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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo principal explicar la relación que existe 

entre coaching en la productividad en el área comercial de una empresa de 

transportes, Lambayeque y se planteó como propuesta un programa de coaching, 

a través de los cuestionarios aplicados y procesados mediante el programa 

estadístico SPSS, se logró identificar a las dimensiones con mayor y menor 

influencia del coaching sobre la productividad, en donde se recomienda la gerencia 

implementar el programa de coaching, el cual ayudaría en el incremento de la 

productividad. La investigación tuvo una metodología básica, descriptiva y 

propositiva, tiene un enfoque cuantitativo, de acuerdo a la naturaleza de sus 

variables se aplicó una investigación no-experimental y con corte transversal, a 

vista de que se analizó y explico los factores de un fenómeno y que se responderán 

en el futuro. Finalmente se concluye que, con la propuesta validada por expertos 

en el tema, nos da la seguridad que nuestra propuesta de coaching puede ser 

aplicada en corto tiempo en la empresa de transportes, para que los colaboradores 

del área comercial incrementen su productividad y puedan lograrse los objetivos 

corporativos. 

 

 

Palabras clave: coaching, clima laboral productividad, eficiencia.
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Abstract 

The present investigation had as main objective to explain the relationship that 

exists between coaching in productivity in the commercial area of a transport 

company, Lambayeque and a coaching program was proposed as a proposal, 

through the questionnaires applied and processed through the SPSS statistical 

program, it will improve to identify the dimensions with the greatest and least 

influence of coaching on productivity, where management recommends 

implementing the coaching program, which would help increase productivity. The 

research had a basic, descriptive and purposeful methodology, it has a quantitative 

approach, according to the nature of its variables, a non-experimental and cross-

sectional investigation was applied, in view of the fact that the factors of a 

phenomenon were analyzed and explained. which will be answered in the future. 

Finally, it is concluded that with the proposal validated by experts in the subject, it 

gives us the assurance that our coaching proposal can be applied in a short time in 

the transport company, so that the collaborators of the commercial area increase 

their productivity and the objectives can be achieved corporate. 

 

 

 

Keywords: coaching, work environment, productivity, efficiency 
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I. INTRODUCCIÓN 

Frente al inminente crecimiento de la globalización, el avance de las tecnologías y 

con ello la presión en las entidades para transformarse en líderes del mercado en 

el que se desempeñan, recargan el objetivo del desarrollo sostenible, la 

competitividad y eficiencia, sobre los hombros de sus colaboradores. El éxito de 

una entidad depende de cuán motivados a ser productivos se encuentren los 

colaboradores, es por ello que hoy en día, las empresas que tienen en cuenta este 

importante detalle, son quienes tienen mayor éxito frente a su competencia.  

De acuerdo con Agudelo y Escobar (2022), la productividad es una referencia de la 

relación que existe entre la producción y el uso eficiente de recursos disponibles 

para lograrla. Dresch et al. (2018) mencionan que al aumentar los niveles de 

productividad en la organización, permite incrementar la competitividad, ya que 

ambos conceptos son complementarios.  

Moreno y Espinosa (2018) mencionó que, la productividad está ligado a la eficiencia 

en donde, si en menos tiempo para obtener el resultado esperado se emplea, es 

mejor. Para Chernopyatov (2018), satisfacción laboral, disciplina laboral, 

motivación laboral y formación académica pueden afectar a la productividad de un 

individuo. Así pues, Randal (2021) la productividad es el cruce sistemático de la 

cantidad de productos de un proceso productivo y la cantidad de recursos que 

intervinieron para la obtención de dicha producción; además, un factor que 

interviene de manera esencial es el tiempo que se empleó para la producción de 

los bienes, en tanto cuanto menor sea el tiempo para obtener los bienes producidos, 

mayor es la productividad del sistema.  

De acuerdo con Morales (2021), la productividad es un indicador importante para 

los gerentes el cual se obtiene de los materiales, mano de obra, liquidez, energía y 

activos, etc., en pocas palabras es el cociente entre el producto entregado y los 

recursos empleados. Para Katovich & Maia (2018), la productividad en el trabajo se 

hace referencia al valor de un bien producido por unidad del factor de trabajo. Así 

mencionan Ortiz et al. (2019), que la productividad se relaciona con los servicios 

prestados y los bienes, el monto de recursos empleados y la valoración del tiempo 

invertido. Para Daza et al. (2021), indican que la productividad es un reto alcanzable 

si se consideran las necesidades de los colaboradores y no solo las empresariales. 

Chiang y Candia (2021) además de las variables económicas y materiales, el 
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rendimiento, variables sociales, sentido de pertenencia y estilos de liderazgo 

infringido pueden afectar la productividad del individuo. Jaimeset al. (2018) la 

productividad del hombre, genera un impacto en el desempeño empresarial, por 

ello, la productividad es un determinante clave de la vida de una organización a 

largo plazo; Chiang et al. (2021) señalan una mejora positiva en el comportamiento 

organizacional afecta o beneficia la productividad de los colaboradores. Fontalvo et 

al. (2018), mencionan diversos factores determinan la productividad en una 

organización, en cada uno existe una relación directa al elemento humano, puesto 

que son quienes ejecutan los procesos necesarios y las operaciones que accedan 

a la empresa al logro de sus metas. Para Patlán (2018), al mejorar la productividad, 

tanto la eficiencia y eficacia de la empresa mejorará inevitablemente. Martínez 

(2020) una mala remuneración incidirá en la insatisfacción laboral y por ende a la 

productividad. 

Respecto al coaching, García et al. (2021), es un direccionamiento para romper 

límites, permite al individuo tomar consciencia de sus actos, lo que permite al 

asesorado establecer una serie de reflexiones y acciones para mejorar como 

persona; Passmore y Evans (2021), el coaching tiene por objetivo el ayudar a los 

usuarios a conceptualizar y brindar solución a los problemas que les aquejan en su 

día a día. Gómez et al. (2019) el verdadero propósito en el coaching es tornar a un 

individuo responsable y consciente de los actos que cometa en su vida. Porras et 

al. (2018) el coaching es un proceso de carácter confidencial donde 2 o más 

individuos colaboran entre sí para reflexionar respecto a prácticas recientes, para 

amplificar, mejorar y adquirir nuevas habilidades. Veli y Huachos (2022), el 

coaching les da oportunidad a las personas obtener apoyo y asesoría de forma 

oportuna, su finalidad es simplemente el mejorar el rendimiento de los individuos. 

Rodríguez et al. (2021) Durante el coaching, es fundamental mantener 

comunicación clara, ya que se debe definir los roles del coach, así como el cliente 

que recibe las sesiones de coaching. Atikson et al. (2022) el coaching pone énfasis 

en el aprendizaje para potenciar el desempeño y desarrollo profesional o personal. 

Mohammadisard et al. (2018), el coaching dirige a los individuos para encontrar sus 

propios recursos internos y potenciarlos a partir de su estado actual hasta un nivel 

más favorable e ideal. Para Heredia et al. (2020), el coaching entrega ayuda a otras 

profesiones para reconocer y clarificar sus objetivos y metas, esperando establecer 
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el camino correcto para alcanzar el resultado ansiado. Granja et al (2020), la meta 

en coaching es incrementar las capacidades físicas e intelectuales del individuo 

mediante el estudio de teorías, emociones e intelecto. Mejía y Jáuregui (2020), al 

interior de las organizaciones, el coaching se ha centrado en resolver las en las 

habilidades y actitudes de supervisores y colaboradores; ello permite generar una 

mejora continua. Podesta et al. (2019) nos hacen mención que existen 2 cualidades 

que se deben cumplir, la escucha activa para liderar procesos de cambio. 

En la tesis elaborada se realizó la evaluación respecto al coaching sobre la 

productividad laboral, cuyo propósito es rescatar aspectos importantes de las 

variables a estudiar. El problema general fue ¿Cómo una estrategia de coaching 

puede mejorar la productividad en el área comercial de una empresa de transportes 

en el departamento de Lambayeque en el año 2022? El objetivo de la investigación 

fue: “Proponer una estrategia de coaching para la mejora de la productividad en el 

área comercial de una empresa de transportes en el departamento de Lambayeque 

en el año 2022”. 

Los objetivos específicos de la investigación fueron: Describir la situación actual de 

la productividad en el área comercial de una empresa de transportes en el 

departamento de Lambayeque en el año 2022. Determinar las dimensiones del 

coaching que se relacionan con la mejora de productividad en el área comercial de 

una empresa de transportes en el departamento de Lambayeque en el año 2022. 

Diseñar una propuesta de coaching para la mejora de la productividad el área 

comercial de una empresa de transportes en el departamento de Lambayeque en 

el año 2022. Validar la propuesta de coaching para la mejora de la productividad en 

el área comercial de la empresa de transportes año 2022 

La presente investigación se justificó respecto al respaldo en las bases teóricas en 

relación a la variable de coaching y productividad en el área comercial de una 

empresa de transportes en el departamento de Lambayeque en el año 2022.  

En el entorno social se justifica debido a que su elaboración representa una guía 

para el desarrollo de posteriores investigaciones sobre el coaching y productividad 

en las organizaciones; significando un aporte social.  

Y por último de forma institucional se justificó por ser una alternativa de mejora a la 

problemática de la productividad en el área comercial de la empresa de transportes 

en el departamento de Lambayeque en el año 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

En el presente acápite se exponen las los antecedentes nacionales e 

internacionales, las bases teóricas entre tesis de pregrado y postgrado y artículos 

científicos relacionados con las variables de estudio coaching y productividad, las 

cuales se han determinado con una antigüedad no mayor a 5 años de la elaboración 

del presente trabajo y fueron extraídos de repositorios y bases de datos tales como 

Renati, Redalyc, Scielo y Dialnet. 

