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Resumen

La preocupacion por el bienestar no solo fisico sino también psicolégico en los
colaboradores del Hostal San Eduardo ha resultado un tema de interés en los
directivos de la organizacion. El objetivo general fue determinar la relacién entre el
Coaching empresarial y empowerment en los colaboradores del Hostal San
Eduardo 2021.

El tipo de investigacion segun su funcidén es basico, desde un alcance de nivel
correlacional, con un disefio no experimental y de enfoque cuantitativo. La técnica
que se utiliza es la encuesta para ambas variables y el instrumento es el
cuestionario para ambas variables. La poblacion se constituye por 16 colaboradores
del Hostal San Eduardo y la muestra se constituye por la poblacidén censal, es decir
16 colaboradores.

La conclusion principal fue que existe una relacién positiva entre el Coaching
empresarial y empowerment en los colaboradores del Hostal San Eduardo 2021.

Palabras clave: coaching empresarial, empowerment, organizacion
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Abstrac

The concern for the well-being not only physical but also psychological in the

the managers of the organization. The general objective was to determine the

collaborators of the San Eduardo Hostel has turned out to be a topic of interest in

relationship between business coaching and empowerment in the collaborators of

Hostel San Eduardo 2021.

The type of research according to its function is basic, from a correlational
level scope, with a non-experimental design and a quantitative approach. The
technique used is the survey for both variables and the instrument is the
questionnaire for both variables. The population is made up of 16 employees from
Hostel San Eduardo and the sample is made up of the census population, that is,
16 employees.

The main conclusion was that there is a positive relationship between
business coaching and empowerment in the employees of Hostel San Eduardo

2021.

Keywords: business coaching, empowerment, organization.
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I. INTRODUCCION

A nivel mundial debido a la globalizacion, nacen desafios de
transformaciones empresariales que acarrean a las companias a la busqueda y
aplicaciéon de los mejores modelos y herramientas gerenciales que contribuyan a
dirigir eficaz y eficientemente los recursos humanos buscando disminuir las
debilidades.

Actualmente existen herramientas que permiten incrementar el potencial
humano. Uno de ellos es el coaching empresarial, este ayuda a perfeccionar las
actitudes y comportamientos en los miembros de una empresa aumentando de
manera significativa el aprendizaje y capacidad de analisis (Lozano Correa,
2008).

Precisamente por esta actual coyuntura iniciada en el afo 2019, los
grandes CEOS han optado por redisefiar sus procedimientos de entrenamiento
hacia sus colaboradores. CoachHub es una de las mas reconocidas plataformas
de desarrollo de talento lider a nivel mundial y aseguran que el estudio nombrado
ICF Global Coaching realizado en el afio 2020 tuvo como resultado que el
porcentaje de lideres que han comenzado en estos 5 ultimos afios a usar las
herramientas gerenciales ha incrementado a un 46% (Lobato, 2021)

En el Peru la empresa Peru 8mil dedicada al montafiismo y consultoria
organizacional realiz6 un giro total en cuanto a su negocio para lograr que la
empresa sepa mantenerse a lo largo de la crisis sanitaria, fortaleciendo el
coaching virtual después de que las carreras y expediciones hayan sido
suspendidas (Gestidn, 2020).

La otra herramienta que influye en el crecimiento personal y profesional
es el empowerment que transforma al colaborador en un agente activo de
soluciones. Una de las compainiias internacionales que emplea esta herramienta
es McDonald’s, todos sus colaboradores tienen la autodeterminacion de tomar
decisiones usando los recursos de la empresa, y con mucha mas razén si se trata
de mejorar la experiencia del consumidor o cliente (School, s.f.)

En nuestro pais la empresa Puratos Peru dedicada a la venta de productos
innovadores en la elaboracion de panes, dulces y chocolate gané el certificado

de Great Place To work en el afio 2021, porque a pesar de los desafios que trajo



el Covid 19 lograron una restauracion cultural y lo lograron fortaleciendo
constantemente el empowerment (Corresponsables, 2021)

El presente trabajo se realizé en Hostal San Eduardo ubicado en el distrito
de Lambayeque; se tomdé como muestra de estudio a los trabajadores del ya
mencionado hospedaje, en donde se pudo observar un bajo nivel de
autoconfianza y habilidades de comunicacion, sintomas de la falta de coaching
empresarial. Esto se debe a que no existe la practica del empowerment, o sea
un buen nivel de autonomia en los trabajadores y que estos logren ser los
agentes que toman las decisiones para solucionar un determinado problema o
inconveniente en un momento decisivo sin tener que consultar a sus superiores
evitando la burocracia. Todo esto esta trayendo como consecuencia una notable
falta de liderazgo por parte de los trabajadores del Hostal de San Eduardo. Por
estas razones se plateo la siguiente pregunta general, ;Existe relacion entre el
Coaching empresarial y empowerment en los colaboradores del Hostal San
Eduardo 20217 Seguido de sus preguntas especificas, ;Como se presenta el
nivel de coaching empresarial en los colaboradores del Hostal San Eduardo
20217; 4 Como se presenta el nivel de empowerment en los colaboradores del
Hostal San Eduardo 20217; ;Existe relacion entre el nivel de Coaching
empresarial y el nivel de empowerment en los colaboradores del Hostal San
Eduardo 20217?; ; Existe relacion entre el nivel de Coaching empresarial y el nivel
de empowerment en los colaboradores del Hostal San Eduardo 20217?; ¢ Existe
relacion entre la dimension capacidad de relacion y el nivel de empowerment en
los colaboradores del Hostal San Eduardo 20217?; ;Existe relacion entre la
dimension capacidad de autogestion y el nivel de empowerment en los
colaboradores del Hostal San Eduardo 20217?; ;Existe relacion entre la
dimension retroalimentacion y el nivel de empowerment en los colaboradores del
Hostal San Eduardo 20217.

Esta investigacion tuvo como finalidad brindar datos actualizados de la
empresa sobre el estatus de los niveles de coaching empresarial y niveles de
Empowerment, deseando que los resultados obtenidos ayuden a los directivos a
plantear una mejora en sus herramientas gerenciales. También se espera que

sirva de aporte como un antecedente para futuras investigaciones.



Se planted la siguiente hipotesis general, existe la relacion entre el
Coaching empresarial y empowerment en los colaboradores del Hostal San
Eduardo 2021. A continuacion, sus hipétesis especificas, existe relacion entre el
nivel de Coaching empresarial y el nivel de empowerment en los colaboradores
del Hostal San Eduardo 2021; Existe relacion entre la dimensién capacidad de
relacion y el nivel de empowerment en los colaboradores del Hostal San Eduardo
2021; Existe relacién entre la dimensién capacidad de autogestion y el nivel de
empowerment en los colaboradores del Hostal San Eduardo 2021; Existe
relacion entre la dimension retroalimentacion y el nivel de empowerment en los
colaboradores del Hostal San Eduardo 2021.

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion
entre el Coaching empresarial y empowerment en los colaboradores del Hostal
San Eduardo 2021. A demas los objetivos especificos fueron en primer lugar
diagnosticar el nivel de coaching empresarial en los colaboradores del Hostal San
Eduardo 2021; luego diagnosticar el nivel de empowerment en los colaboradores
del Hostal San Eduardo 2021; establecer la relacion que existe entre el nivel de
Coaching empresarial y el nivel de empowerment en los colaboradores del Hostal
San Eduardo 2021; Estimar la relacién que existe entre la dimension capacidad
de relacién y el nivel de empowerment en los colaboradores del Hostal San
Eduardo 2021; Evaluar la relacion que existe entre la dimensién capacidad de
autogestion y el nivel de empowerment en los colaboradores del Hostal San
Eduardo 2021; Precisar la relacion que existe entre la dimension
retroalimentacion y el nivel de empowerment en los colaboradores del Hostal San
Eduardo 2021.



Il. MARCO TEORICO

Antecedentes nacionales e internacionales

Bernuy & Daza (2020) en su tesis “Plan de coaching empresarial para
desarrollar habilidades blandas en colaboradores de Rimac Seguros y Reaseguros,
Chiclayo” tuvo como objetivo presentar un plan de coaching empresarial para
aumentar las habilidades blandas de los trabajadores. La metodologia empleada
fue de tipo descriptivo propositivo. La muestra la comprendieron 42 personas de
esta empresa, se usaron instrumentos como cuestionario. Se concluyé que los
colaboradores carecen de empatia hacia sus compainieros, y se les dificulta generar
confianza a los clientes y el trabajo en equipo no existe, también es relevante la
falta de motivacién. En este trabajo de investigacion se obtuvo la conclusion de que
es imprescindible aplicar estrategias del plan de coaching empresarial.

