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Resumen 

 

La presente investigación planteó como objetivo general Determinar de qué 

manera el coaching profesional incide en las relaciones interpersonales del 

personal de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022. La investigación se 

fundamenta en un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, método hipotético 

deductivo, diseño no experimental con un nivel explicativo, de corte transversal, 

correlacional causal. La muestra del estudio estuvo conformada por 60 

enfermeros de un hospital nacional, a quienes se les aplicó 2 cuestionarios con 

escala de Likert; los resultados producto del análisis realizado indican el manejo 

regular de coaching profesional y relaciones interpersonales representan un 

28%, mientras que aquellos con manejo favorable de coaching profesional y 

relaciones interpersonales es de 58.3% y el valor de significancia es ,000 ≤. 05, 

y el coeficiente de correlación de Pearson es significativa R: 0.777 y con una 

variabilidad de R2:0.604, que la variable coaching profesional incide 

significativamente en las relaciones interpersonales del personal de enfermería 

de un hospital nacional, Lima 2022. 

 

Palabras clave: Actitudes, coaching, comunicación, trato. 
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Abstract 

 

The general objective of this research was to determine how professional 

coaching affects the interpersonal relationships of the nursing staff of a national 

hospital, Lima 2022. The research is based on a quantitative approach, applied 

type, hypothetical deductive method, non-experimental design with an 

explanatory level, cross-sectional, causal correlational. The study sample 

consisted of 60 nurses from a national hospital, to whom 2 Likert scale 

questionnaires were applied; the results of the analysis indicate that the regular 

management of professional coaching and interpersonal relations represents 

28%, while those with favorable management of professional coaching and 

interpersonal relations is 58.3%. 3% and the significance value is ,000 ≤. 05, and 

the Pearson correlation coefficient is significant R: 0.777 and with a variance of 

R2:0.604, that the variable professional coaching significantly affects the 

interpersonal relationships of nursing staff of a national hospital, Lima 2022. 

 

Keywords: Attitudes coaching, communication, treatment.



1 

I. INTRODUCCIÓN

A nivel internacional en buenos aires argentina los conflictos laborales y 

las relaciones interpersonales (R.I) del personal de enfermería viene acarreando 

dificultades en la comunicación 43,3% siendo esto deficiente entre profesionales 

lo que ocasiona una tendencia a relaciones conflictivas, respecto a la actitud 

58,3% es indiferente con los jefes de áreas, y el trato 92,3% con promedio de 

valores positivos (Santos y Gonzales, 2022). 

A sí mismo en los siguientes países Brasil (65%), Perú (56%), Ecuador 

(40%), Argentina (30%), Chile (27%) y Cuba (20%), se evidencia porcentajes de 

un clima laboral con negatividad, pesado, trato inadecuado, entorno que no 

favorecen la iniciativa  para una productividad de calidad en el área; actitudes 

negativas, falta de cooperación, comunicación limitada, armonía, integridad, 

afectando la eficiencia del trabajo, se presenta depresión, estrés y perjudicando 

su calidad de vida como profesionales (Campos, 2022). 

En ese sentido es esencial que el enfermero fortalezcas las (R.I) mediante 

estrategias necesaria, y mediante evidencia sobre su efectividad se usará el 

coaching profesional. Estudios realizados manifestaron que las aplicaciones de 

las sesiones de coaching en salud obtienen buenos resultados en el campo 

de enfermería permitiendo mejoras en la profesión y desempeño en su 

competencia (Calatraba, 2022). A sí mismo el coaching demuestra ser una 

estrategia ideal, estructurada para fortalecer dichas competencias que favorecen 

el crecimiento personal y profesional (Mussico,2018).   

Cabe señalar que la herramienta de coaching es influyente, mediante ello 

mejora el aspecto laboral porque existe una estrecha relación entre coach y 

coachee, fortaleciendo las habilidades sustanciales para un objetivo específico 

tanto empresariales y personales (Granja et al., 2020).  

El coaching profesional instruye al trabajador o colaborador para la vida 

mediante la obtención de nuevos conocimientos para afrontar y fortalecer las 

metas deseadas (Toro y Hernández, 2020).  

A nivel nacional, en el Perú en un estudio determinaron la existencia de 

un grado significativo de influencia sobre el programa de coaching para reducir 

el estrés laboral el 72% tienen porcentaje elevado y después del programa una 

media de 56,5 que representa un nivel bajo; lo que es remarcado con una tc 
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=6,5876 respecto a t0,05=1,667 (Vely, 2021). Las intervenciones de coaching 

profesional para enfermería son eficaces y permite el desarrollo pleno de sus 

habilidades favoreciendo también las relaciones interpersonales donde le 

permite al profesional laborar satisfactoriamente (Cotrina y Gutiérrez, 2018).  

En el uso de la estrategia de coaching mediante un pre y post test favorece 

y fortalecer el trabajo en equipo y el liderazgo es por ello que es recomendable 

aplicar dicha estrategia para planes de acción y beneficios positivos (Heredia y 

Angulo, 2020).  

A nivel local, un hospital que concierne a la red del Ministerio de Salud, 

existe aproximadamente de 474 enfermeros asignados a diferentes servicios, las 

mismas que cumplen una importante función asistencial como administrativa, 

actualmente las inadecuadas relaciones interpersonales inciden notablemente 

en el déficit de bienestar de los enfermeros. Un ambiente laboral saludable es lo 

ideal para una buena relación entre colegas, ello permitirá un máximo desarrollo 

de las habilidades sociales facilitando la búsqueda de soluciones y mejoras 

continuas ante los problemas que acontecen día a día (Hernández e Hinojos, 

2019).  

A nivel institucional en un hospital público del distrito Villa maría del triunfo 

se observó que las relaciones interpersonales entre enfermeros vienen 

deteriorándose día a día dificultando así una buena comunicación, entre colegas, 

las actitudes indiferentes la poca empatía trae consigo  la obtención de diversas 

dificultades a nivel laboral, como por ejemplo un ambiente cargado de envidia, 

enemistades, y un trato inadecuado, debido a ello se busca una alternativa de 

solución, o estrategia de mejora como el coaching profesional que nos permite 

dar solución inmediata para evitar complicaciones laborales.  

En base lo planteado, se consideró relevante ejecutar este estudio que 

aborda el siguiente problema: ¿De qué manera el coaching profesional incide en 

las relaciones interpersonales del personal de enfermería de un hospital 

nacional, Lima 2022? Considerar como problemas específicos: ¿De qué manera 

el coaching profesional incide en la comunicación del personal de enfermería de 

un hospital nacional, Lima 2022?, ¿De qué manera el Coaching profesional 

incide en las actitudes del personal de enfermería de un hospital nacional, Lima 

2022?, ¿De qué manera el Coaching profesional incide en el trato del personal 

de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022? 
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El presente estudio de investigación se justifica a nivel teórico debido a 

que se realizó el análisis de las teorías, conceptos y posiciones sobre Coaching 

profesional para las (R.I) del personal de enfermería, se puede utilizar para 

establecer nuevos conocimientos que pueden ayudar a guiar estudios recientes. 

A nivel práctico, esto se justifica mediante la realización de dos variables en 

consideración, Coaching profesional para las relaciones interpersonales del 

personal de enfermería, que creemos la debida importante que se dará a cabo 

en el campo de la salud, lo que brindará información valiosa que permitirá 

la mejorará la de gestión de los profesionales en el campo asignado. A nivel 

metodológico, el estudio incluye dos instrumentos que permitirán 

recopilar información necesaria sobre las variables y poder medirlas para su 

análisis. A nivel social, el estudio proporcionara información científica y fáctica, 

la investigación ayuda y asiste a instituciones con características similares o 

parecidas a realizar mejoras relevantes en beneficio de la sociedad y al 

enfermero.  

El estudio propone como el principal objetivo, determinar de qué manera 

el coaching profesional incide en las relaciones interpersonales del personal de 

enfermería de un hospital nacional, Lima 2022. Asimismo, los objetivos 

específicos, determinar de qué manera el coaching profesional incide en la 

comunicación del personal de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022. 

determinar de qué manera el coaching profesional incide en las actitudes del 

personal de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022. determinar de qué 

manera el coaching profesional incide en el trato del personal de enfermería de 

un hospital nacional, Lima 2022.  

Ante lo cual se propone la siguiente hipótesis general para el presente 

estudio: El coaching profesional incide significativamente en las relaciones 

interpersonales del personal de enfermería de un hospital nacional Lima, 2022. 

De lo cual se derivan las siguientes hipótesis específicas: El coaching profesional 

incide significativamente en la comunicación del personal de enfermería de un 

hospital nacional Lima, 2022. El coaching profesional incide significativamente 

en las actitudes del personal de enfermería de un hospital nacional Lima, 2022. 

El coaching profesional incide significativamente en el trato del personal de 

enfermería de un hospital nacional Lima, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Han sido considerados en el estudio los siguientes antecedentes 

nacionales. Aguilar (2022), lograr mejorar el aprendizaje haciendo uso del taller 

de coaching. Con un diseño no experimental, aplicada educacional, enfoque 

cuantitativo. Donde determinó que el coaching es una propuesta de mejora en 

motivación laboral 63.3%, trabajo en equipo 66.7% y permiten desarrollar la 

autonomía de la persona 54.3%. Los talleres de coaching son fundamentales 

para el compromiso laboral mediante el fortalecimiento de las habilidades 

blandas. Igualmente. 

Para Alvarado (2022), evidencia que el coaching tiene un impacto efectivo 

en el clima organizacional.  Fue un diseño de tipo aplicada, nivel explicativo, 

cuasi experimental, cuantitativo, prospectivo y corte transversal. Se usaron para 

el análisis de datos de pre y post test, Rho Spearman y Chi cuadrado, Donde se 

apreció que el 58,3 % de colaboradores señalaron que el C. O. es regular, 

mientras que el 33,3 % manifestaron que es inadecuado. La aplicación del 

programa de coaching demostró un incremento de 2,67 a 3,67, respecto al 

porcentaje obtenido en el grupo experimental según dimensiones.  