 

Asimismo, Barreiro (2018) en su tesis, donde su objetivo general fue el analizar la 

incidencia del coaching como estrategia comercial en las pymes de la ciudad de 

Guayaquil. La metodología tuvo enfoque cualitativo - cuantitativo, método 

exploratorio - descriptivo. Los resultados, existe una alta necesidad de los 

empresarios PYMES para dirigir a modo de ejecutivos de alto nivel, en donde la 

propuesta del autor entrega una capacitación enfocada para mejorar la forma de 

gerenciar. Como conclusiones, se consideró los tipos de coaching que son efectivos 

según las necesidades y factores adheridos a fin de manejar efectivamente los 

niveles de coaching que pueden ser acogidos por los empleados. La mencionada 

tesis guarda similitud con la presente debido a que, propone al coaching como 

herramienta organizacional para alcanzar una mejora en la productividad laboral y 

la forma en que los microempresarios de guayaquil pueden gerenciar sus negocios. 

 

También Cardona (2019) en su tesis, donde objetivo fue diseñar un plan estratégico 

de coaching empresarial para la empresa Alimentos Andinos de Colombia S.A.S. 

la metodología empleó un enfoque cuantitativo cualitativo, tipo descriptivo, la 

población y muestra compuesta por 18 colaboradores. Los resultados se tienen 

que, 28.57% menciona que sus supervisores siempre les dejan opinar y aportar 

ideas respecto a las actividades que realizan, el 21.43% de las mujeres coincide en 

que pocas veces aportan ideas sobre las labores que ejecutan. Como conclusiones, 

no existe un protocolo que valide actitudes y verifique que los perfiles contratados 

sean idóneos; debido a la perspectiva para elección de y a lo estacionario del 

producto, se constata una elevada rotación de trabajadores. La mencionada tesis 

guarda similitud con la presente debido a que, propone al coaching como 
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instrumento organizacional para alcanzar una mejora en la productividad laboral y 

la forma en que se transmite la comunicación entre los colaboradores y 

supervisores de la empresa. 

 

Igualmente, García et al. (2021) en su artículo científico cuyo objetivo fue analizar 

el coaching y el empowerment como herramientas en el fortalecimiento del talento 

humano en empresas agroalimentarias ubicadas en Venezuela y Colombia, la 

metodología empleada por el autor, fue de enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva, 

con un diseño no experimental. Los resultados, el indicador autocoaching muestra 

como resultado que el 33,33% estuvo de acuerdo en que el empleado está 

identificado con la organización, en la aplicación de métodos para aumentar su 

propia eficiencia, además en el hecho de incentivar una comunicación eficaz en la 

empresa. Asimismo, 26% de los individuos considera estar totalmente de acuerdo, 

mientras 25% estuvo indiferente. Como conclusiones, el coaching como 

herramienta gerencial, es implementado a nivel gerencial y de supervisión en donde 

el de mayor presencia es el coaching sistémico, seguido por el coactivo y el 

autocoaching, no empleando la herramienta del coercitivo, significa que los 

gerentes y supervisores están identificados con la empresa, para aumentar su 

propia eficiencia, y promover una comunicación eficaz, fomentando la 

retroalimentación. El mencionado artículo científico guarda semejanza con la 

presente puesto que, estudia al coaching en función al empoderamiento 

empresarial de los colaboradores de la empresa, para de esa forma obtener mejora 

en productividad laboral. 

 

A continuación, Podesta et al. (2019) mencionan en su artículo científico cuyo 

objetivo fue describir el coaching como herramienta gerencial en las empresas , la 

metodología aplicada por el autor fue de enfoque cualitativo cuantitativo basado en 

la revisión bibliográfica y documental, los resultados obtenidos por el autor se tienen 

que en el contexto actual, lleno de regulaciones y exigencias, deben centrarse en 

definir objetivos pertinentes y cercanos a las realidades actuales, lo que demanda 

el desarrollo y cumplimiento de planes con elevado nivel de responsabilidad social 

en donde el beneficio sea evidente para la sociedad. Las conclusiones que el autor 

presenta se tienen que, como herramienta gerencial el coaching, incluye 
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representativos elementos para formar líderes con elevado desempeño, y para 

entrenamientos que aporten al desarrollo profesional, personal e incluso social.  

El artículo científico posee semejanza con la presente puesto que, estudia al 

coaching en función al a la gerencia empresarial, para de esa forma obtener una 

mejora en la productividad laboral, empleando al coaching mejorar la identidad 

empresarial y motivación de los colaboradores de una empresa. 

 

Además, Mejía y Jáuregui (2020) en su artículo científico cuyo objetivo fue entender 

cómo se implementa el coaching en el personal administrativo en una clínica. La 

metodología es de carácter exploratorio y de enfoque cualitativo cuantitativo. Los 

resultados, para algunos entrevistados, el coaching es un tipo de asesoría, lo que 

estaría centrado en rectificar debilidades y carencias detectadas durante su 

desarrollo en el trabajo; la relación entre coach y coachee fue lo que aseguró el 

correcto desempeño del programa. Como conclusiones, en la conexión entre el 

coachee y el coach, destaca la retroalimentación con un modelo dialógico, la 

implementación del coaching evidencia un primer avance significativo en la forma 

de concebir la administración moderna, tomando en cuenta componentes 

emocionales para manejar cuadros de depresión, estrés laboral, actitudes de 

abandono y resignación.  El artículo científico mencionado es semejante con la 

presente puesto que, estudia al coaching en función a la mejora del clima laboral, 

para de esa forma obtener una mejora en la productividad laboral. 

 

Asimismo, Romero et al. (2022) en su artículo mencionan como objetivo comprobar 

los efectos de un plan de coaching con programación neurolingüística para el logro 

de competencias académicas en el estudiantado universitario. La investigación es 

explicativa con diseño cuasiexperimental. Se trabaja con una muestra de 110 

estudiantes de la asignatura Matemática   de la Carrera de Administración de la 

Universidad Continental, que conformaron el grupo experimental y control del 

estudio. Se observaron significativas diferencias entre las medias obtenidas en 

ambos grupos, luego de la aplicación del tratamiento con el plan de coaching 

esbozado, la mayor discrepancia se alcanzó en las competencias cognoscitivas con 

1,88  puntos  y  las  interpersonales  con  1,44,  mientras  que las comunicacionales 

son las que obtuvieron la menor diferencia (0,82). Se concluye que, el plan de 
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coaching con PNL implementado mejora significativa el logro de las competencias 

académicas en el estudiantado. El artículo científico mencionado es parecido 

debido que se aplicó una propuesta de coaching para el mejoramiento de 

competencias académicas para obtener una mejora en la productividad laboral. 

 

En suma, Guillen y Huamán (2021) cuyo objetivo general fue, determinar la relación 

de coaching y productividad laboral en los colaboradores de Guher S.A.C., de 

Chincha Alta en el año 2020; la metodología fue correlacional, enfoque cuantitativo, 

no experimental y transversal de tipo aplicada; en resultados, el 7% de los 

colaboradores aprueban que se emplea coaching de manera adecuada en la 

mencionada empresa, el 87% considera que se emplea de forma regular. En tanto 

para la productividad, el 67% de colaboradores menciona que la productividad 

laboral es regular en la empresa. Como conclusiones, entre las variables coaching 

y productividad laboral para la empresa existe una relación positiva; se concluye 

que entre el coaching personal y la productividad en la empresa Guher S.A.C. es 

positiva baja; la relación entre la productividad laboral y el coaching organizacional 

en la empresa Guher S.A.C. es positiva moderada con un nivel de confianza 0.05; 

y finalmente entre la productividad laboral y el coaching en inteligencia emocional 

existe una relación positivo moderada con un nivel de confianza 0.05.  La 

mencionada investigación guarda relación con la presente, ya que estudia al 

coaching como factor interviniente en la productividad laboral, corroborando su 

eficacia e impacto que posee para mejorar la comodidad y motivación de los 

colaboradores de una empresa, y de esa manera alcanzar los objetivos 

organizacionales. 

 

También Bustamante y Martínez (2018) en su tesis cuyo objetivo general fue el 

determinar si el coaching como herramienta organizacional influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Empresa Ídolos año 2017; la metodología fue de 

tipo aplicado, de nivel descriptivo y explicativo. Los resultados; con nivel de 

significancia del 0.050, como herramienta de estrategia organizacional el coaching 

si incide de forma positiva en la mejora del desempeño laboral de los trabajadores; 

con un nivel de confianza del 0.050, como herramienta de estrategia organizacional 

el coaching si incide en la mejora de la productividad laboral; con un valor de 
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significancia de 0.050 como herramienta de estrategia organizacional el coaching 

si incide en mejorar los niveles de eficacia laboral. Como conclusiones, se afirma 

que el coaching como herramienta de estrategia organizacional mejora la 

productividad laboral de los colaboradores; afirma que el coaching como 

herramienta de estrategia organizacional mejora los niveles de eficacia y eficiencia 

laboral de los colaboradores. La mencionada tesis tiene relación con la presente 

investigación debido a que, estudia al coaching como herramienta organizacional 

para lograr una mejora en la productividad laboral, estudiando su eficacia e impacto 

para aumentar la identidad empresarial y motivación de los colaboradores de una 

empresa. 