Lluncor (2020) en su tesis “Coaching empresarial para el desempefio laboral
de los colaboradores de Mibanco, Motupe” tuvo como objetivo poner en practica
una propuesta de Coaching Empresarial que ayudara a perfeccionar el desempefio
laboral de los colaboradores. La metodologia fue de tipo aplicada, en donde la
muestra fueron una poblacién censal de 50 trabajadores, se empleo el instrumento
cuestionario. Los resultados concluyeron que la ejecucidn de la propuesta de
coaching empresarial cooperara a reforzar las actividades de procesos de direccién
empresarial y unién en su centro de labores, el cual es recomendable el monitorear
esta propuesta en aquellos colaboradores que salieron bajos.

Castillo (2020) en su trabajo de investigacion “El coaching y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019” su objetivo
se baso en la relacién entre desempenio laboral y coaching de los colaboradores.
Su metodologia fue de tipo basica y su muestra estuvo comprendida de los 92
colaboradores de la empresa a investigar. El instrumento utilizado fue el
cuestionario. Se finalizé la investigacion obteniendo que la hipotesis general fue
comprobada, y que el coaching influye positivamente entre los colaboradores de la

organizacion.

Rojas (2019) en su trabajo de investigacion “Planificacion Estratégica y

Empowerment en Docentes de primaria de la Institucion Educativa N° 7037 “Ariosto



Matellini Espinoza”, Chorrillos — UGEL N° 07, 2016” tuvo como finalidad fue
establecer la relacion entre la planificacion estratégica y el empowerment en los
docentes. Su metodologia tuvo un enfoque cuantitativo. La muestra fue censal
constituida por los 24 docentes. El instrumento empleado fue el cuestionario. Los
resultados determinaron que la relacion entre el a planificacion estratégica y el
empowerment es relevante.

D'Angelo & Ipanaque (2021) en su tesis “El empowerment en la empresa
agroexportadora Hortifrut, Perd SAC- 2020” su finalidad fue explicar el
empowerment en la empresa agricola Hortifrut 2020. Su metodologia fue disefio
descriptivo simple y se realiz6 la muestra a 283 colaboradores. Tuvo como
instrumento el cuestionario. El resultado demostré que los factores positivos que
mas influyen son cumplimiento de objetivos, la retroalimentacion, el logro de metas,
el desarrollo de los colaboradores y evaluacion de desempefio. Y entre los factores
negativos estan falta de: delegacion de autoridad, responsabilidad y recompensas,
desarrollo de nuevos talentos y capacitacion especializada.

Torres (2018) en su investigaciéon “El empoderamiento del personal
administrativo y trabajadores como herramienta en el desarrollo organizacional de
la universidad técnica de Ambato” tuvo como objetivo establecer la relacion del
empoderamiento del personal administrativo y trabajadores. La metodologia fue
aplicada y el instrumento utilizado fueron la entrevista y encuesta. La muestra de
esta investigacion la conformaron todos los trabajadores de la universidad. El
resultado es que si hay una reestructuracion tanto en lo académico como en lo
administrativo en la institucidon, esto conllevaria a un desarrollo organizacional
deseado y es esencial apoyar el trabajo en equipo, también se debe lograr la
empatia y poder obtener un buen ambiente laboral.

Veloz (2017) en su tesis “Aplicacion del coaching empresarial a nivel
directivo para el mejoramiento del clima organizacional en la consultora lider
mundial Adecco Ecuador’” tuvo como finalidad establecer los lineamientos
estratégicos a seguir que permitan la aplicacion del coaching empresarial para
mejorar el clima organizacional en la empresa. De analisis estadistico descriptivo
fue la metodologia. El cuestionario fue el instrumento que se utilizdé. La muestra
abarcé a 40 colaboradores. En los resultados estuvo el desarrollar y ejecutar en el

area directiva un modelo de coaching para empresarios.



Gonzalez (2016) en su investigacion “El coaching en la gestidén del talento
humano de la empresa C.A. Ron Santa Teresa” tuvo como objetivo evaluar
estrategias gerenciales basadas en el Coaching como herramienta que fomente al
Talento Humano de la organizacion. Su metodologia fue aplicada. La muestra
empleada abarcé a todos los colaboradores de la empresa en este caso 13
personas y los resultados de esta investigacion fueron que algunos gerentes
realizan una inadecuada asignacion de las actividades, ademas se identifico que la
herramienta coaching aporta débilmente en algunos aspectos de la empresa; la
poca comunicacién y empatia por parte de los colaboradores deben ser mejoradas.

Morales (2016) en su tesis “Empoderamiento y transformacién de las
relaciones de poder. Un analisis critico de los procesos institucional de participacion
ciudadana” su finalidad fue saber las gestiones institucionales de participacion de
los ciudadanos, pueden ayudar al empoderamiento de la misma. La metodologia
fue participativa, en esta tesis doctoral no se uso un instrumento y muestra debido
a que se trata de un analisis critico de resultados de anos pasados que obtuvo
como conclusion que el empoderamiento, entre los riesgos de autoseleccién y los
peligros de la auto reglamentacion no afecta a todos por igual; es muy importante
que la gestion democratica implique la posibilidad de cambio a quien gestiona y no
solo por la institucion, mas bien a los mecanismos de control ciudadano.

Bécart (2015) en su investigacion “Impacto del coaching en el desarrollo de
competencias para la vida” su objetivo fue estudiar el impacto del coaching sobre
el desarrollo de competencias para la vida en estudiantes de la educacion superior.
La metodologia empleada fue en el paradigma de la Teoria Fundamentada. Su
muestra se realiz6 en los estudiantes beneficiarios del programa de coaching
educativo de la asignatura “Desarrollo Personal’. El instrumento empleado fue el
Cuestionario. Los resultados fueron que los espacios laborales en una organizacion
son de gran importancia, asi también, como el crecimiento profesional del profesor
y la manera de planificar su malla curricular en el afio.

La revista Investigacién comenta que el coaching es una posibilidad para
potencializar a la persona. En una interaccion mutua en la cual se intercambia lo
empirico y cognoscitivo con el objetivo de aumentar el potencial de quien adquiere
el coaching. Segun la federacion Internacional de Coaching afirma que el coach

contribuye a la persona alcanzar su mision en la vida, viviendo a base de sus



valores profesionales y personales. Para el coach sus clientes tienen muchas
capacidades para responder sus preguntas. El coaching no solo ayuda a la
evolucion de la persona, también ayuda a formar conductas que ellos mismos
quieren obtener. (Barron Araoz, 2010)

El gran beneficio del coaching es que facilita a las personas adaptarse
efectivamente a los constantes cambios que se puedan presentar. Esta herramienta
despierta todas las fases de la persona, logrando que lleguen a su maximo
potencial. Un claro ejemplo es Steve Jobs, que sus habilidades se dirigen al talento
humano, es decir, mientras exista mayor compromiso en los subordinados con las
metas trazadas, mejor se desenvolveran.

De acuerdo con Musicco (2013) en su revista Rue, el coaching es muy util
para obtener el cambio y modificacién de los comportamientos de las personas.
Ademas, gracias a la confianza que existe entre el coach y el coachee, se puede
llegar a tratar puntos esenciales para efectuar un determinado proceso de cambio.
El coaching da apertura a todos los lideres de poder delegar de manera eficiente y
eficaz en el ambito de un nuevo Capitalismo Humanista, es decir teniendo bien
pactado los valores. Por otro lado, el coaching acompaina a lograr las metas y
objetivos trazados, con sus habilidades, métodos y técnicas especificas, por otro
lado, el coache es el que traza sus metas y objetivos, desarrollando pasos para
llegar a estos. El coaching americano se enfoca primordialmente en la cultura
estadounidense, es decir son practicos y directos. El coaching europeo, su finalidad
es investigar las causas de los sentimientos negativos para el desarrollo personal
como el miedo o la falta de confianza, mas se enfoca en extraer las maximas
habilidades de las personas, es decir las mas profundas y reservadas.

