Chiclayo
CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION | RELACION | oo poioy  [RELACIONENTREEL
VARWBLE DIMENSION INDICADOR Tews ENTRELA | EMTRELE eums'?f ¥ LA OPCION DE OBSERVACIONES Y/0
T L e B
DIVENSION | ucapor ITEM adjur)
Sl NO St NO Sl NO St NO
tud 1, Demuestra una actitud positiva en su
puesto de trabajo b N e —
Autcconocimiento Desarrolio Personal . Le gusta su trabojo N % = % —
. Muestra un comportamiento correcto en
OO su puesto de trabajo ¥ i % ¥ -
Confianza 4. Tiene confianza de si mismo en lo las ‘l
- , actividades que realiza e ¥ X -
> Capacidades 5. Es capaz de asumir nuevos retos ~ X Y X o
S 5. Recibe tolleres motivacionales en la
Mipacn municipalidod + K ¥ x =
. Cree que es importante lo que aprende en S
Apreniage la municipalidod “ % * i
g Comunicocion Tiene buena comunicacién con sus -
Coaching Feedback compaiieros ~ * R bS
Monitoreo 0. Lo monitorean constantemente en su
puesto de trabajo N p & x * el
Honestidod 10. Se practica la honestidad dentro de la : =
Com, is0 ético municipalidad K *® * >‘
a Transporencia 11. Es transparente en tu puesto de trabojo Y b 5 ¥ P -
. 12. Se considera un verdadero servidor
Profesionalidad pablico h S * s v =
Copacidades 13. Se encuentra en capacidad de ofrontar 7 =
personales situaciones dificiles > » >
Coaching personal 14. Su crecimiento personal mejore N v
s o AV —
Crecimiento personal dlariamente >
. » 15. Esta satisfecho en cuanto 0 54 ~ _/ =
Autosatisfaccién rendimiento R ¥
Grado y Nombre del Exparto: : Mg. Zaira Yoselyne Sam Altamirano
Firma del experfo : &
—AMo
EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULD DE LA INVESTIGACION:
Herrarienia da coaching y el desempeno |abors de los obreros de un muricipio de Chictayo

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuesfionari: Dessmpefio laboral de ks obrercs da un municipio de Chidayo

1. TESISTA: Br.: Sandar Lanin Mariinsz Smdnas

4. DECISION:

Despuds de haber revisado el instrumento de recaleccién de datos, procedic a validardo teniendo en
cuanta su forma, estruclura v profundidad; par tanko, parmiticd recager informecidn concreta y real de
la varabls an estudio, coligisnds su pardinencia ¥ wildad.

OEERACIDNES:  Apis pam su aploain

Chicys, 31, o Jolio col 2027

E:}J &fﬂw@

My, Zaia Yosahme Saiami ALamiren
BT
EMPERTOD

Calocar Gonsianda SUNVEDL ol vilcker
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Herramienta de cosching y el desempeno latoral de fos cbretos de un municpio de Chiclayo

CRITERIOS DE EVALUACKH
RELAOON FRLALON I REEL |
RELAVAON RELACION
NS DRENSION SERCADOR reve E’mkeu em:&v em& % &Lrw‘vu on?g:'m DETERRIONES 00
WARMELE =% INOICA s TeT ceakay
CMESIN | yorason rem
S [ ] 8 N 5 [ %‘T
v \ —
Productividad £ &; ::cl-ndl o :l:n - dnoadl " % - ¥ £
Efectividad B. ummemwamagg * b ¥ N
WM. USiza sus habikdades para noom
Evaluacion Hatilidades maior desempefio 80 p? ® * W -
de o fienca
s r—_ﬁhamo -
dasempero Expariencia e~ o el B ¥ - ¥
D o Se s:nh vabajadar desarcliado 4 = * * -
Mussira con taciidad =us desirezas - =
Destraza en momenias imporanies * Lo * .
2 adecaaco s -
Drssrob B39 o0 clas Comportamianto ':,,"":’.' :" ‘M“"'I": -+ ; 2
q -
D voimiento sl & gusto ©on adividad - X
Incantivos !%!m!gwg livea - por o 1omn | * * x =
Mativacion 11 Esta seguro lsboraiments en & ~ x -
Seguridad murs ad + = X z
(de un busn ambiente -
Ambiente de rabaje = e * ¥ =
considera prodacinvg én ~ ~ -
Productwndad p3. Se roalza * - =
confanme con sU craamiento s - ~— S,
Rendimiento | Creckmiento laboral [ ¥ (Saoes = - > » = =
~_Ex#o_ 5. Se sionle frabaiadar exilaso s
Grado y Hlambve dol Experia. My. Zavs ¥t Allsemirang,
Firma de) experfo : (22
ey AT TANOR
Escwmads cax CamScarrmy
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Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Secci()n 1de2

PLAN DE COACHING PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO X i
LABORAL DE LOS OBREROS DE UN MUNICIPIO DE

CHICLAYO

CUESTIONARIO SOBRE LA VARIABLE COACHING Y DESEMPENO LABORAL

Objetivo.- Recabar informacion relevante para medir respecto a las dimensiones e ¥ :

indicadores el coaching y desempeno laboral a través de las opiniones de cada uno de
los obreros municipales para su posterior analisis y propuestas de mejora.