 

Además, Velarde (2021) en su artículo científico, cuyo objetivo fue realizar una 

revisión de la literatura respecto al coaching como herramienta que puede aportar 

en la gestión pública y motivar a la modernización del Estado. La metodología 

consistió en consultar bases de data tales como Proquest, Scopus y Google Scholar 

para obtener artículos con una antigüedad de hasta 10 años. Los resultados; en el   

proceso   del   coaching, hay   dos   factores; el   Coach que es responsable de 

optimizar las habilidades de los Coachee a través de actividades enfocadas a las 

áreas de una organización a modo de alcanzar resultados de las áreas 

mencionadas y del entorno laboral.  Como conclusiones, el coaching viene a ser 

una modalidad que va más allá de solo orientar de manera personal, lo que busca 

es enfocar esfuerzos que puedan dar beneficio a la empresa, a los grupos e 

individuos, ordenando sus expectativas de crecimiento, haciéndolos participes de 

la empresa para así mejorar su desempeño y por ende su productividad. El 

mencionado artículo científico posee relación con la presente puesto que, evalúa al 

coaching como arma organizacional para obtener una mejora en la productividad 

laboral en el sector privado. 

 

Asi pues, Veli y Huachos (2022) en su artículo científico, cuyo objetivo fue 

determinar como el coaching disminuye el síndrome de burnout en trabajadores de 

la Universidad Nacional del Centro del Perú. La metodología fue de tipo básica, tipo 

explicativa, pre experimental, muestra no probabilística integrada por 50 individuos. 

Como resultados, se manifiestan tres subescalas: con una media de 34,0 al 



9 
 

cansancio emocional; 16,2 para despersonalización y 21,8 en realización personal; 

desviación estándar de 6,8 para cansancio emocional; despersonalización de 3,9 y 

en realización personal de 6,3; lo que significa la existencia de elevado síndrome 

de Burnout. Como conclusiones, existe un nivel que resulta significativo respecto a 

la influencia que el coaching tiene en la disminución del síndrome de Burnout; se 

estableció un nivel de influencia alto que el programa de coaching tiene en la 

disminución del síndrome de Burnout para la despersonalización de los 

colaboradores no docentes de la universidad.  El mencionado artículo científico está 

relacionado con la presente puesto que, analiza al coaching como apoyo 

organizacional que busca obtener una mejora en la productividad laboral en la 

mencionada universidad. 

 

Después Ulloa y Oseda (2021) en su artículo científico, cuyo objetivo fue determinar 

la influencia del coaching educativo en las competencias digitales de los docentes 

de la institución educativa emblemática San Juan, departamento de Trujillo al año 

2021. La metodología, fue de una investigación básica, diseño transeccional, 

correlacional y causal, muestreo probabilístico con una población de 127 individuos 

y muestra de 113 individuos. En resultados, respecto al coaching educativo, el 

96,50% de docentes estuvieron en nivel alto, luego el 3,50% estuvieron en el nivel 

medio, cero docentes en el nivel bajo. Como conclusiones, el coaching educativo 

incide en un 41,6% en las competencias digitales docentes con un nivel de 

significancia del 1%, 58,4% de las competencias digitales docentes son explicadas 

por otros factores. El mencionado artículo científico guarda semejanza con la 

presente investigación puesto que, estudia al coaching en función a las 

competencias digitales docentes en una institución educativa, para de esa forma 

obtener una mejora en la productividad laboral 

. 

El coaching según, Sánchez y García (2020), viene a ser una estrategia para el 

aprendizaje en donde un entrenador incentiva la capacidad de reflexión de un 

individuo mediante un plan que fija acciones para diversas situaciones a corto y 

largo plazo. Respecto a la aplicación del coaching, Loaiza y Castro (2018) 

menciona que puede darse a la vida personal y laboral, puesto que se basa en 

liberar el potencial oculto que posee cada individuo. Karas et al. (2021) mencionan 
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que el coaching es un sistema de técnicas y principios que incentivan el potencial 

del individuo o coachee. Barbosa de Aguiar et al. (2019) mencionan que el coaching 

es un proceso muy completo, el cual es capaz de producir cambios en ámbitos 

emocionales y de actitud, provocando un inevitable cambio de mentalidad. 

De acuerdo con Mejía y Jáuregui (2020), los factores del coaching que intervienen 

en el proceso de coaching son 4, que se detallan a continuación. 

a. Estilo de liderazgo del Coaching; en donde el coaching estudia alternativas 

y ofrece las pautas para la acción, en donde se involucra al coachee para 

fijar los objetivos, fortalecer su liderazgo. 

b. Competencias del Coach; en donde interviene el nivel de confianza que el 

mencionado puede transmitir al coachee, buscando la apertura total del 

mismo. 

c. Soporte y respaldo de la organización; en donde es la empresa u 

organización que mediante el coaching ayudan al coachee a lograr objetivos 

profesionales, aumentar el desempeño y retener a los líderes. 

d. Soporte de los proveedores; la percepción, adaptación e implementación 

dependen del nivel de confianza en las habilidades de los facilitadores. 

Velarde (2021) define al Coach como aquel profesional que acompaña al coachee 

o cliente, hacia su desarrollo en el ámbito personal, profesional o laboral.  

 

Para Veli y Huachos (2022) define al coachee como aquel individuo que es cliente 

del coach, a quien se le ayuda mediante procesos de autoconocimiento y reflexión 

a mejorar diversos aspectos en los que necesite ayuda y orientación.  

Existen diversos tipos de coaching, entre ellos se podemos definir los siguientes: 

Coaching ontológico: Para Universidad de Barcelona (2021), está enfocado a la 

optimización del lenguaje en donde el fin a lograr es la mejora y modificación de la 

manera de expresarse de los individuos. Según García (2019), es un tipo de 

coaching cuyo proceso está encaminado a optimizar el lenguaje, procesos y 

herramientas de tipo lingüística que son habituales en la persona. 

Coaching sistémico: Según García (2019), considera parte de un sistema al 

individuo y no como elemento aislado, estudia el impacto del individuo y sus actos 

al entorno en el que se ubica. Para Universidad de Barcelona (2021) este tipo de 
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coaching se refiere a sistemas y subsistemas tales como el trabajo, familia y 

amigos, entre otros. 

Coaching con inteligencia emocional: Para Universidad de Barcelona (2021), este 

tipo de coaching considera indispensables a las emociones para alcanzar un óptimo 

desarrollo. Según García (2019), se basa en la forma de regular emociones para 

alcanzar desarrollo personal y en el bienestar propio o ajeno. 

Coaching coercitivo: Según García (2019), es basado en rutinas de entrenamiento 

con técnicas de alto impacto para un cambio radical en las personas. 

Coaching con programación neurolingüística: Según Universidad de Barcelona 

(2021) indica que, este coaching permite estudiar la forma de interpretar la realidad 

de cada individuo para poder modificar o corregir ciertas conductas.  

Coaching cognitivo: Según García (2019), facilita la transición de conocimientos 

mediante entrenamiento de las funciones cognitivas. Así indica Universidad de 

Barcelona (2021) que, este tipo de coaching trabaja con procesos mentales, en 

donde mejora la memoria, creatividad, comunicación y la percepción de las cosas 

para el individuo. 

 

La baremación de la variable coaching es la mediana en un percentil o centil 50 en 

orden de 100. 

Tabla 1 

Baremación de Coaching 

Escala Puntuación 

Aceptable 50% 

No aceptable 50% 

Nota. Escala de medición de Coaching 

Teoría del Coaching organizacional o empresarial, de acuerdo con ASESCO2 

(2018), es el ámbito donde una empresa adquiere los servicios de un profesional 

para un proceso de coaching dirigido a cargos directivos, intermedios o inferiores. 

El objetivo es calmar la necesidad de cambios a nivel empresarial e institucional, 

en donde la meta es fomentar aspectos como: cohesión de los equipos; 

colaboración entre profesionales y colegas de trabajo; incremento de la 

productividad laboral; incremento de la capacidad de liderazgo; incremento de la 
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motivación; incremento de las ventas; mejora de calidad en atención interna y 

externa; atender la diversidad del talento en proyectos firmes, como en la filosofía 

empresarial.  

Jarosz (2021) menciona que, el coaching laboral es de los más efectivos enfoques 

para desarrollar liderazgo y obtener un aprendizaje organizacional. Para Álvarez y 

Gallegos (2021), el coaching enfocado al ámbito empresarial consiste en un 

conjunto de actividades sincronizadas en donde los directivos pueden expresar su 

mayor potencial y dotes de liderazgo, lo cual se ve reflejado en el desarrollo de la 

empresa. Para Herrera y Vásquez (2021), el coaching de tipo ontológico es el más 

eficaz para crear un ambiente laboral estable y permite solucionar de forma pacífica 

cualquier conflicto. 

De acuerdo con Hinojo et al. (2020), mencionan que la productividad es uno de los 

factores que inciden en el crecimiento de una organización, puesto que se define 

como la consecución de metas empleando el mínimo de recursos para producir en 

igual o menor cantidad de tiempo. Para Fontalvo et al. (2018), la productividad 

relaciona volumen total producido y recursos totales empleados, en donde lo ideal 

es obtener dicha producción con igual o menos recursos que intervienen. 

 Factores que influyen en la productividad, para Malluk (2018) incluso niveles altos 

de felicidad de un colaborador pueden influir en los niveles de su productividad, 

incrementándolo en un 12%. De acuerdo con Agudelo y Escobar (2022), existen 

diversos factores tanto intrínsecos como extrínsecos que difícilmente se pueden 

controlar en su totalidad, los cuales se detallan a continuación. 

Talento Humano: en este aspecto vienen a tallar factores tales como las habilidad 

o competencias del colaborador; interacción social y motivación del colaborador; 

satisfacción laboral percibida; fuerza de trabajo; actitud y nivel de capacidad de los 

colaboradores. 