El coaching es preparado por diversas fuentes que estimulan técnicas que
son indispensables para facilitar su trabajo, teniendo en cuenta siempre que se
debe conseguir una accion nueva en el coachee. En el siglo XXI, el coaching
participa en todas las labores que hace la persona, desde lo deportivo hasta lo
personal. Esta herramienta es imprescindible porque ayuda a que los coaches
especializarse en las distintas ramas profesionales, como por ejemplo en coaching
deportivo, personal, organizacional y otros, actualmente esta teniendo un gran
impacto en el rubro empresarial. En el coaching se trabaja con las metas trazadas

que el coache desea lograr, pero no se centra netamente en sus objetivos, sino, en



como los planifica; desde sus puntos de vista, sentimientos y planes de ejecucion.
Siempre se trabaja en relacidon a persona-objetivos, incluso en los procesos
empresariales, en los que normalmente ya tienen plasmado los objetivos de cada
trabajador a partir de un assessment center, es decir a partir de las capacidades,
habilidades y actitudes de cada persona. (Aranda, 2012)

Ravier (2016) afirma que, el coaching no surge a partir de la teoria personal
con copyright, es decir, no representa derechos de ningun autor, por lo cual, se
debe entender a esta herramienta como resultado de experiencias que surgieron a
lo largo del tiempo, relacionado siempre con el poder desarrollar su maximo
potencial de las personas

El coaching surge en Estados Unidos con el proposito de mejorar el
desempenio profesional del deporte, desde hace tres décadas estas ensefanzas se
han expandido por todas las actividades humanas, actualmente las empresas han
sabido llevar a cabo estas enseflanzas y cada vez aumentan los profesionales en
distintos rubros que recurren a esta alternativa para potencializar su rendimiento.
El coach etimolégicamente proviene de la palabra muy reconocida entrenador, con
una ubicacion hungara de Kocs, por los siglos XV los viajeros solian utilizar el
término carruaje de Kocs, para nombrar a un vehiculo de madera o metal muy
reconocido en la regién, al incorporarse este carruaje mas conveniente para estos
turistas que realizaban sus viajes de Viena y Budapest. Asi, este término paso a la
nacion alemana como kutsche, al italiano como cocchio, al inglés como coach y al
espafol como coche, cuando este término tiene su paso por Inglaterra surgieron un
sin fin de sucesos, por los afios 1850 se encontraron por los estudios superiores
ingleses para destinar al entrenador y es asi como nace el coach deportivo. En los
afios 1980 no se hablaba del coaching como algo util para la formacion, es aqui
cuando sale a flote el coaching Ejecutivo como una nueva rama. Actualmente
reconocidas y muy famosas empresas potenciales reconocen al coaching como un
gran aporte para el desarrollo personal y profesional. (Ortiz de Zarate, 2010)

Para Lozano (2008), el coaching cuenta con tres etapas muy importantes: la
primera etapa esta basado en el aporte del coach a un coache para el
planteamiento del problema y poder analizarlo de distintas variables con el fin de
encontrar de donde nace el problema y brindarle una solucion, en la siguiente etapa

se debaten las posturas del coache que tiene con el objetivo de ser mas reflexivo,



en esta etapa es donde se pretende que se elimine los paradigmas y puedan
facilitar a su desemperio laboral. En la ultima etapa el coache se vuelve innovador
al problema que se presenta.

Sanchez & Boronat (2014) mencionan cinco modelos del coaching:

Modelo psicodinamico o clinico: el objetivo de este modelo es que el coache
pueda comprenderse de si mismo y obtenga cambios al momento de actuar frente
a los problemas, esto se da con las fases de toma de conciencia que son la pre
contemplacién, reflexién y descubrimiento. Para lograr la eficacia de este modelo
es necesario que el coach o entrenador esté capacitado muy bien
psicoldégicamente.

Modelo conductual: Este es un modelo que se basa mas en la atencion y
conductas especificas de la persona, teniendo en cuenta siempre que los cambios
se puedan dar si es que la persona entiende el impacto de sus conductas y la de
su alrededor; y actua en consecuencia.

Modelo en donde la persona es el principal autor: Aqui sobresale la
habitabilitad en las personas, en vista que el sujeto quiere mantener una conducta
consistente, es decir, quieren mantenerse con una conducta durante un largo
tiempo.

Modelo cognitivo social: Aqui se desarrolla habilidades sociales y culturales,
centradas en la realidad, lo que se dice ayuda a dar sentido a nuestra historia
personal, el mayor inconveniente del coach en este modelo es que realice
interpretaciones basadas en los sentimientos y no en el historial de la persona.

Modelo sistémico: Este modelo, percibe a la persona como un elemento
dentro de un conjunto o sistema, de tal manera, cuando se quieran modificar sus
conductas implica cambiar el sistema, su finalidad de este modelo es que las
personas sean eficaces al actuar frente a los desafios que se presenten.

Por otro lado, tenemos al Coaching Sudamericano que se enfoca en el sery
su lenguaje, aqui la comunicacién es primordial para la comprension de las
personas. La Ontologia de Echevarria se basa en informacién desarrollada por
diversos autores como Fernando Flores, Francisco Maturana y otros. (Rodriguez,
2019)

En esta ultima década se esta hablando mucho de él gran desarrollo de esta

disciplina que es el coaching, de lo universal que se esta volviendo gracias al aporte



que da al desarrollo personal, potenciando las habilidades que lo mantienen
altamente competitivo. (Sans, 2012)

Dolan (2012) sostiene que, el coach altamente profesional debe tener
competencias principales como: conocimientos; debe tener en claro de donde nacio
el coaching y es capaz de diferenciar el coaching y las asesorias, terapias y otros.
Tiene que estar fidelizado con el lenguaje verbal del coaching; por otro lado, debe
contar con una capacidad de relacion, es decir tener valores con su coache o
cliente, existiendo una sinergia con este. También tiene que contar con una
capacidad de escucha, en este punto trata de prestar la maxima atencion al coache
y poder ayudarlo a expresarse, aqui se debe centrar en lo que requiere la persona
y no en la suya. Por ultimo, tiene que estar altamente capacitado en la autogestion,
aqui es donde no se debe dejar enredar por las emociones del cliente, tiene que
analizar y diferenciar los diversos dialogos del coache; aqui surge la indagacion por
parte del coaching que ayude a definir su situacion, también nace el feedback
ayudandolo a la persona a reforzar sus recursos internos; el coaching no impone
sus propios valores, trabaja con su cliente para explorar sus valores y que tome
conciencia de ellos. Por ultima competencia el coach plasma las tareas que
desafien al sujeto avanzar hacia sus metas.

Un mal desempefio del coaching podria traer consecuencias, dificultades
para balancear el trabajo y familia, traeria muchos problemas personales,
afectarian sobre todo al liderazgo empresarial. Mediante el coaching el coachee
entra a un proceso de mejorar el balance laboral y familiar. Para que el CEO pueda
ser efectivo y eficaz con sus subordinados, necesita altas competencias en las
distintas areas del desarrollo del coaching. En la literatura existen muchos enfoques
competitivos para ser un buen coach gerencial, entre ellas se encuentra, el
conocimiento de las organizaciones, entender en su totalidad el inconveniente
desde la perspectiva del coaching, la sencillez para aportar en las metas trazadas
de parte del coachee y brindarle posibles soluciones. (Scott , 2007)

Aparicio (2006) enfatiza que, otro gran problema es que los directivos buscan
clones, es decir ellos buscan que sus empleados sean como ellos, y estan
sumamente seguros que si ellos lograron el éxito ese es el modelo valido que los

subordinados deberian seguir. ElI coaching lo que quiere lograr es que los
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subordinados obtengan parte de la organizacion para que se sientan protagonistas
de estas.

En el coaching, no se dice lo que el coachee debe hacer, se le ayuda a que
identifique sus problemas y ponga en practica los recursos que esté cuenta para
que pueda lograr la solucion de estos. Asi también, se le da informacion propia de
el para que este pueda potencializar sus competencias o realice una
retroalimentacion correcta. Por ejemplo, si el coachee necesita desarrollar sus
competencias comunicativas, a este se le pondra en contacto continuamente con
personas externas, con el objetivo de que pueda lograr un cambio. Para que se
pueda verificar que existe un coaching positivo se debe comprobar el logro del
coachee. (Bisquerra, 2008)

Como lo explica, Miedaner (2002), un buen coaching te hace ver los
aspectos internos de la persona y brindar ideas para un mejor desenvolvimiento,
asi también, activa la motivacion humana. Por otro lado, te ayuda a ir a la causa
ultima, aprovechando el potencial que uno mismo puede llegar.

En cuanto a la segunda variable que es el empowerment tenemos como
definicion que es una autonomia y poder que se les otorga a los empleados, es una
herramienta estratégica que ayuda al trabajo en equipo y fortalece los procesos que
llevan a la empresa hacer competitiva (Ronquillo J. , 2006).

Wilson (2004) argumenta que, el empowerment es una palabra muy
controversial, las personas se sienten atraidas por este tema porque parece capaz
de transformar vidas, porque promueve y brinda nuevas visiones de las empresas.
Esta palabra empowerment conspira a las personas que eleven sus logros
personales.

La procedencia del término empowerment es de lengua inglesa, cuya
traduccion seria potenciar o potenciacion (Torres , 2014).