Así mimo para Aguilar y Huamani (2021), precisar la influencia existente 

entre las R.I. y rendimiento laboral en enfermería. Fue un diseño aplicativo, 

enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional corte transversal y diseño no 

experimental. Donde se apreció las enfermeras manifestaron que las R. I. son 

malas con un porcentaje de 61.7%, regulares 23.3% y buenas 15%; y 

rendimiento laboral es adecuado 73.3% e inadecuado 26.7%. Existe incidencia 

entre las (R.I) y la jornada laboral en los profesionales de enfermería.  

En tal sentido para Quiroz (2021), presentar un programa de coaching, 

desde el punto prospectivo para fortalecer el clima organizacional. Fue un diseño 

no experimental transaccional, enfoque mixto cualitativo y cuantitativo, 

exploratoria, descriptiva. Donde se aprecia el grado de percepción desfavorable 

está representado por: motivación con 78,5%, liderazgo con 72,9%, toma de 

decisiones con 71,4%, conflicto y cooperación con 68,6%, confort con 65,8%, 

estructura con 61,4%, innovación. Con 60% y comunicación con 57,2%.  
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Es importante implementar un programa de coaching de liderazgo para 

mejorar los aspectos de liderazgo motivacional y el trabajo en equipo. Al respecto 

Becerra (2021), elaborar un programa de coaching para fortalecer las R. I. Fue 

un diseño no experimental, cuantitativo, trasversal y descriptivo.  

Donde demostraron que el 75.0% indican un porcentaje nivel alto de 

relaciones interpersonales, esto debido a que los colaboradores tienen un 

adecuado ambiente de trabajo; mientras que el 25.0% manifestó que hay un nivel 

medio alto, porque hay inclusión entre colaboradores. Las relaciones 

interpersonales influyen de forma positiva mediante un programa de coaching 

hacia sus colaboradores.  

Se ha tenido en cuenta para la investigación los siguientes antecedentes 

Internacionales de este modo Oliveira et al., (2022), correlacionar la 

autopercepción de los enfermeros y la percepción de los auxiliares de enfermería 

sobre el liderazgo coaching de los enfermeros. Fue una estudio transversal y 

correlacional, univariante y multivariante, se utilizó una prueba de correlación de 

Pearson. Los resultados demostraron que las bases de la comunicación y el 

cuidado fueron orientadas a la calidad del cuidado (r=0,265; p=0,022) 

y la comunicación que se realiza entre enfermeros y médicos (r=0,263; 

p=0,023). Entre los técnicos de enfermeros se destacó especialmente la 

comunicación a través de los fundamentos y principios de enfermería como 

indicadores principales para el desarrollo de la calidad del cuidado (r=0,416). 

Para los enfermeros, la comunicación promueve una mejor comprensión sobre 

la calidad de la atención y una buena interacción con los médicos. En los 

técnicos de enfermería, todas las áreas de la gestión del coaching cooperan 

entre sí para que la percepción en el ambiente laboral sea positiva. El liderazgo 

coaching contribuye significativamente para un ambiente laboral favorable en la 

práctica profesional.  

Así mismo Leite (2020), determinar la eficacia en la estrategia coaching. 

Fue un Análisis factorial exploratorio, correlacional, factorización. Donde se 

apreció la eficacia del proceso de coaching en habilidades del entrenador, 

entorno y efectos percibidos, con excelentes pruebas de validez 99.3%. La 

evidencia científica sobre la efectividad de coaching es significativa, pero es 

necesario que se apliquen en otros tipos de muestras. De la misma manera 

Carpio (2020), analizar la efectividad de las técnicas de motivación, coaching y 
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medios sociales. Fue un análisis de frecuencias absolutas y relativas de 

variables cuantitativas. Donde los resultados fueron que las empresas de 

coaching externo manifiestan la innovación de nuevas empresas de coaching 

incrementa año tras año 86.6%. El uso del coaching puede 

mejorar las destrezas de los trabajadores, incentivarlos a crear inéditas 

estructuras de gestión, procesos innovadores y así mejorar el desempeño y el 

aumento de los resultados.  

Por otra parte, López (2020), identificar la calidad de la relación 

supervisora-enfermera. Fue un diseño descriptivo transversal, encontrando al 

individuo como la unidad de análisis. Donde se estima que las relaciones 

interpersonales entre enfermera y supervisora de un nosocomio influyen en un 

70 %. Establecer métodos de gestión que fomenten relaciones de alta 

calidad entre enfermeras y supervisores ya que es fundamental para el 

desempeño de las enfermeras, el no darse trae consigo repercusión directa que 

afectando la percepción de la calidad de atención y la salud y al bienestar de los 

usuarios, al igual que a los trabajadores o colaboradores.  

De este modo Fayyadh et al., (2018), evaluar el impacto de un programa 

de coaching para enfermeras y médicos sobre el rendimiento laboral. Fue un 

diseño observacional descriptivo, cuantitativo, usando el método estadístico. 

Donde se apreció una mejora significativa de las relaciones en 6 de las 7 

categorías, tras la aplicación del programa coaching durante 5 meses los 

resultados se mantuvieron al año. El programa de coaching es un método eficaz 

para mejorar las relaciones entre enfermeras y médicos, lo que conduce a un 

mayor rendimiento en el lugar de trabajo. 

Después de analizar los antecedentes, analizaremos el coaching 

profesional, para ello definiremos el origen coaching se inicia en Hungría a 

mediados del siglo XV, existía un poblado llamado Kocs, lugar donde elaboraban 

los excelentes carruajes del mundo, elegante por el confort de viaje que brindaba 

a los transeúntes, tenía una frase propia que deslumbraba a los pobladores “Te 

llevaremos a tu destino de forma rápida y cómoda”, dicha frase causaba gran 

impacto a los pobladores. Entonces los términos "kocsi szekér" (carruaje de 

Kocs) fue catalogado como imagen de excelencia. Por lo tanto, el 

termino coach (coche) se originó en la ciudad de húngara de Kochi, que dio 
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comienzo al termino Kocsi, que traducido del alemán como 

kutsche, del italiano a cocchio y del español con el significado de coche o 

carruaje. Así que la metáfora de coaching significa transporte o transportar hacia 

un objetivo deseado. El coach representa al conductor del automóvil, que 

acompaña al objeto o camino deseado del cliente o coachee del autobús 

durante su proceso de desplazamiento, para la toma decisiones y el camino a 

seguir (Fernández 2018). En cuanto a la definición de coaching, afirma que es 

la capacidad de crear un diálogo poderoso, cumple el rol de acompañamiento 

personal y confidencial mediante un profesional llamado coach de las cuales 

acompañará al coachee y/o cliente equipo u organización para lograr objetivos, 

superar dificultades, fortalecer el desarrollo de ciertas habilidades (Fernández 

2018). 

Para el pionero del coaching moderno, manifiesta que la existencia del 

coaching se basa en la objetividad entre la realidad actual y una meta y es esto 

su principal rol, el conducir o guiar hacia lo deseado que se busca dando origen 

a la palabra coach (Girasol, 2019).  

El coaching profesional desempeñado por profesionales catalogados 

coachees, que laboran y desarrollan su función con su cliente, este grupo 

objetivo puede ser una persona con la que laboramos, en el ámbito personal, 

profesional, ejecutivo o empresario (Rodríguez et al., 2018).  

El coaching profesional se establece a través de una organización de 

profesionales donde su objetivo principal determina un proceso de 

asesoramiento juicioso e innovador que inspira al cliente a maximizar tu potencial 

personal y profesional. El coaching es un proceso personalizado y confidencial 

mediante el cual el/la coach emplea una serie de herramientas que facilitan a su 

clientela realizar los descubrimientos y gestionar los cambios pertinentes para 

lograr las metas facilitando así un mayor bienestar y plenitud, enfatizando el nivel 

personal como profesional. Su ámbito facilita las condiciones propicias para que 

sus coachees desarrollen todo su potencial, dando lugar a obtener mejores 

resultados (Cardon, 2020).  

Cabe resaltar que su propósito fundamental es de apoyar a los individuos 

para que generen efectos sorprendentes y positivos en el transcurrir de sus 

existencias, laboral, personal, o empresa (Romero et al., 2022). En tal sentido 

ayudan a las personas a adquirir la capacidad para solucionar los 
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inconvenientes, haciendo uso de técnicas escucha activa, y la búsqueda pronta 

de las debilidades para ser trabajadas y convertir ello en fortalezas para el logro 

de los objetivos, brindar alternativas de solución favorable (Raza et al., 2022). 

Por lo tanto, ayudar a las personas a lograr resultados extraordinarios en 

sus vida, carreras, negocios y organizaciones. A través de ello fortalecen 

su aprendizaje, optimizan su desempeño y mejoran su zona de confort. (Chávez 

et al., 2021).  

El coach profesional se distingue por basar sus procesos de coaching en 

tres pilares principales: la honestidad, la transparencia y la coherencia. 

Conservar una visión neutra en relación con la clientela. Conservar una máxima 

capacidad de escucha activa y atención directa con la clientela. Brindar una alta 

capacidad de comunicación y aptitud para la adaptación a cada uno/a de sus 

coachees. Generar empatía con su coachee fortaleciendo la confianza necesaria 

para mantener su motivación a plenitud. Entender y aceptar las prioridades que 

se debe trabajar y es lo que los/las coachees deseen en beneficio del cliente, no 

lo que él/ella considere más interesante o conveniente, en todo momento se 

debe mantener un alto nivel de apoyo, adaptabilidad y humildad para el logro de 

lo que se desea alcanzar. Desarrollar los métodos de trabajo y técnicas que se 

adecuen a las necesidades y tipologías de su clientela. Estimar siempre en las 

capacidades y fortalezas de sus clientes (Almeida, 2018).  

El coach profesional debe desempeñar los siguientes aspectos en cuanto 

al desempeño del desarrollo de su trabajo, determinar los objetivos con sus 

coachees, implementar un acuerdo o contrato de confidencialidad con sus 

coachees, y el tiempo que se requerirá el proceso, seguir el código ético y 

profesional establecido por la Asociación y por las normas generales de trabajo, 

no tener injerencia alguna en las decisiones que su coachee tome, favorecer las 

herramientas para que sus coachees puedan seguir evolucionando y 

desarrollándose, reconocer con su coachee los resultados alcanzados durante 

el proceso (Grabmann, 2018).  