Procesos: aquí intervienen factores tales como; racionalización del trabajo; el 

desarrollo tecnológico; métodos de trabajo; escala de operaciones; conocimiento. 

Recursos: intervienen factores tales como; activos de la empresa; calidad de las 

materias primas o insumos; transporte disponible; tierra, energía, planta y equipo; 

infraestructura. 
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Administración: Aquí intervienen factores tales como los mecanismos 

institucionales; las políticas y estrategias empresariales; estilos de dirección laboral; 

nivel y tipo de liderazgo ejercido; habilidades administrativas para la generación de 

estrategias. 

 

Escalas de medición de la productividad 

Se realizó la baremación para la variable productividad obteniendo las siguientes 

escalas: 

Tabla 2 

Baremación de Productividad 

Escala Puntos 

Alta 49 – 66 

Medio 31 – 48 

Bajo 13 – 30 

Nota. Escala de medición de Productividad 

 

De acuerdo con Hinojo et al. (2020), existen diversos tipos de competencias que 

intervienen en una mejor productividad, las cuales juegan un rol importante en 

alimentar y formar un ambiente de productividad óptimo en una organización, las 

cuales se agrupan en las siguientes dimensiones: 

Intrapersonal: Estabilidad emocional y autocontrol; seguridad en uno mismo y 

confianza; resistencia a la adversidad.  

Interpersonal: Formación de relaciones; Comunicación; estilos de negociación; 

trabajo en equipo; influencias.  

Desarrollo de tareas: Conocimientos de carácter profesionales o técnicos; iniciativa 

propia; orientación a los resultados; toma de decisiones; creatividad; aprendizaje 

continuo; innovación  

Entorno: conocimiento de la empresa; orientación a los clientes; apertura; visión; 

anticipación; identificación con la organización donde se labora.  

Gerencial: Dirección; estilos de liderazgo ejercido; planificación y organización; 

atención a la calidad, el orden y perfección de detalles. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de Investigación  

Conforme con Arias y Covinos (2021) el presente trabajo de investigación 

tiene una metodología de tipo básica, porque trata de aportar nuevos conocimientos 

sin realizar aplicación., según a Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) ,esta 

investigación es de tipo descriptiva porque procederá a describir las variables en su 

ambiente y propositiva puesto que, posterior al estudio se entrega una estrategia 

para mitigar y/o erradicar el problema.  

De acuerdo con Arias y Covinos (2021), la investigación tiene enfoque de 

estudio cuantitativo, porque emplea la recolección de datos con bases estadísticas 

y numéricas con el alcance de probar teorías y establecer pautas de 

comportamiento. 

3.1.2. Diseño de Investigación 

De acuerdo con Arias y Covinos (2021), la presente investigación tiene un 

diseño No Experimental porque no se ejecutará una manipulación de las variables. 

 

Figura 1  

Diseño de investigación 

 

Nota. Elaboración propia con información de Arias y Covinos (2021) 

Donde:  X: Realidad O: Observación T: Modelo Teórico P= Propuesta 

 

3.2. Variables y operacionalización  

Variable Independiente: Coaching 

Definición Conceptual: García et al. (2021) mencionan que, el coaching viene 

a ser una herramienta importante que motiva al desarrollo personal y profesional. 

Dimensiones: 

a. Satisfacción del coaching; indicadores: nivel de satisfacción del coaching 

y nivel de utilidad del coaching. 
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b. Aprendizaje adquirido en el coaching; indicadores: Conocimientos y 

habilidades adquiridos, capacitaciones, conductas iniciales, capacidad 

en manejo de conflictos y efectividad en la toma de decisiones. 

c. Conductas relacionadas; indicadores: Servicio al cliente, ambiente 

laboral, eficiencia laboral y compromiso laboral. 

d. Efectos de coaching: indicadores: Nivel de ausentismo y satisfacción 

laboral. 

Variable Dependiente: Productividad 

Definición Conceptual: De acuerdo con Agudelo y Escobar (2022), la 

productividad es una referencia de la relación que existe entre la producción y el 

uso eficiente de recursos disponibles para lograrla. 

Dimensiones: 

a. Eficiencia; indicadores: Cumplimiento de funciones designadas y 

percepción de la calidad de trabajo realizado. 

b. Eficacia; indicadores: Reporte de reclamos/quejas, nivel de 

adaptabilidad, trabajo en equipo, liderazgo individual, cumplimiento de 

los plazos determinados y cumplimiento de las normas. 

c. Productividad; indicadores: Reconocimientos e incentivos, servicio al 

cliente, ambiente laboral y compromiso laboral. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

De acuerdo con Arias y Covinos (2021) la población es un grupo limitado o 

ilimitado de individuos con similitudes, quienes integran la totalidad de los 

elementos del estudio, para el desarrollo de la presente investigación; la población 

de estudio se encuentra conformada por los 35 colaboradores del área comercial 

de la empresa de transportes en el año 2022. 

Criterio de inclusión; se incluyó como unidad de estudio a los trabajadores 

del área comercial, que tengan más de 6 meses trabajando en la empresa. 

3.3.2. Muestra y muestreo 

De acuerdo con Baena (2017), la muestra es una parte representativa del 

contexto del estudio, la cual se obtiene empleando diversos procedimientos de tipo 



16 
 

probabilístico o no probabilístico según la naturaleza del estudio, para la presente 

investigación se selecciona toda la población como muestra para aplicar los 

instrumentos, la cual está conformada por los 35 colaboradores administrativo del 

área comercial de la empresa de transportes en el año 2022 

De acuerdo con Arias y Covinos (2021), el tipo de muestreo empleado para 

seleccionar la muestra de la población, fue determinada bajo el uso del muestreo 

no probabilístico por juicio, donde fueron seleccionado todos los colaboradores del 

área comercial con mayor a 06 meses de antigüedad. 

 

3.3.2.1. Unidad de análisis:  Empresa de transportes 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnicas de Recolección de Datos 

Encuesta: De acuerdo con Arias y Covinos (2021), busca extraer información 

de un conjunto de esa población en la cual se tiene interés de estudio. De acuerdo 

con Arias y Covinos (2021), la técnica empleada para el desarrollo de la presente 

investigación fue la encuesta en donde, la información obtenida se clasificó 

haciendo uso de la Escala de Likert, bajo (05) alternativas: 1: Nunca, 2: Casi nunca, 

3: A veces, 4: Casi siempre y 5: Siempre. La información obtenida será procesada 

y tabulada haciendo uso de SPSS. 

3.4.2. Instrumento de Recolección de Datos  

Cuestionario:  Arias y Covinos (2021), Es considerado el instrumento de la 

técnica de encuesta dirigida a los colaboradores del área comercial de la empresa 

de transportes en el año 2022, se elaboraron dos cuestionarios, el primero para 

evaluar la Variable Coaching y el segundo para la variable Productividad. 

El primer cuestionario estuvo conformado por 13 preguntas, sobre cuatro 

dimensiones trabajadas del coaching y el segundo cuestionario constó de 13 items 

sobre las  03 dimensiones de productividad. 

Para hallar la confiabilidad de los instrumentos se realizó una prueba piloto 

con 15 participantes, aplicando la prueba estadística Alfa de Crobanch arrojando 

un valor de 0.748 para el cuestionario de Coaching y 0.802 para el cuestionario de 

productividad. 
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3.5. Procedimientos 

El procedimiento que se realizó para esta investigación, tiene inicio con la 

etapa de verificación y aprobación del proyecto, así como la validación de los 

instrumentos que serán empleados para la recolección de información necesaria, 

los instrumentos de la presente investigación fueron validados por un experto que 

cuente con un grado de Maestría o Doctorado. Posterior a ello, se hace llegar una 

carta a la empresa de transportes, solicitando permiso para llevar a cabo la 

aplicación del trabajo de investigación, al ser positiva la respuesta de la empresa, 

nos emiten una carta de aceptación firmada por el gerente. Como siguiente paso, 

se da lugar al trabajo de campo, una vez recopilados los datos, se procesa la 

información obtenida, produciendo la base de datos del estudio para luego ser 

procesados mediante un software estadístico. Asimismo, se organiza la información 

para su posterior análisis, interpretación y conclusiones finales de la tesis. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Se llevó a cabo un análisis estadístico haciendo uso del programa SPSS, de 

los cuales se obtienen gráficos y tablas respecto a las variables y sus dimensiones. 

Arias y Covinos (2021) mencionaron que, el análisis de tipo descriptivo, tienen como 

objetivo detallar los atributos de los individuos, grupos u otro elemento el cual sea 

objeto de investigación. 

 

3.7. Aspectos éticos 

En el presente trabajo de investigación, existió consentimiento informado a 

los colaboradores de la empresa objeto de estudio, se adoptaron los siguientes 

principios de acuerdo al código de ética la Universidad Cesar Vallejo año 2022.  

Autonomía: los colaboradores del área comercial tuvieron la capacidad de 

elección de participar o no en la presente tesis. 

Probidad: La totalidad de la información presentada en el estudio es de 

carácter verídico y acorde a la realidad de la empresa y los encuestados. 

Confidencialidad: La información obtenida fue manejada con estricto 

carácter de confidencialidad con fines meramente de investigación.  
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. O.G. Proponer estrategias de coaching para la mejora de la productividad 

en el área comercial de una empresa de transportes en el departamento 

de Lambayeque en el año 2022. 

 

La propuesta de estrategia de coaching busca aumentar la productividad en el 

área comercial de una empresa de transportes en el departamento de Lambayeque 

en el año 2022, en el área comercial se identificó un nivel medio de productividad 

con una incidencia del 65.7% siendo los factores de quiebre la satisfacción del 

coaching y las conductas relacionadas con esta identificación nos permite tomar 

medidas de mejora. 