Como dice Francescato y otros (2006), La palabra empowerment
etimolégicamente deriva del verbo to empower que significa favorecer la
adquisicion de poder. Esta palabra contaba con un sin fin de conceptos,
apareciendo en la literatura en distintos ambitos como: politico, psicoterapéutico y
otros. Los primeros intentos de definicién a esta palabra surgieron en los afios 1981
por parte de Rappaport, que lo describié como un proceso de control personal. Sin

embargo, aparecieron otros autores y afirmaron que el empowerment no solo es el
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proceso de controlar a la persona, diciendo que por control se concluye que es una
autonomia, es decir nosotros mismos podemos decidir.

El empowerment es un concepto que se comenzé a utilizar por la década de
los 90, cuando en la apertura de los mercados se descubrid que las personas tenian
mas poder a elegir, al costo mas bajo y de buena calidad. Esta herramienta ayuda
a estimular el compromiso de los subordinados con la organizacién, de tal manera
que se sientan duefios de la empresa (Arata & Furlanetto, 2005).

Se senala que el permitir que los equipos de trabajo sean autodirigidos,
conlleva a que estos tengan un alto compromiso por parte de los colaboradores; es
normal que en el camino estos cometan errores pero solo asi podran desarrollarse
para ser liderez (Blanchard y otros, 2006).

Actualmente, se requieren personas con autoridad y aptas para tomar
decisiones. La gerencia y la administracion actual se basan en el impacto que
tienen las personas para poder decidir frente a diversas problematicas (Tejada,
2007).

Chiavenato (2009) indica que, el empowerment se basa en cuatro
dimensiones; poder, aqui es donde se les otorga el mando a las personas y hacer
que se sientan comprometidas y tengan confianza de si mismas. Como siguiente
base tenemos a la motivacion, aqui se incentiva y reconoce los buenos
desempenios laborales de los colaboradores, en la tercera base esta el desarrollo,
que es donde se da todos los recursos necesarios para brindar una mejor
capacitacion y desarrollo personal y profesional, por ultimo, tenemos al liderazgo,
que significa mantener a las personas orientadas y con los objetivos bien definidos.

Ronquillo (2006) explica que los grupos de trabajo de una empresa que
ponen en practica el empowerment dejan de trabajar individualmente para
convertirse con el tiempo en entrenadores.

En la psicologia comunitaria mencionan al empowerment como una de las
estratégias interventivas que ayudan a motivar a las personas sobre su destino,
esto conlleva a mejorar y redisefiar los estilos de vidas (Musitu , 2004).

Por otro lado Orgemer (2002) resalta la importancia que toda empresa debe
tener en su plan anual sobre el desarrollo e implantaciéon del empowerment, asi
como inculcar en cada trabajador los factores basicos que conllevan un buen uso

del empowerment.
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Indican que el tema de la burocracia dentro de una empresa surgio por la
necesidad de racionalizar las actividades del colaborador y a demas facilitar los
procesos para los usuarios, clientes o consumidores, sin embargo el empowerment
impulsa al colaborador a tomar accién en caso uno de sus compaferos encargado
de una especifica area se encuentre incapacitado o no dispnible para realizar sus
actividades (Luna, 2015).

Los mejores secretos para el éxito del empowerment es siempre repatir
conocimientos y sobre todo informacion con los colaboradores; tambien influye el
nivel de determinacion de riesgos y una buena autonomia en cada colaborador; por
ultimo poder crearse equipos de trabajo (Arata Andreani, 2005).

Suarez (2007) en su libro indica que el empowerment es una alineacion
integral de la persona y consta de tres elementos bases para poder comprender
esta filosofia.

Tradicionalmente un lider tenia la responsabilidad de llegar a la meta de los
objetivos en todas las areas de la empresa, sin embargo cada area solo se limitaba
a cumplir con sus obligaciones; actualmente se busca un liderazgo post- heroico,en
donde las responsabilidades son compartidas y asumidas por todos los miembros
de la orgaizacion (Biasca, 2005).

El empowerment promueve tanto la creatividad como la innovacion, cuya
finalidad es mejorar la toma de decisiones y obtener un progreso en cuanto a
técnicas de direccion en el area o puesto correspondiente de la persona que lo
practica. (Hernandez F. , 2020).
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ll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefo de investigacion

Enfoque cuantitativo, debido a que se usa magnitudes y mide las unidades
de analisis, con respecto al muestreo se realiza un tratamiento estadistico. Segun
Naupas y otros (2014) sefialaron que “se caracteriza por utilizar métodos y técnicas
cuantitativas y por ende tiene que ver con la medicién” (p.97)

El tipo es basica ya que tiene como finalidad desarrollar y mejorar el
razonamiento teorico y general. (Pino, 2018)

Nivel correlacional, Hernandez y otros (2014) afirman que en ciertas
situaciones unicamente se examina la interaccion entre 2 variables.

El presente trabajo de investigacién tiene un disefio no experimental debido
a que el analisis de las variables no han sido manipulado; unicamente se ha
realizado la observacion de los fendmenos para poder estudiarlos. (Hernandez y
otros, 2014)

3.2. Variables y operacionalizacién

Variables coaching empresarial

De acuerdo con Arrabal (2018) indico que “Este terreno trabaja enfocado en
la mejora estructura de las empresas. Quienes trabajan con técnicas enfocados a
equipo humano de la organizacién” (p.60)

Definicion operacional

La variable coaching sera medida a través de tres dimensiones: Capacidad
de relacién; capacidad de autogestion y la capacidad de retroalimentacion.

Los indicadores de la primera dimension fueron confianza, colaborador y
asociacion; seguido por los de la segunda dimension por perspectiva, emociones y
transmite y por ultimo los indicadores de la tercera dimension se tomaron en cuenta
como fortalezas, capacidad y entrenamiento.

Variables empowerment

Segun Alles (2016) especifica que es un procedimiento laboral que tiene la
finalidad de aproximar lo mas cerca a las decisiones que deben tomarse en el
preciso momento de elegir que acciones son las mejores a seguir, el cual es

importante realizar mejoras en el dia a dia dentro de la organizacion.
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Definicion operacional

La variable empowerment se medira mediante 4 dimensiones las cuales son:
poder y sus indicadores seran la delegacién de autoridad y responsabilidad,;
confianza y libertad; seguido de motivacién cuyos indicadores seran incentivos;
recompensa y orientacion; en tercer lugar el desarrollo los indicadores de esta
dimension son entregar informacién; ensefiar nuevas técnicas y crear y desarrollar
talentos.y por ultimo el liderazgo que tendra como indicadores el definir objetivos y
metas; ampliar horizontes; evaluar el desempefio; proporcionar retroalimentacion y
capacitar y desarrollar a las personas.

El rango de su medida sera bajo, medio y alto. Para O'Shaughnessy( 2006)
la escala de Likert es considerada una escala ordinal, pero habitualmente se
emplea como una escala de intervalos con el objetivo de poder analizar datos

estadisticos.
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3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

Poblaciéon, muestra y muestreo

La poblacion del presente trabajo de investigacion estuvo conformada
por los 16 colaboradores del Hostal San Eduardo que laboran en el
presente afo (2021).

Para la muestra se decidi6é que esta seria el total de la poblacion, debido
a que el numero de colaboradores a encuestar es solo de 16; en esta
situacion se optaria por el censo. Segun (Naghi, 2005) afirma que:
“También se pueden recopilar datos de todos los elementos de una
poblacién a esto se le denomina censo” (p.185)

Técnicas e instrumento de recoleccién

El instrumento sera validado por los expertos en la materia. Segun Garcia
(2004) “El cuestionario se caracteriza por una mayor estructuraccién de
las preguntas y menor participacion del encuestador” (p.23); e indica que
la encuesta es un método de interrogacion que se hace a los individuos

sobre alguna situacion especifica.

Procedimientos
Se entrego formalmente el permiso a la administradora de la institucion a
investigar, luego de obtener el permiso las encuestas fueron dejadas en

la recepcidn del hostal y su aplicacion tuvo una duracién de dos dias.

Métodos de analisis de datos

El método que se utilizdé en la indagacién fue el método estadistico; para
Valderrama (2015) “Consiste en el estudio e interpretacion de las
referencias obtenidas, luego de aplicar los instrumentos antes sefialados
para dar respuestas a las hipotesis o problematicas antes planteadas”
(p.229).

La validacién para el autor es el juicio de profesionales. La estrategia de
validacién es usada para revisar la confiabilidad de un analisis, con base
en una critica informada de expertos con trayectoria y conocedores del
asunto (Bernal, 2010).