Beneficios del coaching: Determinar y trazar los objetivos. Favorece la 

autonomía y el empoderamiento. Incremento de la madurez mental. Impulsa la 

innovación personal. Mejora la interacción y comunicación con el equipo (Castro, 

2022). El autor Fernández dimensiona el coaching profesional en cuatro 

dimensiones: 

https://www.monografias.com/trabajos5/teap/teap
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Dimensión1: Diagnóstico de la situación actual análisis y observación de 

nuestras fortalezas y áreas de mejora competenciales. Está más relacionado con 

el autoconocimiento; es la primera instancia donde determinan que los individuos 

identifican sus cualidades, rasgos y defectos, es fundamental para el 

desenvolvimiento personal y requiere la madurez oportuna para saber confiar en 

nuestras virtudes y afrontar nuestra lucha con nuestros defectos (Fernández 

2018). A si mismo consideran que este proceso exige puntualizar conocimientos, 

habilidades, actitudes y comportamientos éticos instancia clave para determinar 

algo que se desea alcanzar o cambiar (García y Recas, 2018).  

Dimensión 2: Descripción de la situación deseada, determinación de 

objetivos, de lo que cada participante desea alcanzar durante el desarrollo a base 

de ello se crea un Plan de acción, ello se dará mediante el desarrollar de un 

esquema de acción para obtener el compromiso y la perseverancia de 

cada miembro para implementar el plan asignado (Fernández 2018). Cabe 

señalar que en este proceso se planifica lo que sedeas por objetivo o meta 

deseada, se da paso al entrenamiento se debe considerar los conocimientos, la 

autoevaluación y autodisciplina (Merlino 2018).  

Dimensión 3:  Mantenimiento de la situación en el tiempo, se realizará 

mediante el trabajo bajo compromiso, perseverancia y responsabilidad 

(Fernández 2018). Al respecto en este proceso se fortalece las debilidades y 

también dar a conocer los hechos actuales y pasados que permitirán indagar 

más profundo la situación. Es por ello que el trabajo del coach es insistir y 

propiciar los valores positivos guiando a cada persona para la construcción su 

proyecto de vida, a su vez estarán presentes la paciencia, confrontación y mucha 

retroalimentación equilibrada (Buriticá, 2020).  

Dimensión 4:  Medición de los resultados, es la comprobación de lo que 

acontece en el presente con la situación que se desea alcanzar, insertando 

nuevos lineamientos que fortalecerán para la obtención de los objetivos 

planteados (Fernández 2018). Del mismo modo los resultados serán dados 

conforme se desarrollaron el proceso de coaching en donde el coachee debe 

estar conforme a lo que buscaba o deseaba alcanzar o mejorar (Agüero, 2020).  

En cuanto a las relaciones interpersonal (RI), se define como la interacción 

de dos o más personas; estamos hablando de relaciones sociales, dichas 

relaciones están reguladas por leyes y entidades de interacción social; Por lo 
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tanto, se determina como el dialogo entre colegas o la capacidad de los 

profesionales de la salud para adquirir y compartir conocimientos en su entorno 

laboral es un factor muy importante lo cual conlleva a lograr efectos favorables 

en el entorno laboral y mejora el trabajo en equipo (Cano et al., 2021). 

Agregando a lo anterior se define como la relación mutua para todo ser 

humano, ya que posee no solo la capacidad de comunicarse sino también la 

necesidad de hacerlo, con la finalidad de incrementar su conocimiento y proteger 

su supervivencia (Velarde et al., 2021). Al respecto estas hacen mención del 

incremento de habilidades que permiten construir lazos inalterables y seguros   

con    cualquier    individuo   o grupo, en donde se puede resumir como el cumulo 

de comportamientos expresados (Tello et al., 2021). 

Hoy en día, las (R.I) son importantes e indispensables para el desempeño 

de la profesión ya que permite laborar en un ambiente saludable, en armonía y 

la búsqueda de soluciones inmediatas (Cano et al., 2021). A sí mismo el 

Ministerio de Salud del Perú definió las (R.I) como la reciprocidad de información, 

emociones, percepciones y actitudes, trato amable entre personas. Se define 

también como la inteligencia de solucionar los conflictos que puedan surgir de 

las mismas. Los primordiales problemas organizativos a los que hacen frente los 

hospitales no son sólo a nivel colectivo, sino también a nivel individual estando 

en estrecha relación entre el individuo y grupo donde se labora (Misa, 2019).  

Las consecuencias que acarrea tener inadecuadas relaciones 

interpersonal debido a la mala gestión y organización, (R.I) afectan directamente 

el trabajo de enfermería, y las relaciones entre los enfermeros varían según sus 

habilidades laborales y su compromiso con la vida de las diversas personas con 

las que interactúan diariamente. La competitividad rutinaria debilita las 

relaciones porque hay una lucha constante por el dominio del poder, 

egocentrismo, la poca empatía, además las relaciones conflictivas son una 

desventaja por generan problemas psicológicos que afectan directamente al 

profesional de enfermería, causando susceptibilidad debido a las condiciones 

conflictivas del entorno laboral, afectando así el respeto a sus habilidades y 

destrezas propios de cada persona y otros miembros (Moreno, y Pérez, 2018).  

Las (R.I) inadecuadas en el campo laboral de enfermería se detalla lo 

siguiente: la falta de trabajo en equipo, se observa el poco compañerismo, la 

carencia de comunicación entre colegas y/o jefes repercutiendo a ser toxico, el 
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incremento de competitividad al realizar las competencias más rápida y mejor 

que otros; cabe señalar la existencia de enfermeros que no cumple a cabalidad 

sus funciones o lo cumplen pero de manera inadecuada, ello genera conflicto ya 

que la carga de funciones estuvieron pendientes es por ello que se generan los 

prejuicios o los roces de personalidad; también se produce el mal trato ya que la 

empatía en este círculo vicioso conlleva también a tomar diferentes actitudes en 

el profesional de enfermería (Panduro, P. Shuan, L. Yupanqui, C. 2018).   

El código de ética y deontología del colegio de enfermeros del Perú, 

capítulo IV detalla que desde la colegiatura se realiza una juramentación y 

compromiso de honor como profesionales, manifestando y jurando mantener un 

mejoramiento en las (R.I) mantener respeto, empatía y tolerancia por mis 

colegas, logrando en todo momento el apoyo moral y profesional. Realizando 

críticas constructivas que fortalezca el desarrollo profesional.  

Es por ello que en la actualidad no se viene dando acorde como se detalla 

casi siempre está sujeto a malos entendidos, preferencias laborales, no se 

respetan los unos con los otros, la envidia prima día a día, el estar pendiente de 

cometer errores para ser juzgados por doquier y aumentar la situación con 

exageraciones y en el reporte hacer quedar mal a la colega y si es nueva es con 

mayor intencionalidad (Carruitero, B. 2018). 

Los autores Cano et al., dimensionan las relaciones interpersonales en 3 

dimensiones.  

Dimensión 1: comunicación, esto es importante porque crea relaciones 

positivas, acelera el proceso de ejecución de las tareas de la empresa, informa a 

los miembros las decisiones acordadas que serán más precisas y 

las condiciones serán favorables para el cambio; ayuda a evitar 

o reducir situaciones de conflicto; Influye efectivamente en las personas 

descubriendo o colaborando para identificar problemas. Además, una 

mayor interacción sumado al aumento de la comunicación entre los enfermeros 

generan cambios en la parte actitudinal y conductual; podemos deducir, que a 

una mayor interacción es beneficiosa para aumentar las emociones positivas 

(Cano et al., 2021).  

Del mismo modo los autores establecen las capacidades de la 

comunicación:  la expresión y comprensión de manera oral; la comprensión y 
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producción textual; y literaria. Estas capacidades, en mayor o menor medida se 

encuentran mermadas, dando un resultado (Leiva et al., 2021).  

Igualmente, la comunicación nos permite el desarrollo de las habilidades 

como persona para poder trasmitir un mensaje a alguien, ello es el medio o canal 

donde nos permitirá enviar y recibir la percepción.  En este sentido, el enfoque 

comunicativo es particularmente importante, porque la comunicación está en el 

centro del proceso de aprendizaje (Rodríguez et al., 2022).  

Por consiguiente, una comunicación eficaz nos conllevara a promover una 

información eficiente, lo cual beneficiara a una adecuada información tanto 

laboral, como personal, permitiendo tomar decisiones adecuadas y, en última 

instancia, lograr resultados establecidos (Ramos et al. 2022). 

Dimensión 2: Las actitudes, es la conducta que demuestra una persona 

durante la vida, en este sentido, podemos decir que es el modo de ser de la 

persona su actuar y carácter. También se puede decir que es una forma 

específica de percibir algo o de expresar una opinión sobre algo, un patrón 

de respuesta emocional o forma de reaccionar ante ello, y un patrón de 

comportamiento que puede ser movilizado por dichos estímulos.  

De igual forma, los prejuicios crean actitudes negativas, es por ello 

que determina un impacto negativo de alejamiento y rechazo frente al sujeto 

del objeto, por otro lado, las actitudes positivas conducen al objeto, porque el fin 

básico de la conducta es crear satisfacción con los demás y estableciendo 

vínculos mutuos de protección, ayuda y cooperación, que crearán su 

actitud hacia los demás y trabajarán en un ambiente positivo (Cano et al., 2021) 

A si mismo cuanto más efectiva sea la actitud, más perseverante será la 

intención; por lo tanto, para ver la intención de la persona, es necesario conocer 

qué es lo que quiere hacer (Palacios et al., 2021).  

Por otro lado, Las actitudes son influyentes en la vida diaria tanto en el 

aspecto mental, emocional, estas mismas determinan las reacciones repetidas 

de una persona. Particularmente se encuentra vinculado con el carácter como un 

indicador innato o adquirido relativamente estable de sentir y comportarse de 

una manera particular (Llopiz et al., 2020).  
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Del mismo modo son parte de nuestro comportamiento a favor o en contra 

de algo o de alguien, pueden ser aprendidas o lo concebimos en el pasar de 

nuestra existencia (Yupari et al., 2020). 