Se tiene como objetivo general, elevar la productividad en el área comercial de 

una empresa de transporte para el logro de metas acordadas, y como objetivos 

específicos incorporar habilidades que desarrollen el diálogo abierto y respetuoso, 

retroalimentación constructiva, reconocer y señalar las fortalezas del área 

comercial, incentivar la eficiencia laboral y reforzar la cultura organizacional 

1. Diagnóstico del área comercial 

Fortalezas Debilidades 

Personal capacitado 

Cumplimiento de las expectativas en 

atención y servicio al cliente. 

Creación de lazos interpersonales 

Dificultad del trabajo en equipo 

Falta de motivación en el personal del 

área comercial 

 

Amenazas Oportunidades 

Mejores salaries en otras empresas del 

rubro. 

Situación económica del país 

Emplear técnicas para el desarrollo de 

coaching empresarial 

Disponibilidad de los colaboradores del 

área comercial en participar en el 

proceso de coaching 

 

En base al análisis FODA, se realiza la propuesta de Implementación de un 

programa de coaching el cual esta detallado en el anexo 06 de la presente 

tesis. 
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 O.E.1. Describir la situación actual de la productividad en el área comercial 

de una empresa de transportes en el departamento de Lambayeque en el año 2022. 

 

Tabla 3 

Distribución de frecuencias, la situación actual de la productividad 

 N % 

Medio 23 65,7 

Alto 12 34,3 

Total 35 100,0 

 

Figura 2 

Situación actual de la productividad 

 

Nota. En base a la tabla 3 y figura 2 se evidencia que, del total de encuestados 

(35), el 65.7% indican que la situación actual de la productividad se encuentra 

en un nivel medio, mientras que el 34.3% mencionan que la situación actual de 

la productividad se encuentra en un nivel alto, y no hubo ninguno en el nivel 

bajo. 

Tabla 4 

Distribución de frecuencias respecto al nivel de la dimensión eficiencia 

Nivel N % 

Bajo 17 48,6 

Medio 13 37,1 

Alto 5 14,3 

Total  100,0 
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Nota. En base a la tabla 4  se observó que, del total de encuestados (35), el 

48.6% señalaron que el existe un nivel bajo de eficiencia a diferencia del 37.1% 

indican que el nivel existente es medio y finalmente solo el 14.3% mencionaron 

que la eficiencia existente ese encuentra en un nivel alto, por lo tanto, gran parte 

de los encuestados indican la falta de eficiencia. 

 

Tabla 5 

Distribución de frecuencias respecto al nivel de la dimensión eficacia 

Nivel N % 

Bajo 10 28,6 

Medio 18 51,4 

Alto 7 20,0 

Total 35 100,0 

 

Nota. En base a la tabla 5 se observó que, del total de encuestados (35), el 

28.6% señalaron que el existe un nivel bajo de eficacia a diferencia del 51.4% 

indican que el nivel existente es medio y finalmente solo el 20.0% mencionaron 

que la eficacia existente ese encuentra en un nivel alto, por lo tanto, gran parte 

de los encuestados indican la falta de eficacia. 

 
Tabla 6 

Distribución de frecuencias respecto a la dimensión productividad 

Nivel N % 

Bajo 11 31,4 

Medio 16 45,7 

Alto 8 22,9 

Total 35 100,0 

 

Nota. En base a la tabla 6  se observó que, del total de encuestados (35), el 

31.4% señalaron que el existe un nivel bajo de productividad a diferencia del 

45.7% indican que el nivel existente es medio y finalmente solo el 22.9% 

mencionaron que productividad existente ese encuentra en un nivel alto, por lo 

tanto, gran parte de los encuestados indican la falta de productividad. 

 



21 
 

O.E.2. Determinar las dimensiones del coaching que se relacionan con la 

mejora de productividad en el área comercial de una empresa de transportes 

en el departamento de Lambayeque en el año 2022. 

 

Modelo de regresión  

Tabla 7 

Resumen del modelo de regresión 

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 

1 0,692 0,479 0,409 

 

a. Predictores: (Constante), Satisfacción, Aprendizaje, Conductas 

relacionadas y efectos de coaching; en la tabla 7, en términos de ajuste, se muestra 

que tiene un R2=0.479 siendo la variabilidad explicada por el modelo de regresión, 

es decir, los factores de coaching explican a la productividad en un 47.9%. 

 

Tabla 8 

Coeficientes del modelo de regresión 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

T Sig. B Desv. Error Beta 

1 (Constante) 18,029 6,377  2,827 0,008 

Satisfacción -0,057 0,852 -0,010 -0,067 0,947 

Aprendizaje 0,639 0,397 0,302 1,608 0,118 

Conductas 0,627 0,499 0,251 1,258 0,218 

Efectos 1,389 0,700 0,301 1,984 0,056 

 

Nota. De la tabla 8 cabe resaltar que, los coeficientes estandarizados que los 

factores aprendizaje adquirido y efectos de coaching tiene mayor efecto en la 

productividad, por tener un coeficiente con un valor absoluto igual a 0.302 y 0.301 

respectivamente, concluyendo que, los factores predominantes son el aprendizaje 
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adquirido y efectos de coaching que inciden significativamente en la productividad. 

Se obtiene el siguiente modelo:  

Productividad= 18.029 – 0.057*Satisfacción + 0.639*Aprendizaje + 0.627*Conductas + 1.389* Efectos 

 

Tabla 9 

Distribución de frecuencias respecto al nivel de coaching 

 N % 

No aceptable 18 51,4 

Aceptable 17 48,6 

Total 35 100,0 

Nota. En base a la tabla 9 se observó que, del total de encuestados (35), el 51.4% 

indican que el coaching no es aceptable, sin embargo, el 48.6% mencionan que la 

el coaching es aceptable. 

 

4.2. O.E.3. Diseñar la propuesta de coaching para la mejora del área 

comercial de una empresa de transportes en el departamento de 

Lambayeque en el año 2022. 

 

Se realizó el diseño de la propuesta de coaching “Implementación del programa de 

Coaching empresarial” para la mejora del área comercial en la empresa de 

transportes en el departamento de Lambayeque con el propósito elevar la 

productividad en el área comercial de una empresa de transporte para el logro de 

metas acordadas. 

 

4.3. O.E.4.  Validar una estrategia de coaching para el área comercial de 

una empresa de transportes en el departamento de Lambayeque en 

el año 2022. 

 

    Se realizó la validación teórica de la propuesta, por 03 expertos con el grado 

académico de magíster ejerciendo la docencia y brindando asesorías en el tema de 

investigación “Coaching”, con más de 05 años de experiencia; los cuales fueron 

contactados para realizar el proceso de validación de la propuesta de estrategia de 

coaching en el área comercial de la empresa de transporte. 
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V. DISCUSIÓN 

De acuerdo al objetivo general proponer estrategias de coaching para la 

mejora de la productividad en el área comercial de una empresa de transportes en 

el departamento de Lambayeque en el año 2022; dado los resultados se propuso 

una estrategia de coaching  alineado a la comunicación activa, manejo de 

emociones y actitudes de las ventas, motivación y reconocimiento en habilidades 

duras como salida para aumentar la productividad en una empresa que cuenta con 

deficiencias estructurales y de financiamiento en esta misma línea se encuentra la 

investigación de Barreiro (2018) siendo su coincidencia la alta necesidad innovar y 

capacitar mejorar la productividad además de ello genero introducción en los tipos 

de coaching  que se adaptan a la problemática que presenta el área observada 

solventando las necesidades y preocupaciones inmediatas con resultados a largo 

plazo. 

También encontramos el trabajo de Cardona (2019) que sostiene la parte 

motivacional y de satisfacción tanto hacia cliente como hacia el personal siendo 

consistente en no se prevé actitudes y aptitudes en los perfiles contratados por lo 

ende se retiene una variedad de perfiles y manejo de emociones donde algunos 

son más tolerables y otros tienen una efervescencia mayor por lo cual no se contrala 

una reacción a diferentes actitudes provenientes de cliente; es donde se identifica 

una deficiencia en la comunicación  entre áreas para ello coincide en el manejo de 

coaching como instrumento organizacional para alcanzar una mejora en la 

productividad laboral y la forma en que se transmite la comunicación entre los 

colaboradores y supervisores de la empresa. 

En esa misma factibilidad Podesta et al. (2019) apoyan la idea de como 

herramienta gerencial el coaching para formar líderes con elevado desempeño, y 

para entrenamientos que aporten al desarrollo profesional, personal e incluso social 

de esa forma obtener una mejora en la productividad laboral, empleando al 

coaching mejorar la identidad empresarial y motivación de los colaboradores de una 

empresa.  

Respecto a este objetivo se busca la factibilidad de una propuesta basada 

en el cambio de chip para lograr las metas, visión de una organización por otro lado 

observa también las deficiencias de la parte interna de la empresa es decir se 
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incluyó un diagnóstico no solo a nivel organizacional también se observa un 

diagnóstico a nivel estructural. 