La confiabilidad del cuestionario se caracteriza por la funcién de
conseguir resultados idénticos respecto a los mismos fenémenos al

utilizar los mismos items. (Hernandez y otros, 2014).
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En el caso del alfa de Cronbach segun Bernal (2010) “Se puede aplicar
como indice de solidez interna, la prueba tabula la correlacion de cada item,
pregunta o reactivo con cada uno de los demas, resultando en muchos
coeficientes de correlacion” (p.250)

Tabla 1: Estadisticas de fiabilidad de la variable coaching empresarial

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

944 24

Fuente: Spss v.21

Tabla: 2 Estadisticas de fiabilidad de la variable empowerment

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,944 20

Fuente: Spss v.21

3.7. Aspectos éticos

Se respetd en todo momento el derecho de autor en la elaboracion del
presente trabajo, por lo tanto, se recalca que toda la informacion reflejada ha sido
citada adecuadamente. Ademas, se manejoé de manera confidencial la informacién
brindada por parte de las personas participantes, en este caso los colaboradores
de la empresa, pretendiendo en todo momento la proteccién de su identidad.
Finalmente, los lineamientos emitidos por la Universidad Cesar Vallejos se tomaron

como referente para la ejecucion de cada aspecto de la investigacion.
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IV. RESULTADOS
En los resultados descriptivos, la variable coaching obtuvo el siguiente

analisis.

Tabla 3: Distribucidén de frecuencia de la variable Empowerment

Coaching Empresarial

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MEDIO 13 81.3 81.3 100.0
ALTO 3 18,8 18,8 18,8
Validos
16 100, 100,0

Total

Fuente: Spss v.21

Interpretacion
Se puede observar en la tabla (5) e llustracion (1), el 81,25% de
colaboradores entrevistados perciben que el Coaching Empresarial se encuentra

en un nivel medio. A su vez, el 18,75% consideran que se ubica a un nivel alto.
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Variable Empowerment

Tabla 4: Distribucidén de frecuencia de la variable Empowerment

Empowerment

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
BAJO 5 31,3 31,3 43,8
MEDIO 9 56,3 56,3 100,0
Validos ALTO 2 12,5 12,5 12,5

16 100, 100,0
Total

Fuente: Spss v.21

Interpretacion

Se puede observar en la tabla 6 e ilustracion 2, el 31,25% de colaboradores
entrevistados perciben que el Empowerment se encuentra en un nivel bajo. A su
vez, el 56,25% consideran que se ubica a un nivel medio y por ultimo un 12,45%

consideran un nivel alto.
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Dimensién Capacidad de Relacion

Tabla 5: Distribucién de frecuencia de la dimensién Capacidad de Relacién

Capacidad de relacion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
BAJO 1 6,3 6,3 31,3
MEDIO 11 68,8 68,8 100,0
Validos ALTO 4 25,0 25,0 25,0

16 100, 100,0
Total

Fuente: Spss v.21

Interpretacion
Se puede observar en la tabla 7 e ilustracion 3, el 6,25% de colaboradores
entrevistados perciben que la Capacidad de Relacioén se encuentra en un nivel bajo.

A su vez, el 68,75% consideran que se ubica a un nivel medio y por ultimo un 25%

consideran un nivel alto.
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Dimensién Capacidad de Autogestion

Tabla 6: Distribucion de frecuencia de la dimension Capacidad de

Autogestion

Capacidad de autogestién

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BAJO 4 25,0 25,0 62,5
MEDIO 6 37,5 37,5 100,0
Vélidos  ALTO 6 37,5 37,5 37,5
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Spss v.21

Interpretacion

Se puede observar en la tabla 8 e ilustracion 4, el 25% de colaboradores

entrevistados perciben que la Capacidad de Autogestion se encuentra en un nivel

bajo. A su vez, el 37,5 % consideran que se ubica a un nivel medio y por ultimo un

37,5% consideran un nivel alto.
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Dimension de Retroalimentacion

Tabla 7: Distribucion de frecuencia de la dimension de Retroalimentacion

Retroalimentacion

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BAJO 4 25,0 25,0 43,8
MEDIO 9 56,3 56,3 100,0
Vélidos  ALTO 3 18,8 18,8 18,8
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Spss v.21

Interpretacion

Se puede observar en la tabla 9 e ilustracion 5, el 25% de colaboradores

entrevistados perciben que la Retroalimentacion se encuentra en un nivel bajo. A

su vez, el 56,25 % consideran que se ubica a un nivel medio y por ultimo un 18,75%

consideran un nivel alto.
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Dimension de Poder

Tabla 8: Distribucion de frecuencia de la dimensién de Poder

Poder
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BAJO 2 12,5 12,5 43,8
MEDIO 9 56,3 56,3 100,0
Vélidos  ALTO 5 31,3 31,3 31,3
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Spss v.21

Interpretacion

Se puede observar en la tabla 10 e ilustracion 6, el 12,25% de colaboradores

entrevistados perciben que el Poder se encuentra en un nivel bajo. A su vez, el

56,25 % consideran que se ubica a un nivel medio y por ultimo un 31,25%

consideran un nivel alto.
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Dimension de Motivacion

Tabla 9: Distribucidon de frecuencia de la dimension de Motivacion

Motivacion
Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BAJO 2 12,5 12,5 31,3
MEDIO 11 68,8 68,8 100,0
Vélidos  ALTO 3 18,8 18,8 18,8
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Spss v.21

Interpretacion

Se puede observar en la tabla 11 e ilustracion 7, el 12,5% de colaboradores
entrevistados perciben que la Motivacidn se encuentra en un nivel bajo. A su vez,
el 68,75 % consideran que se ubica a un nivel medio y por ultimo un 18,75%

consideran un nivel alto.
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Dimension de Desarrollo

Tabla 10: Distribucion de frecuencia de la dimension de Desarrollo

Desarrollo
Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BAJO 3 18,8 18,8 37,5
MEDIO 10 62,5 62,5 100,0
Vélidos  ALTO 3 18,8 18,8 18,8
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Spss v.21

Interpretacion

Se puede observar en la tabla 12 e ilustracion 8, el 18,75% de colaboradores
entrevistados perciben que el Desarrollo se encuentra en un nivel bajo. A su vez, el
62,5 % consideran que se ubica a un nivel medio y por ultimo un 18,75% consideran

un nivel alto.
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Dimensién de Liderazgo

Tabla 11: Distribucion de frecuencia de la dimension de Liderazgo

Liderazgo
Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BAJO 1 6,3 6,3 25,0
MEDIO 12 75,0 75,0 100,0
Vélidos  ALTO 3 18,8 18,8 18,8
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Spss v.21

Interpretacion

Se puede observar en la tabla 13 e ilustracién 9, el 6,25% de colaboradores
entrevistados perciben que el Liderazgo se encuentra en un nivel bajo. A su vez, el
75% consideran que se ubica a un nivel medio y por ultimo un 18,75% consideran

un nivel alto.
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Resultados inferenciales

Prueba de hipotesis general

Tabla 12: Grado de correlacién entre el Coaching Empresarial y

Empowerment
Correlaciones
V1 Coaching V2
empresarial Empowerment
Correlacion de Pearson 1 ,856"
V1 Coaching empresarial  Sig. (bilateral) ,000
N 16 16
Correlacion de Pearson ,856" 1
V2 Empowerment Sig. (bilateral) ,000
N 16 16

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

Ho: ElI Coaching Empresarial no se relaciona positivamente con el
Empowerment en los colaboradores del Hostal San Eduardo 2021.

Ha: El Coaching Empresarial se relaciona positivamente con el
Empowerment en los colaboradores del Hostal San Eduardo 2021.

Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho y por lo tanto
se acepta hipdtesis alterna.

Conclusion

Los valores obtenidos a través de la prueba de hipotesis muestran que el
Coaching Empresarial tiene relacion (r =, 856) y directamente positiva y elevada,
con una sig bilateral (p valor=0.00 menor que 0.05) con Empowerment en los

colaboradores del Hostal San Eduardo 2021.
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Prueba de hipétesis especificas 1

Tabla 13: Grado de correlacion entre la dimension Capacidad de Relacion y

Empowerment
Correlaciones
D1 Capacidad de V2

relacion Empowerment
Correlacion de Pearson 1 6417
D1 Capacidad de relaciéon  Sig. (bilateral) ,007
N 16 16
Correlacion de Pearson 6417 1

V2 Empowerment Sig. (bilateral) ,007

N 16 16

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Ho: La Capacidad de Relacidn no se relaciona positivamente con el
Empowerment en los colaboradores del Hostal San Eduardo 2021.

Ha: La Capacidad de Relacion se relaciona positivamente con el
Empowerment en los colaboradores del Hostal San Eduardo 2021.

Debido a que p = 0,007 es menor que 0,05, se rechaza la Ho y por lo tanto
se acepta hipdtesis alterna.

Conclusion

En la tabla 15, se observa que el sig = 0,007 < 0,05 entonces rechazo
hipotesis nula y acepto hipotesis alternativa. Es decir, la Capacidad de Relacion se
relaciona con el Empowerment de los colaboradores del Hostal San Eduardo.