Dimensión 3: El trato es definido como el acto y sentimiento de ayudar 

a los demás, haciéndoles sentir bien a través de actos de ayuda mutua, apoyo, 

cooperación, solidaridad, bien común, sin esperar nada a cambio, y el resultado 

de la bondad. El objetivo de las buenas relaciones en el lugar de trabajo es el 

buen trato con los integrantes. Esto se consigue a través de la solidaridad, como 

dice el dicho: Ponerse en el lugar del otro, lo que nos permitirá alcanzar 

la empatía, solidaridad entre otras emociones que nos permite actuar como 

seres humanos que somos, manteniendo siempre el respeto por los demás sin 

atropellar sus emociones.  

El trato hacia los demás está relacionado con el amor y afecto; las 

interacciones de las palabras hacen que la enfermera se sienta cómoda y que el 

oyente se sienta tranquilo, tranquilizador y reconfortante; la cortesía muestra 

cuidado o respeto por el otro y sus factores son la honestidad, la modestia y la 

igualdad de trato; mostrar buenos modales de acuerdo con las costumbres o 

normas que cada individuo pueda crear en su vida diaria (Cano et al., 2021).  

A sí mismo es una fortaleza del incremento del desarrollo personal. 

Conlleva a interactuar donde genera agrado y confort, pues se refiere a 

interacciones que promueven el reconocimiento y aprecio mutuo, está 

estrechamente relacionado con la empatía, entender y comprender su sentir de 

la otra persona (Llanos, 2018). 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

3.1.1. Tipo de investigación 

El tipo de estudio fue aplicada, estudia un fenómeno para incrementar 

el conocimiento, mediante los resultados nos permitirán para resolver 

problemas y tomar medidas prácticas sobre la realidad estudiada (Concytec, 

2018).  

Método hipotético deductivo, con un enfoque cuantitativo ya que los 

datos recopilados fueron procesados, se sometieron a mediciones 

numéricas y análisis estadístico con lo que se prueban, y es sometido a la 

prueba de hipótesis (Sánchez, 2019). 

3.1.2. Diseño de investigación 

      El diseño de investigación es no experimental porque el    

estudio se realiza sin ningún tipo de manipulación de la variable 

independiente para observar su resultado en otra 

variable, estos fenómenos se analizan en su contenido natural, incluye 

investigaciones y análisis de datos sobre grupos con situaciones reales 
(Mujis, 2011). 

Su corte fue transversal, lo que permite evaluar la situación y recopilar 

datos en un tiempo establecido (Cvetkovic-Vega et al., 2021).  

Fue correlacional causal por la recopilación de datos establecido 

prevalencia y descrito por relaciones entre variables, categorías y conceptos 

para predecir eventos a partir de los datos (Curtis et al., 2015). 

Este nivel es explicativo ya que tiene como objetivo aumentar la 

comprensión a través de explicaciones racionales, estableciendo las causas 

de los eventos experimentados, reaccionando a los eventos, aclarando 

relaciones entre eventos y variables (Seidel & Watson, 2020). El 

organigrama del estudio está organizado de la siguiente manera: 
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          Figura 1. Diseño del estudio (Sánchez y Reyes, 2006). 
 

 
3.2. Variables y operacionalización 

 

Definición conceptual 

V. I.: En cuanto a la definición de coaching profesional, afirma que es 

la capacidad de crear un diálogo poderoso, cumple el rol de acompañamiento 

personal y confidencial mediante un profesional llamado coach de las cuales 

acompañará al coachee y/o cliente equipo u organización para lograr objetivos, 

superar dificultades, fortalecer el desarrollo de ciertas habilidades (Fernández 

2018). 

 

V. D.:  En cuanto a las relaciones interpersonal (RI), se define como la interacción 

de dos o más personas; estamos hablando de relaciones sociales, dichas 

relaciones están reguladas por leyes y entidades de interacción social; Por lo 

tanto, se determina como el dialogo entre colegas o la capacidad de los 

profesionales de la salud para adquirir y compartir conocimientos en su entorno 

laboral es un factor muy importante lo cual conlleva a lograr efectos favorables 

en el entorno laboral y mejora el trabajo en equipo (Cano et al., 2021). 

 

 

 

 

 

              X1 

      
          M                         r 

                

                                 X2 

M = Muestra 
X1 = V. I. 
X2 = V. D. 
   r = Relación  
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Definición operacional 

Coaching profesional, contiene 4 dimensiones (Diagnóstico de la situación 

actual, Descripción de la situación deseada Plan de acción, Mantenimiento de la 

situación en el tiempo, Medición de los resultados) con 6 indicadores, 21 

preguntas de tipo ordinal, con cinco escalas de likert Totalmente de acuerdo (1); 

De acuerdo (2); Indiferente (3); Desacuerdo (4); Totalmente en desacuerdo (5). 

Relaciones interpersonales, cuenta con 3 dimensiones (comunicación, aptitudes, 

trato) con 18 indicadores, con un total de 24 preguntas de tipo ordinal, y 3 escalas 

de likert en (1) nunca (2) a veces (3) siempre.  

 

3.3. Población, muestra y muestreo  

Población: es el conjunto de elementos que corresponden a la misma variable 

(Rivas, 2020). Para fines del estudio la población total del hospital nacional, es 

de 474 enfermeros las mismas que laboran en diferentes áreas según sus 

competencias. 

Muestra: muestra intencional, se define como el subconjunto seleccionado de 

un grupo de personas que comparten las mismas características analíticas 

(Meléndez et al., 2022). La muestra seleccionada, fue elegida de diferentes áreas 

del nosocomio y comprende 60 enfermeras(os). 

Criterios de inclusión: colaboradores en enfermería del área de emergencia, de 

contrato, que laboran mayor de tres meses, con desempeño en las funciones 

asistenciales y administrativas, y que firmen la autorización del cuestionario. 

Criterios de exclusión: Trabajadores que laboran menos de tres meses, que se 

encuentran de vacaciones, licencia y/o comorbilidad, si acontecen algún 

trastorno mental, y los que no desean participar. 

Muestreo: El muestreo no probabilístico no requiere ser estadístico, no se 

utilizan lineamientos ni fórmulas para seleccionar la población, se basará de 

manera intencional de acuerdo al criterio de inclusión y exclusión según 

evaluación del autor (Cadena, 2020). 

 



17  

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se usó para las dos variables como técnica la encuesta, que recopila 

información de una población determinada con la participación voluntaria, 

mediante un consentimiento informado para el estudio. Y como instrumento el 

cuestionario que tomo la información solicitada sobre el mismo tema. Al mismo 

tiempo permite un uso rápido y económico para grandes poblaciones. Se 

utilizaron 2 cuestionarios para el propósito del estudio (Gómez, 2021). 

Validación y confiabilidad del instrumento 

Validación 

Es el grado en que un instrumento de medición mide lo que 

realmente debe medir o cumple el propósito para el que fue construido. Estos 

instrumentos fueron validados por otros autores, para la variable coaching 

profesional se utilizó de Flores Leonardo A, del año 2020 con un cuestionario de 

21 preguntas, en donde aplicó para 30 colaboradores, su cuestionario fue 

altamente confiable de 0. 930. El alfa de Cronbach de 0,66 y 1 confiabilidad 

perfecta, por lo cual es válido y puede ser aplicable. Para la siguiente variable 

(R.I) se utilizó de la autora Aguilar Molina G, y Huamaní Quispe M, con un 

cuestionario de 24 preguntas, se aplicó en un nosocomio a 20 enfermeras, para 

su cuestionario se usó el alfa de Cronbach y fue confiable. 

Confiabilidad 

La confiabilidad es el grado de confianza o seguridad que se da mediante un 

resultado aceptable después de la recolección de datos (Vargas, 2019). De esta 

manera los instrumentos fueron evaluados a través de una prueba piloto donde 

se utilizó el coeficiente de alfa de Cronbach, se aplicó a 20 enfermeras para la 

variable coaching profesional con 21 preguntas, El resultado del coeficiente fue 

0,789, y para la segunda variable de estudio que corresponde a relaciones 

interpersonales, con 24 preguntas, El resultado del coeficiente fue 0.732 ambos 

resultados demuestran que los instrumentos son confiables. 

3.5. Procedimientos 

Se ingresó una carta de la universidad para realizar este estudio, mediante ello 

se dio el trayecto correspondiente para dicha ejecución, fue evaluado por la 
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dirección general, que luego enviaron al comité de ética en investigación del 

hospital nacional, seguida de la recopilación de datos. Respecto a la muestra de 

recolección de datos que fueron el personal de enfermería se les brindo la 

explicación correspondiente sobre el desarrollo del estudio y el objetivo que se 

está buscando, se realizó la entrega del cuestionario cumpliendo los principios 

éticos y criterios de inclusión y exclusión los involucrados en el estudio no 

hicieron uso de sus nombres, permaneciendo en anónimo. Luego la información 

fue recabada, numerada, luego se trasladó la información al programa Excel y 

SPSS V26. 

3.6. Método de análisis de datos  

Son procedimientos que favorecen al investigador obtener conocimiento de la 

realidad. En primer lugar, se llevó a cabo la autenticidad del cuestionario, 

dándose por aprobado para el estudio de datos, el programa Excel en base a los 

resultados de los encuestados y luego se envían a SPSS v 26 

para realizar tablas y gráficos de porcentaje de niveles de cada variable y sus 

dimensiones. Luego se realizó las tablas cruzadas. En cuanto a las 

conclusiones, se utilizan pruebas de normalidad seguidas de estadísticos 

apropiados para probar las hipótesis. 