De manera específica en el objetivo describir la situación actual de la 

productividad en el área comercial de una empresa de transportes en el 

departamento de Lambayeque en el año 2022 dado los resultados se evidencia que 

el 65.7% indican que la situación actual de la productividad se encuentra en un nivel 

medio, mientras que el 34.3% mencionan que la situación actual de la productividad 

se encuentra en un nivel alto, y no hubo ninguno en el nivel bajo; respecto al nivel 

de la dimensión eficacia el 48.6% indica que el existe un nivel bajo de eficiencia a 

diferencia del 37.1% indican que el nivel existente es medio y finalmente solo el 

14.3% mencionaron que la eficiencia existente ese encuentra en un nivel alto; en la 

dimensión eficacia se observó que el 28.6% señalaron que el existe un nivel bajo 

de eficacia a diferencia del 51.4% indican que el nivel existente es medio y 

finalmente solo el 20.0% mencionaron que la eficacia existente ese encuentra en 

un nivel alto; en el caso de la dimensión de productividad el 31.4% señalaron que 

el existe un nivel bajo de productividad a diferencia del 45.7% indican que el nivel 

existente es medio y finalmente solo el 22.9% mencionaron que productividad 

existente ese encuentra en un nivel alto. En concreto la productividad la 

productividad se encuentra en un nivel medio que segmentado en dimensiones 

observa una que: la eficacia se encuentra en un nivel bajo; la eficiencia se 

encuentra en un nivel medio y por último la productividad se encuentra en un nivel 

medio. 

En esta misma orientación se encuentra el trabajo de García et al. (2021) 

puesto a que busca la aplicación de métodos para aumentar su propia eficiencia, 

además en el hecho de incentivar una comunicación eficaz en la empresa de mayor 

presencia es el coaching sistémico, seguido por el coactivo y el autocoaching, no 

empleando la herramienta del coercitivo, significa que los gerentes y supervisores 

están identificados con la empresa, para aumentar su propia eficiencia, y promover 

una comunicación eficaz, fomentando la retroalimentación. En esta disyuntiva 

reconoce el marco de debilidades para obtener una productividad alta a nivel 

organizacional siendo una falla para el proceso de avance teniendo en cuenta la 

deficiencia financiera que procesa la empresa de transportes. 
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También Mejía y Jáuregui (2020) identifico que es importante incluir la 

retroalimentación con un modelo dialógico lo que permitirá una mejor eficacia y 

eficiencia impulsando el aumento de nivel para que se refleje en la productividad. 

Y en el objetivo determinar las dimensiones del coaching que se relacionan con la 

mejora de productividad en el área comercial de una empresa de transportes en el 

departamento de Lambayeque en el año 2022 dado los resultados, los factores de 

coaching explican a la productividad en un 47.9% además el 51.4% indican que el 

coaching no es aceptable, sin embargo, el 48.6% mencionan que la el coaching es 

aceptable. 

En esta misma línea Ulloa y Oseda (2021) encontró que el coaching 

educativo tiene incidencia en la productividad siendo esta estrategia aceptable para 

que se aumente la productividad; siendo el caso relevante debido a que no solo se 

debe ver un modelo de coaching educativo si no que debe de ser de un corte 

general que debería dar tener un alcance a toda la organización sin ser excluyente 

a una sola área.  

Del mismo modo Mejía y Jáuregui (2020) en la conexión entre el coachee y 

el coach, destaca la retroalimentación con un modelo dialógico, la implementación 

del coaching evidencia un primer avance significativo en la forma de concebir la 

administración moderna, tomando en cuenta componentes emocionales para 

manejar cuadros de depresión, estrés laboral, actitudes de abandono y resignación. 

Este hallazgo permite el soporte debido a los cambios que realiza si el coaching es 

aceptable tendrá una repercusión importante en situaciones referidas a actitudes, 

emociones y manejo de las mismas es decir se parte de la premisa que una persona 

emocionalmente capacitada tendrá una productividad más alta en comparación de 

personas afectadas por estrés u otro problema que amanece su salud mental. 

Velarde (2021) encontró que el Coach es responsable de optimizar las 

habilidades de los Coachee a través de actividades enfocadas a las áreas de una 

organización a modo de alcanzar resultados de las áreas mencionadas y del 

entorno laboral. Por ello el coaching viene a ser una modalidad que va más allá de 

solo orientar de manera personal, lo que busca es enfocar esfuerzos que puedan 

dar beneficio a la empresa, a los grupos e individuos, ordenando sus expectativas 

de crecimiento, haciéndolos participes de la empresa para así mejorar su 

desempeño y por ende su productividad. Siguiendo esta perspectiva se encuentra 
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que el coaching es importante y relevante no solo para la empresa en estudio sino 

también a otras modalidades o de otro sector esta debería estar refugiado en 

mejorar las debilidades del objeto de estudio y hay un conflicto que esta variable 

debe ir acompañada de otras para no caer en el hecho de que sea aceptable y 

muestre los resultados acordes a la visión de la empresa. 

En relación a la teoría del Coaching Rodríguez et al. (2021) se observa que 

es una forma que puede adaptarse a ramos como el deportivo, empresarial e 

incluso al familiar, solo es caracterizado por el contexto y el fin que se le otorgue, 

en donde un coach transfiere nuevas habilidades en el proceso del coaching, hacia 

el coachee así como es un proceso respaldado en el diálogo, donde una parte 

genera reflexiones que dirigen a la otra parte a la acción y consecución de las metas 

definidas previamente.  

También puede ser una estrategia para el aprendizaje en donde un 

entrenador incentiva la capacidad de reflexión de un individuo mediante un plan 

que fija acciones para diversas situaciones a corto y largo plazo. En respuesta a 

ello la investigación permite que cada orientación a la hora de plasmar una 

estrategia que permite seccionar un área para proporcionarle mejoras en el aspecto 

motivacional, educativo respecto a las actitudes y emociones respecto a las ventas. 

Permitiendo a que los colaboradores puedan reconocer sus emociones y 

cómo manejarlas en una situación de conflicto con un cliente o potencial clienta 

también contribuye a una comunicación alturada, eficaz y eficiente no solo hacia el 

cliente si no entre los colaboradores apuntando a un clima organizacional agradable 

y reforzando la cultura organizacional segura que estallara en una mejora 

productiva también podría incluir incentivos para promover la mejora de esa 

variable. 

En cuanto a la teoría de la productividad Hinojo et al. (2020), sostienen que 

es uno de los factores que inciden en el crecimiento de una organización, puesto 

que se define como la consecución de metas empleando el mínimo de recursos 

para producir en igual o menor cantidad de tiempo. Para Fontalvo et al. (2018), la 

productividad relaciona volumen total producido y recursos totales empleados, en 

donde lo ideal es obtener dicha producción con igual o menos recursos que 

intervienen. En ese caso la productividad tiene una magnitud para la estrategia 

debido al análisis de diagnóstico es relevante mejorar las actividades comerciales 
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que mejorarían el impacto en los recursos financieros siendo consecuente en el 

mejoramiento de remuneraciones e incentivos que serían del agrado de los 

colaboradores por último genera una amplitud de inversiones para la organización. 

Por parte de la metodología recoge las carencias de una investigación básica 

puesto a los resultados de los diagnósticos tanto en ámbito organizacional o 

estructural, para esta investigación seria también importante que el diseño no 

experimental podría expandir la información para recoger la información desde el 

criterio de un experto mediante la observación y entrevistas a las partes gerenciales 

que complementen a los resultados del cuestionario. 

Puesto los resultados sería importante expandir la población debido que con 

el diagnostico observamos que los problemas están generalizados a diferentes 

áreas por lo cual para proponer una estrategia seria prescindible que todas las 

áreas reciban el coaching proporcionándoles el reconocimiento de habilidades 

corporativas en afluencia a incremento de productividad diversificando las 

responsabilidades para alcanzar las metas propuestas por la organización. 

También sería importante repartir actividades a todas las áreas en busca del 

crecimiento de la empresa es donde puede sugerir la experiencia realizan un 

determinante predominante en la aplicación de las actividades, asumiendo retos, 

desafíos de manera colaborativa y teniendo es sentimiento de responsabilidad 

compartida. 

Lo que debe extenderse un clima optimo con ambiente de compromiso y 

respetando las particularidades de cada colaborador creando en conjunto una 

cultura organizacional única priorizando la salud corporativa esperando obediencia, 

compañerismo y cooperación. 

Es por ello que la organización de observar e impartir políticas que 

salvaguarden e inviertan en la satisfacción del colaborador procurando su 

bienestar, en busca de mejores rendimientos y desempeño. Esta es la razón 

principal de las deficiencias en la productividad y un desempeño laboral relativo por 

ende su visión debería repartirse en una inversión de coaching un tanto remanente 

a su presupuesto mensual y que más que costos son retornos a un futuro. 

También se tiene en cuenta cual es la repercusión en áreas que tengan 

mayores afecciones midiéndolas a través de asistencia, la evaluación y observación 

de nuevas destrezas, adaptación a las nuevas normas y pensamientos que tendrá 
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unas orientaciones en los servicios por ende se puede implantar el programa para 

alcanzar la productivas en una escala de bueno o excelente. 

En relación al contexto científico social se percibe una actividad que 

involucra los aspectos que afectan de manera interna y externa a la organización 

con el sustento ideal para enfrentar la subjetividad y ser críticos ante la toma de 

decisiones que debe ser prudente, selectiva y dentro de sus atributos financieros 

incursionando en metodologías innovadores que busque la motivación, creatividad 

intelectual sin dejar de lado la validación tanto de expertos como la empírica. 

Aceptando también la influencia del coaching en la productividad que le 

permite considerar un mejor rendimiento de los trabajadores siendo más exigente 

en relación a sus funciones, responsabilidades donde de forma critica los expertos 

indagaron que es más complicado identificar, retener y desarrollar a nuestros 

colaboradores. 