Asimismo, el grado de correlacién (r=0, 641) es de nivel fuerte.
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Prueba de hipétesis especificas 2

Tabla 14: Grado de correlacion entre la dimension Capacidad de Autogestion

y Empowerment

Correlaciones

D2 Capacidad de V2
autogestién Empowerment
Correlacion de Pearson 1 ,663"
D2 Capacidad de
Sig. (bilateral) ,005
autogestion
N 16 16
Correlacion de Pearson ,663" 1
V2 Empowerment Sig. (bilateral) ,005
N 16 16

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

Ho: La Capacidad de Autogestién no se relaciona positivamente con el

Empowerment en los colaboradores del Hostal San Eduardo 2021.

Ha: La Capacidad de Autogestion se relaciona positivamente con el

Empowerment en los colaboradores del Hostal San Eduardo 2021.

Debido a que p = 0,005 es menor que 0,05, se rechaza la Ho y por lo tanto

se acepta hipétesis alterna.

Conclusion

En la tabla 16, se observa que el sig = 0,005 < 0,05 entonces rechazo

Asimismo, el grado de correlacién (r=0, 663) es de nivel fuerte.

hipétesis nula y acepto hipétesis alternativa. Es decir, la Capacidad de Autogestion

se relaciona con el Empowerment de los colaboradores del Hostal San Eduardo.
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Prueba de hipétesis especificas 3

Tabla 15: Grado de correlacion entre la dimension de Retroalimentacion y

Correlaciones

D3 V2

Retroalimentacion Empowerment

Correlacion de Pearson 1 7927
D3 Retroalimentacion Sig. (bilateral) ,000
N 16 16
Correlacion de Pearson 7927 1
V2 Empowerment Sig. (bilateral) ,000
N 16 16
**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Empowerment

Ho: La Retroalimentacion no se relaciona positivamente con el
Empowerment en los colaboradores del Hostal San Eduardo 2021.

Ha: La Retroalimentacion se relaciona positivamente con el Empowerment
en los colaboradores del Hostal San Eduardo 2021.

Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho y por lo tanto
se acepta hipétesis alterna.

Conclusion

En la tabla 17, se observa que el sig = 0,000 < 0,05 entonces rechazo
hipotesis nula y acepto hipoétesis alternativa. Es decir, la Retroalimentacion se
relaciona con el Empowerment de los colaboradores del Hostal San Eduardo.

Asimismo, el grado de correlacién (r=0, 792) es de nivel fuerte.
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre el Coaching empresarial y empowerment en los colaboradores del Hostal San
Eduardo 2021, se pudo encontrar que el valor (r=0, 856) y significativa (p valor =
0.000 menor que 0.05), a través de la prueba paramétrica de la correlacién de
Pearson, lo que nos da a entender que a partir de los hallazgos obtenidos es que
existe una relacion entre ambas variables, Esto quiere decir que por medio del
analisis estadistico descriptivo se evidencié que el 18,75% de los colaboradores
encuestados perciben al coaching empresarial en un nivel alto; en cuanto a la
variable empowerment solo un 12,45% lo consideran en un nivel alto . Frente a lo
mencionado se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipétesis alternativa
general, o sea la hipdtesis de investigacion que establece que el coaching
empresarial se relaciona positivamente con el empowerment en los colaboradores
del Hostal San Eduardo 2021. Lo obtenido en los resultados tienen similitud con lo
que argumenta Castillo (2020), en su tesis titulado El coaching y el desempeno
laboral de los trabajadores de la Financiera Qapaqg Norte Chico 2019; Este autor
expresa que la hipotesis general fue comprobada, y que el coaching de la empresa
se relaciona positivamente con el desempeifio laboral de los trabajadores. Por lo
tanto, bajo lo referido anteriormente y al analizar estos resultados, se confirma
también la primera hipoétesis especifica, es que mientras exista un buen nivel de
Coaching empresarial, el nivel de empowerment en los colaboradores del Hostal
San Eduardo sera positiva.

En cuanto al cuarto objetivo especifico que fue estimar la relacidon que existe
entre la dimensiéon capacidad de relacién y el nivel de empowerment en los
colaboradores del Hostal San Eduardo 2021, se pudo encontrar que el valor
(r=0,641 ) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05), a través de la prueba
paramétrica de Pearson, lo que nos da a entender que a partir de los hallazgos
obtenidos es que existe una relacion entre la primera dimension de la variable
coaching empresarial y la segunda variable empowerment, Esto quiere decir que
por medio del analisis estadistico descriptivo se evidencié que el 25% de los
colaboradores encuestados perciben a la dimension capacidad de relacién en un
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nivel alto; mientras que solo un 6,25% lo consideran en un nivel bajo . Frente a lo
mencionado se rechaza la hipdtesis nula, y se acepta la segunda hipétesis
especifica alternativa que indica que existe una relacion positiva entre la dimension
1 y la segunda variable. Se tomoé el estudio de Musicco (2013) que indica que el
coaching es eficiente para obtener el cambio y modificacion de los comportamientos
de las personas. En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y al analizar estos
resultados, se confirma que mientras exista una buena capacidad de relacion se
podra potenciar el empowerment dentro de la empresa.

Referente al quinto objetivo especifico fue evaluar la relacion que existe
entre la dimension capacidad de autogestion y el nivel de empowerment en los
colaboradores del Hostal San Eduardo 2021 , se pudo encontrar que el valor (r=0,
663 ) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05), a través de la prueba
paramétrica de Pearson, lo que nos da a entender que a partir de los hallazgos
obtenidos es que existe una relacion entre la segunda dimension de la primera
variable y la segunda variable, Esto quiere decir que por medio del analisis
estadistico descriptivo se evidencio que el 37,5% de los colaboradores encuestados
perciben a la dimensién capacidad de autogestion en un nivel alto; mientras que
25% lo consideran en un nivel bajo . Frente a lo mencionado se rechaza la hipotesis
nula, y se acepta la tercera hipotesis especifica alternativa que indica que existe
relacion entre la dimensién capacidad de autogestion y el nivel de empowerment
en los colaboradores del Hostal San Eduardo 2021. Estos resultados guardan
similitud con lo que sostiene (Dolan, 2012), Este autor expresa que las personas
tienen que estar altamente capacitadas en la autogestion, los colaboradores no
deben dejarse llevar por las emociones del cliente. Por lo tanto, se afirma que
mientras exista una buena capacidad de autogestion se podra desarrollar de forma

exitosa el empowerment dentro de la empresa.

Por ultimo en el sexto objetivo especifico fue evaluar la relacion que existe
entre la dimension de retroalimentacion y el nivel de empowerment en los
colaboradores del Hostal San Eduardo 2021, se pudo encontrar que el valor
(r=0,792) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05), a través de la prueba
paramétrica de Pearson, lo que nos da a entender que a partir de los hallazgos

obtenidos es que existe una relacién entre la tercera dimension de la primera
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variable y la segunda variable, Esto quiere decir que por medio del analisis
estadistico descriptivo se evidencidé que el 18,75% de los colaboradores
encuestados perciben a la dimension capacidad de autogestiéon en un nivel alto;
mientras que 25% lo consideran en un nivel bajo . Frente a lo mencionado se
rechaza la hipétesis nula, y se acepta la cuarta hipotesis especifica alternativa que
indica que existe relacion entre la dimension retroalimentacion y el nivel de
empowerment en los colaboradores del Hostal San Eduardo 2021. Guarda relacion
con el estudio de Miedaner (2002) que indica un buen coaching te hace ver los
aspectos internos de la persona y brindar ideas para un mejor desenvolvimiento,
asi también, activa la motivacién humana.Por lo anteriormente analizado se afirma
que mientras exista una buena capacidad de retroalimentacion el empowerment

estara influyendo positivamente en lo colaboradores del hostal San Eduardo.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

En esta tesis se determind que existe una relacion positiva entre el
Coaching empresarial y empowerment en los colaboradores del Hostal San
Eduardo 2021. Se acepto la hipotesis general y la primera hipétesis especifica que
establece una buena relacion que existe entre el nivel de Coaching empresarial y
el nivel de empowerment en los colaboradores del Hostal San Eduardo 2021.

Segunda
Se estimo6 que existe una buena relacion entre la dimension capacidad de
relacion y el nivel de empowerment en los colaboradores del Hostal San Eduardo

2021; por consiguiente, se acepto la segunda hipotesis especifica.

Tercera
Se evaluo y se concluyé que existe una favorable relacion entre la dimension
capacidad de autogestion y el nivel de empowerment en los colaboradores del

Hostal San Eduardo 2021. Se aceptod la tercera hipotesis especifica.