3.7. Aspectos éticos 

La identidad de los investigados se mantendrá preservada y respetada sin 

ningún perjuicio, ya que amablemente llenaron los cuestionarios y brindan 

información eficaz. La ética de la investigación se determina en la honestidad y 

la integridad que debe poseer todo investigador durante el trayecto del estudio, 

lo que cumple un importante protagonismo, para el desarrollo del bienestar 

social. Los aspectos éticos cumplen un rol importante que el investigador tiene 

que considerar e incluir en el estudio como: el consentimiento informado donde 

se da mediante participación informada y voluntaria del responsable.  Los datos 

de los participantes están debidamente protegidos, ya que su identidad por 

ningún motivo será revelada; por otro lado, este estudio respeta los derechos de 

los autores, al igual que toda la información y aportes de los autores se 

encuentran exactamente citados según las normativas Apa en la séptima 

edición. 
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IV. RESULTADOS
4.1 Análisis descriptivo 

Tabla 1 

T.C. V. Coaching Profesional *Relaciones Interpersonales

  Relaciones     
Interpersonales 

     Total    Regular Buena 

Incidencia 
Coaching 
profesional 

 Regular  17  1 18 

28.3% 1.7% 30.0% 

 Favorable 3 35 38 

5.0% 58.3% 63.3% 

Muy 
favorable 

0 4 4 

0.0% 6.7% 6.7% 

Total 
      20     40   60 

33.3% 66.7% 100.0% 

Los resultados, del 100% el 30% reconoce que tiene un manejo regular sobre 

las prácticas de coaching profesional, el 63.3% considera que tiene un manejo 

favorable y el 6.7% indica que es muy favorable. Por otro lado, sobre las 

relaciones interpersonales, se observa que del 100% de entrevistados el 33.3% 

manifiesta que sus relaciones interpersonales son regulares y el 66.7% buena. 

Cruzando las principales variables de estudio coaching profesional y relaciones 

interpersonales podemos observar que, aquellos con manejo regular de 

coaching profesional y relaciones interpersonales regulares representan un 28%, 

mientras que aquellos con manejo favorable de coaching profesional y relaciones 

interpersonales buena tiene un 58.3%, esta distribución estaría indicando una 

posible relación que más adelante estaremos comprobando 
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Tabla 2 

Tabla cruzada Variable Coaching Profesional *Dimensión Comunicación 

Dimensión 
comunicación 

Total Regular Buena 

Incidencia 
Coaching 
profesional 

 Regular    17      1     18 
28.3% 1.7% 30.0% 

Favorable 13 25 38 
21.7% 41.7% 63.3% 

Muy 
favorable 

0 4 4 
0.0% 6.7% 6.7% 

Total 
 30      30       60 

50.0% 50.0% 100.0% 

Sobre la dimensión comunicación, se observa que del 100% de entrevistados el 

50% manifiesta que el tipo de comunicación que aplica en sus relaciones 

interpersonales son regulares y 50% buena. Cruzando ambas variables 

podemos observar que, aquellos con manejo regular de coaching profesional y 

el tipo de comunicación regular representan un 28.3%, mientras que aquellos 

con manejo favorable de coaching profesional y comunicación favorable tiene un 

41.7%, esta distribución estaría indicando una posible relación que más adelante 

estaremos comprobando. 

Tabla 3 

Tabla cruzada Variable Coaching Profesional * Dimensión Actitudes 

Dimensión 
actitudes 

Total Regular Buena 

Coaching 
profesional 

Regular     17     1  18 

28.3% 1.7% 30.0% 

Favorable 4 34 38 

6.7% 56.7% 63.3% 

Muy 
favorable 

1 3 4 

1.7% 5.0% 6.7% 

Total 
 22     38      60 

36.7% 63.3% 100.0% 
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Se observa en la dimensión actitudes el 100% de entrevistados el 36.7% 

manifiesta que su actitud en las relaciones interpersonales es regular y 50% 

buena. Cruzando ambas variables podemos observar que, aquellos con manejo 

regular de coaching profesional y actitud regular representan un 28.3%, mientras 

que aquellos con manejo favorable de coaching profesional y actitud buena tiene 

un 56.7%, esta distribución estaría indicando una posible relación que más 

adelante estaremos comprobando.  

Tabla 4 

Tabla cruzada Variable Coaching Profesional * Dimensión Trato 

Dimensión trato 

Total Regular Buena 

Coaching 
profesional 

Regular       15    3   18 
25.0% 5.0% 30.0% 

Favorable 0 38 38 
0.0% 63.3% 63.3% 

Muy 
favorable 

0 4 4 
0.0% 6.7% 6.7% 

Total 
      15    45     60 

25.0% 75.0% 100.0% 

En cuanto a dimensión trato, se observa que del 100% de entrevistados el 25% 

manifiesta que su trato en las relaciones interpersonales es regular y 75% buena. 

Cruzando ambas variables podemos observar que, aquellos con manejo regular 

de coaching profesional y trato regular representan un 25%, mientras que 

aquellos con manejo favorable de coaching profesional y trato bueno tiene un 

63.3%, esta distribución estaría indicando una posible relación que más adelante 

estaremos comprobando. 
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4.2 Análisis inferencial 

Paso 1:  Formulación de la H. Nula y Alterna  

Ho: Los datos de las variables coaching profesional y (R.I) no tienen una 

distribución normal  

Ha: Los datos de las variables coaching profesional y (R.I) tienen una distribución 

normal 

Paso 2: Establecer el nivel de significancia  

El nivel de sig. es 5% = 0.05, y confiabilidad el 95%  

Paso 3: Determinación del estadístico de Prueba de H. 

El estadístico de Prueba de normalidad de Kolmogorov- Smirmov (n>50) 

Tabla 5  

Prueba de normalidad variable coaching profesional y relaciones interpersonales 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Puntaje total 
Coaching 
profesional 

.118 60 .036  .937 60 .004 

Puntaje total 
Relaciones 
interpersonales 

.183 60 

. 

000 .878 60 .000 

a. Corrección de la sig. de Lilliefors

El resultado obtenido demuestra la significancia es: 0,0 04 y 0,000< 0,05. Por lo 

que se determina que los datos de las variables coaching profesional y relaciones 

interpersonales tienen una distribución normal. 

Contrastación de la H. G. 

Ho: El Coaching profesional no incide significativamente en las (R. I) del personal 

de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022. 

      Ha: El Coaching profesional incide significativamente en las (R. I) del personal 
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de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022.  

El nivel de sig. es 5% = 0.05, y confiabilidad el 95% 

El estadístico de Prueba de Regresión Lineal Múltiple. 

Tabla 6  

Rango del valor R 

RELACION LINEAL 

0,96 1,0 (P) 

0,85 0,95 (F) 

0,70 0,84 (Sig) 

0,50 0,69 (Mod) 

0,20 0,49 (Deb) 

0,10 0,19 (Muy deb) 

0,09 0,0 (Nula) 

Tabla 7 

Resumen de modelo H.G. 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
corregida 

Error típ. de la 
estimación 

1 ,777a .604 .597 5.630 

a. Variables predictoras: (Constante), Puntaje total Coaching profesional

Tabla 8 

Del Anova de la H. G. 

Modelo 
Suma de 

cuadrados gl 
Media 

cuadrática F Sig. 

1 Regresión 2799.541 1 2799.541 88.312 ,000b 

Residual 1838.643 58 31.701 

Total 4638.183 59 

a. Variable dependiente: Puntaje total Relaciones interpersonales

b. Variables predictoras: (Constante), Puntaje total Coaching profesional
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Tabla 9 

De los coeficientes de la H. G. 

Es así como el valor de Sig.  es ,000 ≤. 05, para la variable coaching profesional, 

siendo predictora de la V. D. relaciones interpersonales, tienen correlación 

positiva (R: 0.777) y (R2:0.604): Por lo que se establece que el coaching 

profesional incide significativamente en las (R.I) del personal de enfermería de 

un hospital nacional, Lima 2022.  

Contrastación de H. E. 1 

HO: El Coaching profesional no incide significativamente en la comunicación del 

personal de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022 

Ha: El Coaching profesional incide significativamente en la comunicación del 

personal de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022 

El nivel de sig. es 5% = 0.05, y confiabilidad el 95%  

El estadístico de Prueba de Regresión Lineal Múltiple 

Tabla 10 

Resumen del modelo de la H. E.1  

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
corregida 

Error típ. de la 
estimación 

1 ,748a ,560 .552 1.890 

a. Variables predictoras: (Constante), Puntaje total Coaching profesional

Modelo 

Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
tipificados 

t Sig. B 
Error 
típ. Beta 

1 (Constante) 15.175 4.865 3.119 .003 

Puntaje total 
Coaching 
profesional 

.588 .063 .777 9.397 .000 

a. V. D: Puntaje total Relaciones interpersonales
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Tabla 11 

Del Anova de la H.E.1 

Modelo 
Suma de 

cuadrados gl 
Media 

cuadrática F Sig. 

1 Regresión 263.727 1 263.727 73.803 ,000b 

Residual 207.256 58 3.573 

Total 470.983 59 

a. V. D: Puntaje de la dimensión comunicación

b. Variables predictoras: (Constante), Puntaje total Coaching profesional

Tabla 12 

De los coeficientes de la H. E.1 

Modelo 

Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
tipificados 

t Sig. B Error típ. Beta 

1 (Constante) 3.308 1.633 2.025 .047 

Puntaje total 
Coaching profesional 

.180 .021 .748 8.591 .000 

a. Variable dependiente: Puntaje de la dimensión comunicación

Asimismo, el valor de Sig.  es ,000 ≤. 05, para la variable coaching profesional 

tiene correlación lineal con la dimensión comunicación (R: 0.748) y (R2:0.560): 

Por lo que se establece que la variable Coaching profesional incide 

significativamente en la comunicación del personal de enfermería de un hospital 

nacional, Lima 2022. 

Contrastación de H. E. 2 

Ho: El Coaching profesional no incide significativamente en las actitudes del 

personal de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022 

Ha: El Coaching profesional incide significativamente en las actitudes del 

personal de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022. 
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Tabla 13 

Resumen del modelo de la H. E. 2 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
corregida 

Error típ. de la 
estimación 

1 ,733a .537 .529 3.470 

a. Variables predictoras: (Constante), Puntaje total Coaching profesional

Tabla 14 

Del Anova de la H. E.  2 

Modelo 
Suma de 

cuadrados gl 
Media 

cuadrática F Sig. 