Por último, esta investigación logro hacer una contribución estructural a los 

estudios que prevén un clima laboral flexible y con avocación respecto al 

crecimiento conjunto donde el beneficio sea en bien del colaborador permitiendo la 

extensión de la empresa respondiendo de forma puntal a los elementos críticos 

como lo son deficiencias en motivación, poco reconocimiento de habilidades 

blandas y duras, conocimientos para ventas objetivas sin afecciones a el manejo 

de emociones y actitudes frente al cliente finalmente la crítica a la comunicación 

inactiva va provocando que los engranajes no se conecten teniendo problemas en 

diferentes áreas. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se concluye que la propuesta se encuentra alineada a incluir un 

coaching empresarial, enfocado al área comercial aplicando talleres de 

coaching relacionado con: comunicación activa, manejo de emociones y 

actitudes en las ventas y motivacionales con reconocimiento de 

habilidades blandas y duras. 

 

2. Se concluye que productividad se encuentra en un nivel medio con un 

65%, en función a su dimensión eficiencia se muestra un nivel bajo con 

37.1% del mismo modo se encontró un nivel medio de eficacia 51.4% y 

en la dimensión de productividad 45.7% indican que el nivel existente es 

medio. 

 

3. Se concluye que al conocer los factores de coaching que explican y se 

relacionan con la productividad en un 47.9% del grupo observado indican 

que el 51.4% el coaching no es aceptable. 

 

4. Se concluye que la propuesta de coaching en la empresa de transportes, 

está conformada por 03 etapas; en la primera etapa se trabajaran talleres 

de coaching, en la segunda se realizará el reforzamiento de los talleres 

brindados, y la tercera etapa será la evaluación de estos, la propuesta 

está enfocada en las dimensiones de conductas relacionadas y 

satisfacción; mejorando el ambiente laboral, calidad de servicio, 

gestionando las bajas remuneraciones  y  mejorando los 

reconocimientos a los colaboradores del área comercial, incrementando 

la productividad en la empresa de transportes. 

 

5. Se concluye que al ser validada la propuesta por expertos en el tema 

nos da la seguridad que nuestra propuesta de coaching pueda ser 

aplicada corto tiempo en la empresa de transportes, y a la vez se logre 

los objetivos planteados.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Se   recomienda a la gerencia implementar la estrategia de coaching en 

el área comercial empresa de transportes con la finalidad de incrementar 

la productividad, y que realice el seguimiento y participación de los 

talleres de coaching con el fin que los colaboradores del área comercial 

se desarrollen en el ámbito laboral, personal y profesional, logrando su 

eficiencia en el trabajo desempeñado 

 

2. Se recomienda a la gerencia tener un panorama actualizado de la 

productividad relacionada con el coaching en los colaboradores del área 

comercial con el fin de realizar talleres buscando la mejora constante del 

colaborador. 

 

3. Después de haber reconocido dimensiones con menos incidencia en el 

coaching se sugiere al a la gerencia y recursos humanos trabajar en ellas 

(conductas y satisfacción), para alcanzar la mejora en la productividad 

en el área comercial de la empresa de transportes. 

 

4. Se recomienda la gerencia realizar seguimiento a las necesidades de los 

colaboradores e invertir en la mejora de los ambientes e infraestructura 

de trabajo. 

 

5. Por último, se recomienda a la gerencia una restructuración de 

evaluación en consecuencia de los efectos del coaching e 

implementación de que maneje con eficiencia en favor de la 

productividad laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Operacionalización de las variables 
Variable Dimensiones Indicadores 

Coaching 
García et al. (2021) mencionan que, es un direccionamiento para romper 

límites, puesto que permite al individuo tomar consciencia de sus 
actos, valores, hábitos, historia, creencias y juicios, lo que permite 
al asesorado establecer una serie de reflexiones y acciones para 
mejorar como persona; por esas razones, el coaching viene a ser 
una herramienta importante que motiva al crecimiento personal y 
profesional de los líderes corporativos hacia el éxito y progreso, 
con la implementación del coaching en la vida de las personas, 
colaboradores y líderes, se consigue una mejora en el 
desempeño, profundizando el conocimiento interno de uno 
mismo. 

 
Satisfacción del coaching 

 

• Nivel de satisfacción del coaching 

• Nivel de utilidad del coaching 

 
Aprendizaje adquirido en 

el coaching 

 

• Conocimientos y habilidades adquiridos 

• Capacitaciones 

• Conductas iniciales 

• Capacidad en manejo de conflictos 

• Efectividad en la toma de decisiones 
 
Conductas relacionadas 

• Servicio al cliente 

• Ambiente laboral 

• Eficiencia laboral 

• Compromiso laboral 
 
Efectos del coaching 

 

• Nivel de ausentismo 

• Satisfacción laboral 

Productividad 
 
De acuerdo con Agudelo y Escobar (2022), la productividad es una 

referencia de la relación que existe entre la producción y el uso 
eficiente de recursos disponibles para lograrla; existen diversos 
factores que afectan la productividad de un individuo respecto a 
la organización que le brinda sus servicios, tales como las propias 
habilidades del trabajador, la interacción social del individuo, la 
motivación del empleador, participación, personalidad, cultura y 
clima organizacional, condiciones laborales, trabajo en equipo, 
entre otros factores. 

 
Eficiencia 

• Cumplimiento de funciones designadas 

• Percepción de la calidad de trabajo realizado 
 
 
 
Eficacia 

• Reporte de reclamos/quejas 

• Nivel de adaptabilidad 

• Trabajo en equipo 

• Liderazgo individual 

• Cumplimiento de los plazos determinados 

• Cumplimiento de las normas 
 
 
Productividad 

• Reconocimientos e incentivos 

• Servicio al cliente 

• Ambiente laboral 

• Eficiencia laboral 

• Compromiso laboral 

Nota. Elaboración propia 



 

Anexo 2. Cuestionario N° 01 

Buenos días/tardes se le solicita su colaboración respondiendo las 

siguientes preguntas El presente cuestionario tiene como objetivo; recabar 

información sobre el control interno. Marque (X) donde crea que represente su 

elección de acuerdo a la pregunta. 

Escala de 

medición 
Nunca Casi nunca A veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

Valoración 1 2 3 4 5 

 

VARIABLE: COACHING 1 2 3 4 5 

Dimensión: Satisfacción del coaching 

 Nivel de satisfacción del coaching      

1 
Se han implementado talleres para trabajar en el desarrollo de 
competencias, mejorando el desempeño de los colaboradores           

 Nivel de utilidad del coaching      

2 
El coaching apoya a incrementar el nivel de aprendizaje tanto individual 
como de manera grupal.           

Dimensión: Aprendizaje adquirido en el coaching 

 Conocimientos y habilidades adquiridos      

3 Los conocimientos y habilidades adquiridas en el proceso del coaching, 
tiene impacto positivo en la empresa de transportes           

 Capacitaciones      

4 Se brinda reforzamiento mediante capacitaciones y se verifica la 
retención de conocimientos.           

 Conductas iniciales      

5 
Los colaboradores tienen la disposición de mejora y aprendizaje durante 
el proceso de coaching           

 Capacidad de manejo de conflictos      

6 Demuestra el manejo de conflictos ante algún problema laboral que se 
le presente.           

 Efectividad en la toma de decisiones      

7 La efectividad en el proceso de toma de decisiones en la empresa de 
transportes, impacta en la productividad           

Dimensión: Conductas relacionadas 

 Servicio al cliente      

8 
Considera que el servicio brindado al cliente en la empresa de 
transportes que tiene impacto en el nivel de producción           

 Ambiente laboral      

9 
El ambiente laboral en la empresa hace que usted se siente motivado 
con su trabajo.           

 Eficiencia laboral      



 

10 Considera que el nivel de eficiencia laboral de los colaborades de la 
empresa de transportes que impacta en la productividad           

 Compromiso laboral      

11 Existe compromiso laboral por parte de cada trabajador al momento del 
desempeño de sus funciones asignadas           

Dimensión: Efectos del coaching 

 Nivel de ausentismo      

12 El nivel de ausentismo en la empresa en muy bajo.           

 Satisfacción Laboral      

13 
Existe una buena relación laboral entre compañeros de trabajo, un 
equipamiento adecuado para el desarrollo de funciones en la empresa 
de transportes.           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 2. Cuestionario N° 02 

Buenos días/tardes se le solicita su colaboración respondiendo las siguientes 

preguntas. 

Escala de 

medición 
Nunca Casi nunca A veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

Valoración 1 2 3 4 5 

 

VARIABLE: PRODUCTIVIDAD 1 2 3 4 5 

Dimensión: Eficiencia 

 Cumplimiento de funciones      

1 Las tareas asignadas por su jefe inmediato se cumplen de 
manera diaria en la empresa de transportes            

 Percepción de la calidad del trabajo realizado      

2 
Considera que los procedimientos y herramientas 
brindadas en la empresa son los indicados para realizar un 
trabajo de calidad           

Dimensión: Eficacia 

 Reporte de reclamos o quejas      

3 Existen reclamos o quejas por el trabajo desempeñado.           

 Nivel de adaptabilidad      

4 Se encuentra usted con la disposición de adaptarse a 
nuevos retos que sean presentados en la empresa           

 Trabajo en equipo      

5 
Considera que en la empresa de transportes se realiza 
trabajo en equipo para lograr los objetivos propuestos      

 Liderazgo       

6 
Cree que su jefe transmite liderazgo motivando a cumplir 
con las metas antes de lo requerido      

 Cumplimiento de los plazos determinados      

7 
Cumple usted con el envío de información solicitada por su 
jefe inmediato en los plazos indicados.      

 Cumplimiento de las normas      

8 
Con que frecuencia se cumplen las normas establecidas en 
la empresa de transportes.      

Dimensión: Productividad  

 Reconocimientos e incentivos      

 
9 

La empresa reconcome y brinda incentivos (monetarios y 
no monetarios) a los colaboradores que sobresalieron en el 
mes.      