Cuarta
Se precis6 una favorable relacion que existe entre la dimension
retroalimentacion y el nivel de empowerment en los colaboradores del Hostal San

Eduardo 2021. Se aceptd la cuarta hipotesis especifica.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Con respecto a las conclusiones obtenidas se recomienda seguir
fortaleciendo la relacion entre coaching empresarial y empowerment en el Hostal
San Eduardo implementando un plan estratégico anual dentro del cronograma de
actividades.

Segunda

Se recomienda implementar un manual de organizacion y funciones, y
también un reglamento de organizacion y funciones para que el nivel de capacidad
de relaciéon y el nivel de empowerment mejoren y puedan tener en claro las

limitaciones que tiene cada puesto en la empresa.

Tercera

Se recomienda a los dirigentes a seleccionar y poner en practicar
semanalmente técnicas de coaching empresarial que aumente positivamente el
nivel de autogestion y el nivel del empowerment en los colaboradores del Hostal
San Eduardo.

Cuarta

Se recomienda a los colaboradores a ejercer lo aprendido en su dia a dia;
el poner en practica el empowerment, asumiendo las responsabilidades como un
reto para su crecimiento profesional y de paso perfeccionar el nivel de

retroalimentacion dentro de la empresa.
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NIVEL- DISENO DE LA POBLACION E TECNICAS E INSTRUMENTOS ESCENARIO DE ESTUDIO
INVESTIGACION INSTRUMENTOS
Tipo: Bésica POBLACION: TECNICAS: Encuesta Variable 1: Coaching

Enfoque: cuantitativo
Disefio: No experimental
Nivel: Correlacional

Colaboradores del Hostal de San
Eduardo.

CENSO: se evalia a todos los
colaboradores del
establecimiento a estudiar.

INSTRUMENTOS: Cuestionario

Empresarial
Variable 2: Empowerment
DESCRIPTIVA: Se disefiaran

tablas de frecuencias y gréficos.
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Anexo 2: Herramienta — encuesta

INTRODUCCION:

El instrumento pertenece al trabajo de investigacion titulada: “Coaching empresarial

DATOS ESPECIFICOS

y empowerment en los colaboradores del Hostal San Eduardo

Siempre

Casi siempre

2021”.

A veces

Casi Nunca

=INWHh O

Instrucciones: La encuesta es andnima y sus respuestas son

Nunca

confidenciales, le agradecemos ser lo mas sincero posible. Llene los espacios en

blanco y marque con un aspa la alterativa que considere mas conveniente.

Variable 1: COACHING EMPRESARIAL

Dimensidén 1: Capacidad de relacion 1 2 3

1

El coaching mejora o aumenta la
confianza y desempefio de los
colaboradores.

Cree usted que a través del
reconocimiento por el trabajo realizado
aumenta su nivel de confianza.

Las practicas del proceso del
coaching logran una mayor
productividad en los colaboradores.

La aplicacion del proceso del
coaching es de forma equitativa para
que exista una mejor eficacia en los
colaboradores.

Las estrategias de proceso del
coaching permiten el cumplimiento de
las metas asociadas a los objetivos del
Hostal San Eduardo.

La capacidad de relacién que se
brinda en el Hostal San Eduardo por
parte del gerente es asociada para que
exista una buena implementacion del
coaching.

Dimensidén 2: Capacidad de autogestion

7 Las perspectivas que tiene
acerca del trabajo del coaching han sido
acordes a lo que esperaba.

8 Usted como colaborador tiene

una buena perspectiva acerca de la
capacidad y autogestion del Hostal san

Eduardo.
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La empresa tiene capacidad de
autogestion y no se deja guiar por
emociones.

10

La capacidad de autogestion de
la empresa, motiva al colaborador a
trabajar adecuadamente.

11

Se ha sentido conforme con el
mensaje de bienvenida transmitido por
la empresa cuando se logran los
objetivos planteados.

12

El Hostal San Eduardo transmite
de manera correcta la informacion
perteneciente a las actividades de cada
colaborador.

13

Se transmite de forma apropiada
las observaciones cuando se realiza un
trabajo que presenta deficiencias.

Dimension 3: Retroalimentacion

14

Las estrategias aplicadas por el
Hostal San Eduardo ha fortalecido su
conocimiento aprendizaje.

15

Las estrategias de
retroalimentacion fortalecen a los
colaboradores brindandoles los recursos
necesarios para desarrollar sus
funciones.

16

Dentro del Hostal San Eduardo
se emplean buenas estrategias para que
los colaboradores desarrollen
capacidades en equipo y no de manera
individual.

17

El Hostal San Eduardo
implementa actividades en las politicas
de retroalimentacion para desarrollar
capacidades en sus colaboradores.

18

El Hostal San Eduardo ha
aplicado politicas para entrenar a sus
colaboradores de manera adecuada.

19

El entrenamiento recibido por
parte del Hostal San Eduardo ha
funcionado como proceso de
retroalimentacion.

20

Considera usted que es
necesario un entrenamiento continuo
para fortalecer sus conocimientos.

Variable 2: EMPOWERMENT

Dimension 1: Poder

1

Considera que Ud., tiene poder
para tomar decisiones respecto a sus
responsabilidades dentro del Hostal San
Eduardo sin consultar a sus superiores.
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Conoce y cumple sus
responsabilidades dentro del Hostal San
Eduardo sin consultar a los demas.

Trabaja, colabora y participa en
equipo para cumplir sus
responsabilidades dentro del Hostal San
Eduardo.

Cuando tiene dudas con respecto
a su trabajo, se siente en confianza con
sus colegas para pedir ayuda.

Tiene libertad laboral y de
opinién, dentro del Hostal San Eduardo

Sus iniciativas y opiniones son
valorados y reconocidos dentro del
Hostal San Eduardo.

Dimension 2: Motivacion

7

Es reconocido permanentemente
por sus logros dentro de su trabajo por
los superiores en el Hostal San Eduardo.

Existen Politicas de
reconocimiento en el Hostal San
Eduardo, para motivar al personal que
alcanza logros y metas.

Es informado permanentemente
de los logros que obtiene el Hostal San
Eduardo.

10

Aporta 'y comparte ideas,
habilidades, informacion con los
superiores y colegas del Hostal San
Eduardo.

11

Las metas y objetivos logrados,
son motivo de reconocimiento vy
felicitacion para todos los colaboradores
del Hostal San Eduardo.

Dimension 3: Desarrollo

12

El Hostal  San Eduardo,
promueve capacitaciones y
actualizaciones en forma permanente
para mejorar su desempeno laboral.

13

Aspira o anhela ascender a un
cargo de mayor relevancia dentro del
Hostal San Eduardo.

14

Se siente realizado
profesionalmente con el cargo que
desempena.

15

Cuenta con recursos, el
mobiliario y material adecuado para
realizar su trabajo en las mejores
condiciones.
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16

Los colaboradores mejor
capacitados y actualizados del Hostal
San Eduardo transfieren sus
conocimientos.

17

Observa con frecuencia que
existe informacién secreta y que solo es
dominado por un grupo de
colaboradores.

18

El personal con mejor
desempeno laboral es reconocido de
forma continua por los miembros del
Hostal San Eduardo.

Dimensién 4: Liderazgo

19

Brinda asesoramiento y ayuda al
personal contratado o nuevo sobre el
manejo del Hostal San Eduardo.

20

Observa que los superiores
tienen cualidades de lider, con
capacidad de guiar al personal para el
logro de objetivos y metas del Hostal
San Eduardo.

21

Su desempefio laboral esta
orientado hacia los objetivos y metas del
Hostal San Eduardo.

22

Realiza una autoevaluacion
objetiva con respecto a su desempefio
dentro del Hostal San Eduardo.

23

Recibe criticas constructivas con
respecto a su desempefo dentro del
Hostal San Eduardo.

24

Reconoce falencias o errores y
las subsana en cuanto a su
responsabilidad.
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Matriz operacionalizacion de la variable Coaching empresarial

Variable

Definicién
conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Items

Escala
de
medicion

Coaching empresarial

De acuerdo con
Arrabal (2018) indico
que “Este terreno
trabaja enfocado en
la mejora estructura
de las empresas.
Quienes trabajan con
técnicas enfocados a
equipo humano de la
organizacion” (p.60)

La variable coaching sera medida a
través de las  dimensiones:
Capacidad de relacion y sus
indicadores seran confianza,
colaborador y asociacién; la
dimension capacidad de
autogestion, tendra como
indicadores perspectiva, emociones
y transmite, la dimension capacidad
de retroalimentacion, la cual tendra
como indicadores fortalezas,
capacidad y entrenamiento. El rango
de su medida sera bajo, medio y alto.

Capacidad de
relacion

- Confianza.
- Colaborador.
- Asociacion.

l1 El coaching mejora o aumenta la confianza y desempefio de los
colaboradores.