1 Regresión 809.994 1 809.994 67.288 ,000b 

Residual 698.190 58 12.038 

Total 1508.183 59 

a. V. D.: Puntaje de la dimensión actitudes

b. V. predictoras: (Constante), Puntaje total Coaching profesional

Tabla 15 

De los coeficientes de la H. E. 2 

Modelo 

Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
tipificados 

t Sig. B Error típ. Beta 

1 (Constante) 5.399 2.998 1.801 .077 

Puntaje total 
Coaching 
profesional 

.316 .039 .733 8.203 .000 

a. V. D.: Puntaje de la dimensión actitudes

Por lo tanto, el valor de Sig.  es ,000 ≤. 05, la variable coaching profesional tiene 

correlación lineal con la dimensión actitudes (R: 0.733) y (R2:0.537): Por lo que 

se establece que Coaching profesional incide significativamente en las actitudes 

del personal de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022.  
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Contrastación H. E. 3 

Ho: El Coaching profesional no incide significativamente en el trato del personal 

de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022 

Ha: El Coaching profesional incide significativamente en el trato del personal de 

enfermería de un hospital nacional, Lima 2022 

El nivel de sig. es 5% = 0.05, y la confiabilidad el 95% 

El estadístico de Prueba de Regresión Lineal Múltiple 

Tabla 16 

Resumen de modelo de la H. E. 3  

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
corregida 

Error típ. de la 
estimación 

1 ,714a .509 .501 1.145 

a. Variables predictoras: (Constante), Puntaje total Coaching profesional

Tabla 17 

Del Anova de la H. E.  3 

Modelo 
Suma de 

cuadrados gl 
Media 

cuadrática F Sig. 

1 Regresión 78.917 1 78.917 60.173 ,000b 

Residual 76.067 58 1.311 

Total 154.983 59 

a. V. D.: Puntaje de la dimensión trato

b. Variables predictoras: (Constante), Puntaje total Coaching profesional
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Tabla 18 

De los coeficientes de la H. E. 3 

Modelo 

Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
tipificados 

t Sig. B Error típ. Beta 

1 (Constante) 6.093 0.990 6.157 .000 

Puntaje total 
Coaching 
profesional 

.099 .013 .714 7.757 .000 

a. Variable dependiente: Puntaje de la dimensión trato

Igualmente, el valor de Sig.  es ,000 ≤. 05, la variable coaching profesional tiene 

correlación lineal con la dimensión trato (R: 0.714) y (R2:0.509): Por lo que se 

establece que el Coaching profesional incide significativamente en el trato del 

personal de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022. 
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V. DISCUSIÓN

La presente investigación da inicio si el coaching profesional incide 

significativamente en las (R.I) del personal de enfermería de un hospital nacional 

Lima, 2022, los resultados descriptivos en cuanto a manejo regular de coaching 

profesional y relaciones interpersonales regulares representan un 28%, mientras 

que aquellos con manejo favorable de coaching profesional y relaciones 

interpersonales buena es de 58.3%.  

A si mismo se concluyó el valor de significancia es ,000 ≤. 05, para la 

variable coaching profesional, siendo predictora de la variable dependiente (R. I) 

el porcentaje de coeficiente de correlación de Pearson es significativa R: 0.777 

y con una variabilidad de R2:0.604.  

En el estudio internacional de Oliveira et al., (2022) hay una coincidencia 

en su investigación a 75 enfermeros demostraron que el coaching contribuye 

satisfactoriamente en la comunicación entre enfermeros, promoviendo una mejor 

comprensión y ayuda a mantener un ambiente laboral adecuado.  

También se asemeja al estudio de Leite (2020) donde concluyó la eficacia 

del proceso de coaching con excelentes resultados en la prueba de validez con 

un 99.3%, con nivel de significativo de p<0,000. Se usó el análisis factorial 

exploratorio, correlacional, factorización.  

Por otra parte, López (2020) en su estudio a 202 supervisoras y a 3.628 

enfermeras concluyó que las relaciones interpersonales entre enfermera y 

supervisora de un nosocomio influyen en un 70%, mantener una relación 

interpersonal entre enfermeras y supervisores es fundamental para el 

desempeño de su competencia de los profesionales de enfermería, el no darse 

conlleva a tener complicaciones directas en el desempeño laboral.  

Al respecto Moreno, y Pérez (2018) manifestaron las consecuencias que 

ocasiona conllevar una inadecuadas (R.I) producido por una carencia de gestión 

y organización, afectando directamente nuestra competencia como 

profesionales de la salud, las diferentes habilidades, la continua competitividad 

soy mejor que el otro, muchas veces ello conlleva a la humillación y a un trato 

inadecuado, acarreando una falsa expectativa de compañerismo pero sin 

embargo atropellan la vulnerabilidad de los otros, el egocentrismo, la poca 

empatía, la actitud día a día se encuentra negativa debido a estos 
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acontecimientos que conllevan a una relación conflictiva y toxica, estas terribles 

desventajas generan problemas psicológicos ya que muchas veces el enfermero 

solicita cambio de área en la búsqueda de buen trato, una comunicación asertiva 

y donde valoren sus cualidades y su trabajo es por ello que se deben de prever 

ello para tomar acciones de inmediatas ya que trabajamos entre seres humanos 

y debemos ser tratados como tales.    

Aunado a ello Panduro, P. Shuan, L. Yupanqui, C. (2018) en el mismo 

contexto para los autores las (R.I) negativas en el área laboral de enfermería 

son: la falta la labor en equipo, déficit de compañerismo, la poca comunicación 

entre colegas y/o jefes conllevando a ser toxico, el incremento de competitividad 

más rápida y mejor que otros; incumplimientos de funciones, diferentes 

personalidades, mal trato, poca empatía, ya que la empatía. 

Finalmente para Carruitero, B. (2018).que el C.E.D. del CEP, resalta que 

cuando realizas la colegiatura como enfermero peruano haces un juramento y 

compromiso de honor que se debe de cumplir a cabalidad y con mucho 

profesionalismo pero como detallan los autores la existencia de consecuencias 

de no llevar R.I. adecuada, no se evidencian en el día a día a pesar que se 

encuentra estipulado de mantener un mejoramiento en las (R.I), mostrar respeto, 

comprensión y tolerancia hacia sus compañeros de trabajo, así como brindarles 

apoyo ético y profesional, realizando críticas constructivas que fortalezca el 

desarrollo profesional, es necesario que el profesional sea sensibilizado y tome 

conciencia para así de forma unánime podamos mejorar y las debilidades que 

se vivencia convertirlas en fortalezas y poder formar un ambiente saludable en 

trabajo.   

Es por ello que en la actualidad no se viene dando acorde como se detalla 

casi siempre está sujeto a malos entendidos, preferencias laborales, no se 

respetan los unos con los otros, la envidia prima día a día, el estar pendiente de 

cometer errores para ser juzgados por doquier y aumentar la situación con 

exageraciones y en el reporte hacer quedar mal a la colega y si es nueva es con 

mayor intencionalidad. 
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Sin embargo, en la teoría Fernández (2018) detalla el origen coaching que 

se dio en Hungría en el siglo XV, en un poblado llamado Kocs, siendo este dónde 

elaboraban los magníficos carruajes, es por ello el termino coach significa coche. 

Haciendo uso de la metáfora coaching significa transporte o transportar hacia un 

objetivo deseado. Representa al conductor que acompaña al objeto o camino 

deseado del cliente o coachee, su proceso de desplazamiento acompaña en la 

toma decisiones y el camino deseado.  

Para Fernández (2018) definió al coaching, afirma que es la capacidad de 

crear un diálogo poderoso, cumple el rol de acompañamiento personal y 

confidencial mediante un profesional llamado coach quien acompañará al 

coachee para lograr los objetivos deseados, superar obstáculos, fortalecer el 

desarrollo de ciertas habilidades  

Al respecto para Almeida (2018) el coach profesional se caracteriza por 

poseer honestidad, transparencia y coherencia, manteniendo en todo momento 

una constante comunicación y escucha activa, generando empatía con su 

coachee, fortaleciendo día a día la confianza, para la obtención de los objetivos 

deseados haciendo uso de método y técnicas adecuadas para su coachee. 

Igualmente, para Cardon (2020) el coaching profesional tiene como 

objetivo principal de brindar un proceso de acompañamiento, maximizar el 

potencial personal y profesional, mediante herramientas que facilitan a su 

coachee para lograr las metas planteadas para la obtención de mejores 

resultados. 

En relación al O.E.1, se arribó el valor de significancia.  es ,000 ≤. 05, para 

la variable coaching profesional tiene correlación lineal con la dimensión 

comunicación R: 0.748 y la variabilidad R2:0.560. Se establece que la variable 

coaching profesional incide significativamente en la comunicación del personal 

de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022. Y se observa aquellos con 

manejo regular de coaching profesional y el tipo de comunicación regular 

representan un 28.3%, mientras que aquellos con manejo favorable de coaching 

profesional y comunicación favorable tiene un 41.7%.  

Hay una similitud con el estudio de Oliveira et al., (2022) hay una 

coincidencia en su investigación a 75 enfermeros demostraron que el coaching 

contribuye satisfactoriamente en la comunicación entre enfermeros. Para el autor 
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el coaching es una fortaleza para que el profesional tome medidas de mejora 

continua para poder desarrollar una adecuada comunicación entre profesionales 

evitando así las comunicaciones toxicas llenas de envidia y malos deseos que 

no permite el crecimiento del profesional, además la prueba usada fue también 

una correlación de Pearson p<0,05. Los resultados en cuanto a la comunicación 

entre colegas fueron r=0,563. Si comparamos con resultados del actual estudio 

guarda una estrecha relación y podemos contrastar que tanto los profesionales 

a nivel internacional con las nacionales como el caso de Perú existe la 

problemática que se evidencia mediante pruebas estadísticas.    

También se asemeja al estudio de Quiroz (2021) se aprecia que el 

grado de percepción desfavorable según dimensión comunicación con 57,2%, lo 

cual ello generaba no mantener una comunicación asertiva, creando malos 

entendidos entre colegas. Así mismo se plantea implementar un 

programa de coaching para mejorar dichos aspectos.  

Asimismo, se basó en la teoría de Cano et al., (2021) es importante 

comunicarnos adecuadamente haciendo uso del asertividad manteniendo en 

todo momento mensajes adecuados, saber escuchar, e interpretando el mensaje 

adecuadamente y como resultado tendremos relaciones saludables. El mantener 

una comunicación eficiente garantiza actitudes positivas y fortalece las 

emociones. 