Instruccién.- Marca las respuestas que estime conveniente.

Edad *

Texto de respuesta corta

Sexo *

Masculino

Femenino

DIMENSION: AUTOCONOCIMIENTO

Descripcién (opcional)

Demuestra una actitud positiva en su puesto de trabajo *
Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre



Le gusta su trabajo

Munca

Casi nunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

Muestra un compaortamienta correcta en su puesto de trabajo *

Munca

Casi nunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION: EMPODERAMIENTO

Descripcidn (opcional)

*

Tiene conflanza de si mismo en las actividades que realiza

Munca

Casi nunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

Es capaz de asumir nuevos retos *
Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Recibe talleres motivacionales en la municipalidad *

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre



DIMENSION: FEEDBACK

Descripcion {opcional)

Cree que es importame lo gue aprende en la municipalidad *
Munca
Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

Tiene buena comunicacion con sus compaferos *

Munca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siermpre

&

Lo monitorean constantemente en su puesto de trabajo
MNunca
Casi nunca
Aveces
Casi sismpre

Siempre

DIMENSION: COMPROMISO ETICO

Descripcion (opcional)

Se practica la honestidad dentro de la municipalidad *
MNunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre



Es transparsents en su puesto de trabajo *

Munca
Casi nunca
A weces

Casi siempre

Siempre

Se considera un verdadero servidor pdblico *

Munca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION: COACHING PERSOMNAL

Descripcion {opcional}

Se encuentra en capacidad de afromtar situaciones dificiles *

Munca

Casi nunca
A weces

Casi siempre

Siempre

Su crecimiento personal mejora diariamente *
Munca
Casi nunca
A vaces
Casi siempre

Siempre

Esta satisfecho en cuanto a su rendimiento ™
Munca
Casi nunca
A weces
Casi siempre

Siempre

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD

Descripcidn (opcional}

Se considera eficiente en el cumplimienmto de sus funciones
Muncs
Casi nunca
A wacas
Casi siempre

Siempre



Su eficiencia s=e encuentra alineada a las metas de la municipalidad *

Munca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

Le miden la efectividad de su trabajo *
MNunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

DIMENSION: EVALUACION DE DESEMPENOC

Desc ian {opcional)

Utiliza sus habilidades para lograr mejor desempefio en tus actividades *
Munca
{Zasi nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre

Tiene la suficiente experiencia para realizar sus actividades *
Munca
{Zasi nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre

Se siente trabajador desarrollado para afrontar nuevos cambios *

Munca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre



DIMENSION: CONDUCTAS

Descripcidn (opcional)

Muestra con facilidad sus destrezas en momentos importantes *
Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

Tiene un adecuado comportamiento con sus compariercs de trabajo ™
Munca
Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

Esta a gusto con la actividad gue realiza *

Munca

Casi nunca
Aveces
Casi sismpre

Siempre

DIMENSION: MOTIVACION

Descripcion (opcional)

Recibe incentivos por su buen desempeno *
Munca
Casi nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre



Esta seguro laboralmente en la municipalidad *
Munca
Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

Considera un buen ambiente laboral *
Munca
Casi nunca
A vaces
Casi siempre

Siempre

DIMENSIOM: RENDIMIENTO

Descripeidn (opoional)

Se considera productivo en las actividades gue realiza *

Munca

Casi nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre

Esta conforme con su crecimiento laboral *
Munca
Casi nunca
A vecss
Casi siempre

Siempre

Se siente trabajador exitoso

Munca

Casi nunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

Gracias por su aporie con Sus respuestas.

Texto de respussta larga




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, MARTINEZ JIMENEZ SANDOR LENIN estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO
del programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - CHICLAYO, declaro bajo juramento que todos los datos e informacion
gue acompafan la Tesis titulada: "Herramienta de coaching y el desempefio laboral de los
obreros de un Municipio de Chiclayo”, es de mi autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

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

3. No ha sido publicada, ni presentada 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 asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

MARTINEZ JIMENEZ SANDOR LENIN Firmado digitalmente por:
DNI: 17596541 SMARTINEZJI el 21-08-

ORCID 0000-0001-8260-5270 2022 23:06:46

Caodigo documento Trilce: INV - 0814920

oo INVESTIGA
.m'. Uucv