I Cree usted que a través del reconocimiento por el trabajo realizado
aumenta su nivel de confianza.

I3 Las practicas del proceso del coaching logran una mayor
productividad en los colaboradores.

l4 La aplicacion del proceso del coaching es de forma equitativa para
que exista una mejor eficacia en los colaboradores.

Is Las estrategias de proceso del coaching permiten el cumplimiento
de las metas asociadas a los objetivos del Hostal San Eduardo.

ls La capacidad de relacién que se brinda en el Hostal San Eduardo
por parte del gerente es asociada para que exista una buena
implementacion del coaching.

Capacidad de
autogestion

- Perspectiva.
- Emociones.
- Transmite.

I7 Las perspectivas que tiene acerca del trabajo del coaching han sido
acordes a lo que esperaba.

ls Usted como colaborador tiene una buena perspectiva acerca de la
capacidad y autogestion del Hostal san Eduardo.

lsLa empresa tiene capacidad de autogestion y no se deja guiar por
emociones.

l1o La capacidad de autogestion de la empresa, motiva al colaborador
a trabajar adecuadamente.

l11 Se ha sentido conforme con el mensaje de bienvenida transmitido
por la empresa cuando se logran los objetivos planteados.

l12 El Hostal San Eduardo transmite de manera correcta la informacién
perteneciente a las actividades de cada colaborador.

l13 Se transmite de forma apropiada las observaciones cuando se
realiza un trabajo que presenta deficiencias.

Retroalimentacion

- Fortalezas.
- Capacidad.
- Entrenamiento

l14 Las estrategias aplicadas por el Hostal San Eduardo ha
fortalecido su conocimiento aprendizaje.

l1s Las estrategias de retroalimentacion fortalecen a los
colaboradores brindandoles los recursos necesarios para desarrollar
sus funciones.

l16 Dentro del Hostal San Eduardo se emplean buenas estrategias
para que los colaboradores desarrollen capacidades en equipo y no
de manera individual.

117 El Hostal San Eduardo implementa actividades en las politicas de
retroalimentacion para desarrollar capacidades en sus
colaboradores.

l1 EI Hostal San Eduardo ha aplicado politicas para entrenar a sus
colaboradores de manera adecuada.

l19 El entrenamiento recibido por parte del Hostal San Eduardo ha
funcionado como proceso de retroalimentacion.

l20 Considera usted que es necesario un entrenamiento continuo
para fortalecer sus conocimientos.

Intervalo
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Matriz operacionalizacién de la variable Empowerment

Variable Definicién Definicion Dimensiones Indicadores items Escala
conceptual operacional de
medicion
Segun Alles (2016) | La variable I+ Considera que Ud., tiene poder para tomar decisiones respecto a sus
especifica que “Es | empowerment se responsabilidades dentro del Hostal San Eduardo sin consultar a sus superiores.
un  método de | medird mediante -Delegacion de l2Conoce y cumple sus responsabilidades dentro del Hostal San Eduardo sin consultar
trabajo que tiene el | 4  dimensiones autoridad y a los demas.
objetivo de acercar | las cuales son: Responsabilidad. IsTrabaja, colabora y participa en equipo para cumplir sus responsabilidades dentro
lo més posible la | poder y sus | Poder -Confianza. del Hostal San Eduardo.
toma de | indicadores -Libertad. ls Cuando tiene dudas con respecto a su trabajo, se siente en confianza con sus
decisiones al lugar | seran la colegas para pedir ayuda.
y momento donde | delegacion  de Is Tiene libertad laboral y de opinion, dentro del Hostal San Eduardo.
ocurren los | autoridad y le Sus iniciativas y opiniones son valorados y reconocidos dentro del Hostal San
hechos, para lo | responsabilidad; Eduardo.
cual es necesario | confianza y I7 Es reconocido permanentemente por sus logros dentro de su trabajo por los
un cambio de | libertad; seguido superiores en el Hostal San Eduardo.
rutinas de trabajo.” | de motivacion -Incentivos. ls Existen Politicas de reconocimiento en el Hostal San Eduardo, ara motivar al
(p.189) cuyos Motivacién -Recompensa. personal que alcanza logros y metas.
indicadores -Orientacion. lo Es informado permanentemente de los logros que obtiene el Hostal San Eduardo.
seran incentivos; l1o Aporta y comparte ideas, habilidades, informacién con los superiores y colegas del
recompensa Yy Hostal San Eduardo.
orientacion;  en l11 Las metas y objetivos logrados, son motivo de reconocimiento y felicitacion para Intervalo
tercer lugar el todos los colaboradores del Hostal San Eduardo.
desarrollo los l12 El Hostal San Eduardo, promueve capacitaciones y actualizaciones en forma
Empowerment indicadores  de permanente para mejorar su desempefio laboral.
esta dimension l13 Aspira o anhela ascender a un cargo de mayor relevancia dentro del Hostal San
son entregar -Entregar Eduardo.
informacion; informacion. l14 Se siente realizado profesionalmente con el cargo que desempefia.
ensefar nuevas -Ensefiar nuevas l1s Cuenta con recursos, el mobiliario y material adecuado para realizar su trabajo en
técnicas y creary | Desarrollo técnicas. las mejores condiciones.
desarrollar -Crear y desarrollar l16 Los colaboradores mejor capacitados y actualizados del Hostal San Eduardo
talentos.y  por talentos. transfieren sus conocimientos.
ultimo el l17 Observa con frecuencia que existe informacion secreta y que solo es dominado
liderazgo  que por un grupo de colaboradores.
tendra como l1s El personal con mejor desempefio laboral es reconocido de forma continua por los
indicadores el miembros del Hostal San Eduardo.
definir objetivos y -Definir objetivos y l1ig Brinda asesoramiento y ayuda al personal contratado o nuevo sobre el manejo del
metas;  ampliar metas. Hostal San Eduardo.
horizontes; -Ampliar Horizontes. I20 Observa que los superiores tienen cualidades de lider, con capacidad de guiar al
evaluar - el -Evaluar el personal para el logro de objetivos y metas del Hostal San Eduardo.
desempefio; Liderazgo desempefio. l21 Su desempefio laboral esté orientado hacia los objetivos y metas del Hostal San

proporcionar
retroalimentacion
y capacitar y
desarrollar a las
personas.

-Proporcionar
retroalimentacion.
-Capacitar y
desarrollar a las
personas.

Eduardo.

I22 Realiza una autoevaluacion objetiva con respecto a su desempefio dentro del
Hostal San Eduardo.

I2s Recibe criticas constructivas con respecto a su desempefio dentro del Hostal San
Eduardo.

I24 Reconoce falencias o errores y las subsana en cuanto a su responsabilidad.
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Confiabilidad de las variables coaching empresarial
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Confiabilidad de la variable desempeiio laboral
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Bases de datos de las dimensiones de las variables
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imensiones

Bases de datos de la correlacién entre las variables y las d
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Bases de datos de frecuencia de las dimensiones del coaching empresarial
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Bases de datos de frecuencia de las dimensiones del empowerment
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Bases de datos del rango de las variables y dimensiones

BAIO MEDIO ALTO
Vi 20- 416 a47-73 74 - 100
D1 6-14 15-22 23-30
D2 7-16 17-26 27-35
D3 7-16 17-26 27-35
V2 24 - 56 57 -88 89-120
D1 V2 6-14 15- 22 23-30
D2 V2 5-11 12-18 19-25
D3 v2 7-16 17-26 27-35
D4 V2 6-14 15-22 23-30
vl dl d2yd3 v2 dlyda dz2 d3
VMAX 100 30 35 120 30 25 35
VMIN 20 5] 7 24 & 3 7
RANGO 80 24 28 96 24 20 28
AMPLITUD | 26.6666667 8 9.33333333 32 8 6.66666667 | 9.33333333
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Graficos

Caaching empresarial

Porcentale

f.'F:'.I:I AT
Coaching empresarial

llustracion 1: Diagrama de barras de la variable Coaching Empresaria.

Empewerrnert
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llustracion 2: Diagrama de barras de la variable Empowerment.



Capacidad de ralacian
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llustracion 4 Diagrama de barras de la dimensién Capacidad de Relacion.

Capacidad de autegestion
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llustracion 3 Diagrama de barras de la dimension Capacidad de Autogestion.



Retroalmentacion
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llustracion 6 Diagrama de barras de la dimensién de Retroalimentacion.

FPoder
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llustracion 5 Diagrama de barras de la dimensién de Poder.



Motivacion
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llustracion 8 Diagrama de barras de la dimensién de Motivacion.

Desarrollo
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llustracion 7 Diagrama de barras de la dimensién de Desarrollo.



Liderazga

llustracion 9 Diagrama de barras de la dimension de Liderazgo.
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