Para Sanz, (2021) definieron: la comunicación es importante 

porque crea relaciones positivas, acelera el proceso de ejecución de las 

tareas de la empresa, informa a los miembros las decisiones acordadas que 

serán más precisas y favorables. Además, una mayor interacción sumado al 

aumento de la comunicación cambia la actitud y comportamiento entre 

enfermeros; el incremento de la comunicación es beneficiosa lo cual conlleva a 

fortalecer nuestras emociones.  

Según el O.E. 2, concluyó el valor de significancia es ,000 ≤. 05, la variable 

coaching profesional tiene correlación lineal con la dimensión actitudes R: 0.733 

y la variabilidad de R2:0.537: Por lo que se establece que coaching profesional 

incide significativamente en las actitudes del personal de enfermería de un 

hospital nacional, Lima 2022. Se observa según dimensión actitud aquellos con 

manejo regular de coaching profesional representan un 28.3%, mientras que 
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aquellos con manejo favorable de coaching profesional y actitud con un 

porcentaje 56.7%.  

Hay una coincidencia con la tesis Quiroz (2021) concluyó que es 

importante implementar un programa de coaching para el manejo de las 

actitudes y poder tomar adecuadamente las decisiones, en su estudio aplicado 

a 70 trabajadores asistenciales el 71,4% manifestaron en cuanto la toma de 

decisiones es percibida desfavorable. En este estudio también nos permite 

precisar el coaching es una herramienta de ayuda para tomar medidas al 

respecto lo cual garantizara mejorar las actitudes de los trabajadores y facilitaran 

las tomas de decisiones para generar un ambiente saludable.  

Al respecto Becerra (2021) demostraron que las relaciones 

interpersonales influyen de forma positiva mediante un programa de coaching 

hacia sus colaboradores, y que el 75.0% indicaron un porcentaje nivel alto en 

cuanto a las actitudes y ambientes laboral adecuado de los colaboradores.  

Por lo tanto, consideró la teoría (Cano et al., 2021) donde definieron que 

las actitudes es la parte conductual que demuestra día a día una persona. Las 

actitudes positivas permiten alcanzar las metas trazadas, generar vínculos de 

plena satisfacción tanto personal como laboral.  

Por otro lado (Palacios et al., 2021) determinan el carácter de la persona 

y como afronta las dificultades de la vida, en el aspecto laboral influye mediante 

el compañerismo, empatía, y como se desarrolla con los demás depende de 

cómo es su entorno.  Del mismo modo (Llopiz et al., 2020) definen que es parte 

de nuestro comportamiento ello puede ser positivo o negativo, aprendidas o 

adquiridas según la convivencia de cada uno. 

En relación con el O.E. 3, considerando los resultados obtenidos el valor 

de significancia es ,000 ≤. 05, la variable coaching profesional tiene correlación 

lineal con la dimensión trato R: 0.714 y la variabilidad de R2:0.509: Por lo que se 

establece que el coaching profesional incide significativamente en el trato del 

personal de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022. se observa según 

dimensión trato aquellos con manejo regular de coaching profesión representan 

un 25%, mientras que aquellos con manejo favorable de coaching profesional y 

trato con un porcentaje 63.3%.  
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Hay una similitud con la tesis Aguilar (2022) concluyó que los talleres de 

coaching son fundamentales para el compromiso laboral mediante el 

fortalecimiento de las habilidades blandas y el trato que se brinda entre 

trabajadores conllevando a tener mejores resultados como en motivación laboral 

63.3%, trabajo en equipo 66.7% al igual permite desarrollar la autonomía de la 

persona 54.3%. 
Así mismo en este estudio señala la efectividad del coaching para 

confortar el trato adecuado entre colegas enfatizando la amabilidad y la cortesía 

lo cual nos permitirá mantener un trato humano acorde de las circunstancias. 

Igualmente, para Alvarado (2022) se demostró el nivel de significancia 

0,145 es mayor a 0,05 después de la aplicación del programa de coaching con 

un incremento de 2,67 a 3,67, respecto al porcentaje obtenido en el grupo 

experimental según dimensiones, las evidencias fueron mejoras en el ambiente 

laboral, buen trato entre trabajadores ello se mantendrá a base de compromiso, 

empeño y fuerza de voluntad para seguir logrando los objetivos. En ese mismo 

contexto también nos demuestra el grado de significancia que tiene el programa 

coaching. 

También se basó a la teoría de (Cano et al., 2021) definieron a todo acto 

y sentir que se pueda dar a los demás, ello implica ayuda desinteresada. Siendo 

la empatía el pilar prioritario, los buenos deseos y el amor, solidaridad, escucha, 

respeto hacen que el ambiente y la persona generen confianza y generan buen 

trato hacia los demás. Para el autor es ideal que ello se dé a cabalidad durante 

la jornada laboral ya que nos permite obtener y conocer a los miembros o 

integrantes con quienes se integran durante las horas de trabajo. 

A sí mismo para (Llanos, 2018) define que son formas de relacionarse con 

los demás generando satisfacción y bienestar, encontrándose muy 

estrechamente a la empatía. Por ello, es necesario que el trato pueda ser la 

razón de ser, de cada ser humano;  porque mediante ello es como se desarrolla, 

causara un efecto en la persona también depende de cómo este emocionalmente 

cada profesional y que acontecimientos tiene internamente ya que según el 

refrán trata a los demás como quisieras que te traten, puede ser esto un duro 

mensaje pero a la vez poderoso porque cada ser humano interpretara según el 

mensaje el estado en que se encuentra  y demostrara la situación en la que se 
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encuentra, los profesionales deben de realizar  talleres o programas de coaching 

que permitan fortalecer esas debilidades y se pueda corregir algunos errores 

para el bien de cada profesional.  El presente estudio, con diseño correlacional 

causal, permitió determinar de qué manera el coaching profesional incide en las 

relaciones interpersonales del personal de enfermería de un hospital nacional, 

para lo cual deben ser tomados en cuenta para futuras investigaciones en 

relación las variables desarrolladas. 
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VI. CONCLUSIONES

Después de realizada la investigación y en base a los datos recolectados se 

concluye: 

Primera: Respecto al objetivo general planteado, los resultados permiten 

concluir que la variable coaching profesional incide significativamente en las (R.I) 

del personal de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022, así lo demuestra 

con un porcentaje favorable 58.3%. 

Segunda:  Referente al objetivo específico número uno los resultados permiten 

concluir que la variable coaching profesional incide significativamente en la 

comunicación del personal de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022, así 

lo demuestra con un porcentaje favorable de 41.7%. 

Tercera:  Referente al objetivo específico número dos los resultados permiten 

concluir que la variable coaching profesional incide significativamente en las 

actitudes del personal de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022, así lo 

demuestra con un porcentaje favorable de 56.7%. 

Cuarta: Referente al objetivo específico número tres los resultados permiten 

concluir que la variable coaching profesional incide significativamente en el trato 

del personal de enfermería de un hospital nacional, Lima 2022, así lo demuestran 

con un porcentaje favorable de 63.3%.  
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: 

Se sugiere al hospital nacional, elaborar y gestionar un programa de coaching 

profesional que sea eficiente y motivador para enfermería, ello permitirá brindar 

las medidas necesarias para un correcto desarrollo en las relaciones 

interpersonales y nos permitirá crear un ambiente laboral saludable.  

Segunda: 

Al departamento de enfermería del hospital nacional, se sugiere fortalecer la 

comunicación entre colegas para desarrollar un ambiente laboral saludable 

manteniendo una comunicación asertiva y escucha activa, disminuyendo así las 

complicaciones que conlleva el no darse adecuadamente entre colegas.  

Tercera: 

Al departamento de enfermería del hospital nacional, se sugiere fortalecer las 

actitudes entre colegas donde nos permitan establecer lazos de compañerismo, 

empatía, humanidad., disminuyendo así el egocentrismo, la superioridad, los 

conflictos, el poco manejo emocional, todo ello disminuye los vínculos de 

satisfacción laboral.  

Cuarta: 

Al departamento de enfermería del hospital nacional, se sugiere mejorar el trato 

entre colegas fortaleciendo los vínculos de amabilidad, cortesía, hacer uso de la 

empatía ello permitirá obtener un ambiente saludable libre de conflictos y un 

adecuado ambiente laboral en equipo y con excelentes resultados. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

Instrumento
Niveles 

y 
Rango 

Coaching  

profesional 

El coaching profesional, 

afirma que es 

la capacidad de 

crear un diálogo 

poderoso, cumple el rol 

de acompañamiento 

personal y confidencial 

mediante un profesional 

llamado (coach) de las 

cuales acompañará al 

coachee y/o cliente 

equipo u organización 

para lograr objetivos, 

superar 

dificultades, fortalecer 

el desarrollo de ciertas 

habilidades  

( Fernández 2018). 

Es una variable 

de naturaleza 

cuantitativa y se 

mide mediante, 4 

dimensiones con 

la escala de tipo 

Likert, Totalmente 

de acuerdo (1); 

De acuerdo (2); 

Indiferente (3); 

Desacuerdo (4); 

Totalmente en 

desacuerdo (5); 

los mismos que 

fueron tratados 

estadísticamente.  

• Diagnóstico de
la situación
actual.

• Descripción de
la situación
deseada Plan
de acción.

• Mantenimiento
de la situación
en el tiempo.

• Medición de

los resultados.

Observación 
Fortalezas 

Objetivos 
Compromiso 

Ejecución 

del plan 

Fuerza de 
voluntad 

Comparar la 
situación actual 

Acciones 

correctoras 

1 -10 

11-15

16 - 21 

Tipo Likert: 

Totalmente 

de acuerdo 

(1); De 

acuerdo 

(2); 

Indiferente 

(3); 

Desacuerd

o (4);

Totalmente

en

desacuerdo

(5).

Cuestionario 

Regular 
(21 - 49) 

Favorable 
(50 - 78) 

Muy 
favorable 
( 79 - 
105)
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Relaciones 

interperson

ales 

Las relaciones 

interpersonales se define 

como una interacción 

recíproca entre dos o 

más personas; es decir, 

se trata de relaciones 

sociales que, como tales, 

se encuentran reguladas 

por leyes e instituciones 

de la interacción social; 

por ende, las 

comunicaciones entre 

compañeros, siendo las 

capacidades de los 

trabajadores de salud en 

la obtención de 

conocimientos en su 

ambiente laboral y 

compartirlas, son un 

factor muy importante en 

ámbitos laborales dando 

un trabajo en equipo 

(Cano et al., 2021). 

Es una variable de 

naturaleza 

cuantitativa y se 

mide mediante, 3 

dimensiones, con 

la escala de tipo 

Likert, valorado en 

malas, regulares y 

buenas, los 

mismos que fueron 

tratados 

estadísticamente. 

• Comunicación

• Actitudes

• Trato

Flexibilidad   
Agudeza  
Receptividad  
Estimulo 
Asertividad  
Uso del silencio 
Preparación 
cuidadosa 

Respeto 
Comprensión 
empática  
Solidaridad  
Lealtad  
Responsabilidad 
Cooperación  
Compañerismo  

Buen trato 
Amabilidad 
Cortesía 

   1 - 7 

   8 - 19 

  20 - 24 

(1) nunca

(2) a veces

(3) siempre

Cuestionario 

Mala 
(24 - 40) 

Regular 
(41 - 57) 

Buena 
( 58 - 72) 
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Anexo 2: Matriz de consistencia 

Problema general Objetivo general Hipótesis general  Variables Metodología 

¿De qué manera el coaching profesional 
incide en las relaciones interpersonales 
del personal de enfermería de un 
hospital nacional, Lima 2022? 

Determinar de qué manera el coaching 
profesional incide en las relaciones 
interpersonales del personal de 
enfermería de un hospital nacional, Lima 
2022 

El coaching profesional incide 
significativamente en las relaciones 
interpersonales del personal de enfermería 
de un hospital nacional, Lima 2022 

Variable 

Independiente: 

Coaching profesional 

 Dimensiones: 

• Diagnóstico de la 
situación actual

• Descripción de la
situación deseada Plan
de acción

• Mantenimiento de la 
situación en el tiempo

• Medición de los 

resultados

Variable 

dependiente:  

Relaciones 

interpersonales 

Dimensiones: 

• Comunicación

• Actitudes

• Trato

Tipo: Aplicada 

Enfoque 

Cuantitativo 

Método: 

Hipotético 

deductivo. 

Nivel: 

Explicativo 

Diseño 

Correlacional causal 

Problemas 

específicos 

Objetivos específicos Hipótesis específicas 

¿De qué manera el coaching profesional 
incide en la comunicación del personal 
de enfermería de un hospital nacional, 
Lima 2022? 

¿De qué manera el coaching profesional 
incide en las actitudes del personal de 
enfermería de un hospital nacional, Lima 
2022? 

¿De qué manera el coaching profesional 
incide en el trato del personal de 
enfermería de un hospital nacional, Lima 
2022? 

Determinar de qué manera el coaching 
profesional incide en la comunicación del 
personal de enfermería de un hospital 
nacional, Lima 2022 

Determinar de qué manera el coaching 
profesional incide en las actitudes del 
personal de enfermería de un hospital 
nacional, Lima 2022 

Determinar de qué manera el coaching 
profesional incide en el trato del personal 
de enfermería de un hospital nacional, 
Lima 2022 

El coaching profesional incide 
significativamente en la comunicación del 
personal de enfermería de un hospital 
nacional, Lima 2022 

El coaching profesional incide 
significativamente en las actitudes del 
personal de enfermería de un hospital 
nacional, Lima 2022 

El coaching profesional incide 
significativamente en el trato del personal 
de enfermería de un hospital nacional, Lima 
2022 
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Anexo 3: Cuestionarios 
Cuestionario para la variable coaching profesional 

(Tomado de: Flores Leonardo Alondra, 2020) 

INSTRUCCIONES: Estimado participante, la presente encuesta tiene como 

finalidad recolectar la información sobre: Coaching profesional personal de 

enfermería de un hospital nacional, los datos serán empleados únicamente para 

fines de estudio y se mantendrán en reserva. Marque con una “X” según 

corresponda. (TA = Totalmente de acuerdo, A = De acuerdo, I = Indiferente, D = 

En desacuerdo, TD =Total mente en desacuerdo) 

Edad:  

Sexo:   Masculino (   ) femenino (    ) 

Cargo que desempeña: 

Cuenta con grado especialidad, especificar: 

N° ÍTEMS TA A I D TD 

 1 ¿Considera usted que conoce la práctica del coaching? 

  2 ¿Considera usted que los cambios que se le presenta en la vida 
los acepta y asimila positivamente?  

  3 ¿Considera usted que dentro de la organización existe una 
relación cordial para lograr mejores resultados en su trabajo? 

 4 ¿Considera ser capaz de lograr los objetivos propuestos de la 
empresa?  

 5 ¿Considera usted que es habitual la colaboración entre 
compañeros para sacar adelante las tareas de su centro laboral? 

 6 ¿Considera usted que los colaboradores están comprometidos 
con el trabajo en equipo?  

 7 ¿Considera usted que se siente involucrado en los planes que 
establece la empresa a corto mediano y largo plazo?  



51 

 8 ¿Considera usted puede adaptarse a los cambios del entorno 
detectando nuevas oportunidades de mejora en su trabajo?  

 9 ¿Considera usted que ante los problemas presentado en la 
Empresa los afronta con optimismo?  

10 ¿Considera usted que los logros obtenidos por sus compañeros 
han favorecido al desarrollo de la empresa?  

11 ¿Considera usted que las dificultades presentadas en el proceso 
de una actividad, contribuyen para establecer lineamientos de 
mejora?  

12 ¿Considera usted Que genera frecuentemente nuevas y 
creativas alternativas de solución ante los problemas?  

13 ¿Considera usted que las herramientas informáticas que utiliza 
se adaptan las necesidades de su trabajo?  

14 ¿Considera usted que le brindan la confianza para hacerse 
cargo de realizar alguna actividad?  

15 ¿Considera usted que su opinión es muy importante para la 
toma de decisiones?  

16 ¿Considera usted que es necesario analizar, y conocer su 
entorno antes de tomar alguna decisión?  

17 ¿Considera usted que las actividades que realiza los hace 
optimizando tiempo y prioridades?  

18 ¿Considera usted que el gerente de su centro laboral delega 
eficazmente funciones de responsabilidad?  

19 ¿Considera usted que el gerente siempre facilita la 
comunicación y participación de los integrantes del equipo de 
trabajo?  

20 ¿Considera usted que cuenta con facilidad para negociar con 
éxito?  

21 
¿Considera usted que su jefe pone en marcha iniciativas de 
mejora para la empresa?  
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Cuestionario para la variable relaciones interpersonales 

(Tomado de: Aguilar y Huamani, 2021) 

INTRODUCCIÓN: Estimado participante, la presente encuesta tiene como 

finalidad recolectar la información sobre: Relaciones interpersonales del 

personal de enfermería de un hospital nacional, los datos serán empleados 

únicamente para fines de estudio y se mantendrán en reserva. Marque con una 

“X” según corresponda. 

DATOS GENERALES:  

Edad:  

a) 25 a 39 años

b) 40 a 49 años

c) 50 a más años

Sexo:  a) Masculino    b) Femenino 

En qué servicio labora especificar: 

Cuenta con grado especialidad, especificar: 

Tiempo laboral en la institución: 

a) Menos de 1 año

b) 1 a 5 años

c) 6 a 10 años

d) Más de 10 años

N° COMUNICACIÓN 
Nunca 

A 
veces 

Siempre 

  1 Al tener algo que decir mis colegas me escuchan sin mostrar 
incomodidad  

  2 Al conversar con una colega al respecto, ella demuestra interés 
en el tema  

  3 Cuando he discutido con una colega, ella muestra buena 
disposición para resolver el desacuerdo a la brevedad posible y 
sin rencor  
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4 
Cuando converso con mis colegas sobre algo que me preocupa 
me siento reconfortada (o) porque ellas (os) me dan fuerza para 
resolver el problema  

 5 Las colegas de mi servicio saben guardar silencio y escuchar 
cuando uno lo necesita  

 6 Cuando un (a) colega de mi servicio no está de acuerdo en algo 
conmigo me lo dice de tal forma que no me siento ofendida  

  7 En el caso de una discusión, algunas(os) colegas del servicio 
suelen responder con frases irónicas y sarcasmos  

ACTITUDES 
Nunca 

   A 
veces Siempre 

  8 Se evidencia conflictos por las ideologías o modos de pensar 
distintos entre las colegas del servicio  

  9 Aun cuando ocurren desacuerdos, prima el respeto entre 
colegas  

 10 Ante un problema mis colegas se ponen en mi lugar e intentan 
comprender cómo me siento  

 11 Me resulta fácil ponerme en el lugar de mi colega y comprender 
su comportamiento aun cuando este me haga sentir incomodo  

 12 Cuando una enfermera del servicio comete un error, las (os) 
demás colegas le ayudan para que no vuelva a ocurrir  

 13 Cuando una enfermera del servicio tiene algún problema, se 
observa poco interés de las demás colegas por ayudarla  

 14 Algunas enfermeras realizan críticas negativas a sus colegas en 
ausencia de las mismas  

 15 Las colegas cumplen con todas las actividades asistenciales 
programadas para su turno  

 16 El reporte es asumido con responsabilidad por la mayoría de las 
colegas  

 17 Las enfermeras ayudan voluntariamente a su colega con 
sobrecargada de trabajo  
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 18 Cuando se solicita un favor todos dicen estar ocupados 

 19 Existe celo profesional entre las colegas 

TRATO 
Nunca 

   A 
veces Siempre 

 20 Se observa antipatía entre las colegas del servicio 

 21 Las enfermeras saludan amablemente al ingresar al servicio 

 22 Las colegas, al solicitar algo lo hacen diciendo “por favor” 

 23 Las colegas actúan con sencillez 

 24 Algunas colegas suelen hacer alarde de sus méritos 
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