 Servicio al cliente      



 

10 
Con que frecuencia los colaboradores del área comercial 
se muestran dispuestos a orientar al cliente externo e 
interno ante cualquier duda que se presente      

 Ambiente Laboral      

11 
Tiene oportunidades para seguir desarrollándose 
profesionalmente en la empresa.      

 Eficiencia Laboral      

12 
Los colaboradores de la empresa muestran eficiencia al 
momento de realizar sus funciones.      

 Compromiso Laboral      

13 
Existe compromiso laboral por parte de usted al momento 
del desempeño de sus funciones.      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 03: Validación de los instrumentos 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 



 

Anexo 4: Prueba Piloto 

Coaching 

 

Productividad 

Nª Pregunta 1 Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta 4 Pregunta 5 Pregunta 6 Pregunta 7 Pregunta 8 Pregunta 9 Pregunta 10 Pregunta 11 Pregunta 12 Pregunta 13 TOTAL

1 4 4 4 2 5 4 4 4 3 3 5 4 4 50

2 3 4 4 2 3 2 2 2 3 2 3 1 5 50

3 4 4 3 4 4 4 4 3 2 2 5 2 3 50

4 4 3 2 1 3 3 2 4 3 3 4 1 3 50

5 3 4 4 5 3 4 3 2 2 3 5 1 3 50

6 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 1 4 50

7 3 2 3 2 2 4 4 3 2 2 5 1 3 50

8 4 4 2 1 5 2 4 1 3 3 3 3 2 50

9 3 4 2 5 2 5 4 2 3 4 5 4 3 50

10 3 5 5 2 3 4 1 2 4 1 4 2 4 50

11 3 4 3 5 3 3 2 1 2 4 4 2 3 50

12 4 5 2 2 2 3 2 4 4 2 3 2 3 50

13 5 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 1 5 58

14 3 3 2 3 4 2 3 2 2 3 4 1 3 35

15 4 3 4 4 5 4 2 5 2 3 4 2 3 45



 

Anexo 5: Confiabilidad de instrumento 

Coeficiente Relación 

0 Nulo 

]0.1, 0.3] Muy baja 

]0.3, 0.5] Baja 

]0.5, 0.7] Regular 

]0.7, 0.8] Aceptable 

]0.8, 0.99] Elevado 

1 Perfecta 

Fuente: Hernández et al. (2012). Metodología de la Investigación Científica. 

 

Dimensión: Coaching 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,748 13 

 

En base a los resultados analizados, se evidencia que la confiabilidad del 

instrumento, resultó tener un coeficiente aceptable, proporcionando un valor de 

0.748. Por lo que se concluye que la confiabilidad del instrumento es del 74.8%. 

 

Dimensión: Productividad 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,802 13 

 

En base a los resultados analizados, se evidencia que la confiabilidad del 

instrumento, resultó tener un coeficiente elevado, proporcionando un valor de 

0.802. Por lo que se concluye que la confiabilidad del instrumento es del 80.2 

 

 

 

 

 



 

Anexo 6: Propuesta 

 

IMPLEMENTACIÓN DEL PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL 

Proceso de la implementación 

• La propuesta será presentada a la gerencia y al área de gestión 

humana de la empresa de transporte, con la finalidad que sean 

realizados y puestos en práctica con procesos y acciones necesarias 

durante los talleres a realizar, con previa recibir la autorización de 

gerencia. 

• Una vez que la estrategia tenga la autorización se debe contratar a un 

coach estableciendo la conformidad de ambas partes. 

• Se desarrollará el programa completo a lo largo de siete meses, el cual 

estará dividido en tres etapas: en la primera etapa se proporcionar 

formación y sesiones de coaching de 3 meses con 4 sesiones en cada 

mes; luego en 3 meses la segunda etapa que estará dada en reforzar 

con las sesiones por último la última etapa será de un mes la cual 

estará dedicada a evaluar los efectos que tiene en el área comercial. 

• Realizar el seguimiento del plan de acción es primordial, para lo cual 

se supervisará apropiadamente la ejecución del programa coaching 

empresarial, el cual será revisado en forma continua por la gerencia, 

el área de gestión humana y por supuesto también por el coach  

• Brindar la retroalimentación necesaria para asegurar la eficiencia del 

programa de coaching empresarial 

• Culminadas las sesiones se realizará una evaluación por niveles y 

posterior revisión que permita saber el avance alcanzado a través de 

la aplicación del programa de coaching empresarial. 

.
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Etapa 1 
  

              

Taller de Coaching relacionado con comunicación 

activa 
           

              

Taller de Coaching relacionado al manejo de 

emociones y actitudes en las ventas 
              

              

Taller Coaching relacionado a motivación y 

reconocimiento de habilidades blandas y duras 
              

              

             
 

Etapa 2 

    

Reforzamiento taller de Coaching relacionado con 

comunicación activa 
              

              

Reforzamiento taller de Coaching relacionado al 

manejo de emociones y actitudes en las ventas 
              

              

Reforzamiento taller Coaching relacionado a 

motivación y reconocimiento de habilidades blandas 

y duras 

              

              



 

               
           

Etapa 3 

Evaluación taller de Coaching relacionado con 

comunicación activa 
              

              

Evaluación taller de Coaching relacionado al manejo 

de emociones y actitudes en las ventas 
              

              

Evaluación taller Coaching relacionado a motivación 

y reconocimiento de habilidades  
              

              

 

2. Beneficiarios 

Los beneficiarios es el área comercias específicamente 35 colaboradores 

3. Responsables 

Coach, recursos humanos y gerencia. 

4. Formulación de estrategias 

Estrategia Motivación y Liderazgo: Se pretende que gerencia y el área de gestión humana se encuentren predispuestos 

para poder adaptar estratégicamente modificaciones necesarias para incrementar la motivación de los trabajadores del área 

comercial a través de dinámica, talleres y reconocimientos laborales (bonos). 

 Estrategia Coaching uno a uno y capacitación área comercial: El coach realizará sesiones individuales con cada uno de 

los participantes para enfocarlos para ver sus competencias, fortalezas, habilidades, recursos los cuales se pondrán en 

beneficio de la organización, asimismo se realizarán talleres de coaching donde se trabajará el coaching de equipos. 



 

5. Programa de coach 

Taller de coaching dirigido a la motivación y al realizar ventas eficientes; en 

este caso el coach debe implementar un cronograma de cada sesión la que debe 

ser publicada y remitida a todos los colaboradores con cuatro días de anticipación. 

6. Evaluación del programa 

Se utilizarán cuestionarios de satisfacción además de ello se utilizará el 

porcentaje de productividad el cual determinará el efecto del programa. 

7. Materiales 

Papelería 

Separatas 

Materiales interactivos (accesorios, pines, etc) 

Materiales para reconocimiento (golosinas, comida, bonos, etc) 

Decoración para espacios de capacitaciones 

Coffe break 

8. Presupuesto mensual 

Descripción Costos 

Papelería 250 

Separatas 250 

Materiales interactivos 

(accesorios, pines, etc) 

350 

Materiales para 

reconocimiento (golosinas, 

comida, bonos, etc) 

500 

Decoración para espacios de 

capacitaciones 

300 

Coffe break 600 

Recursos humanos 

Coach 4500 

Total, de presupuesto mensual 6750 

 

 

 

 



 

Diseño de la propuesta de coaching 

 

Objetivos Actividades Estrategias Recursos Tiempo  Respon

sable 

Elevar la 

productividad 

en el área 

comercial de 

una empresa 

de transporte 

para el logro 

de metas 

acordadas. 

Revisión del 

cumplimiento 

de metas 

Organizar 

reuniones 

con los 

colaborador

es para 

tener una 

lluvia ideas 

Pizarra  

Material 

audio 

visual 

1 

semana 

(2 

reunione

s) 

 

RRHH 

Incorporar 

habilidades 

que 

desarrollen el 

diálogo 

abierto y 

respetuoso, 

retroalimentac

ión 

constructiva. 

Revisión las 

debilidades en 

la 

comunicación 

Identificar si 

se usa la 

retroalimentac

ión y observar 

si es optima 

 

Organizar el 

primer taller 

de Coaching 

relacionado 

con 

comunicació

n activa 

Material 

audio 

visual 

Papelería 

Separatas 

4 

semana

s  

(1 

reunión 

por 

semana) 

Coach 

Reconocer y 

señalar las 

fortalezas del 

área 

comercial 

FODA del 

área 

comercial 

desde la 

perspectiva 

del 

colaborador 

Trabajo en 

equipo de 

una sección 

de 

colaborador

es 

Papelería 

 

1 

semana 

(2 

reunione

s) 

Recurso

s 

humano

s 



 

Mejorar las 

actitudes para 

la atención al 

cliente 

Identificar las 

actitudes 

hacia el 

cliente para 

asegurar su 

satisfacción 

Organizar el 

segundo 

taller de 

Coaching 

relacionado 

al manejo de 

emociones y 

actitudes en 

las ventas 

Material 

audio 

visual 

Papelería 

 4 

semana

s (1 

reunión 

por 

semana) 

Coach 

Mejorar las 

actitudes e 

infraestructura 

del ambiente 

laboral 

Implementaci

ón Layout  

Ambiente 

acondicionad

o con 

servicios 

básicos  

Capacita al 

personal 

para que 

conozcan su 

centro de 

trabajo 

Planos 

Papeleria 

Muebles  

Enseres 

1 

semana 

Recurso

s 

humano

s 

Incentivar la 

eficiencia 

laboral 

Examinar 

habilidades 

blandas y 

duras 

Analizar el 

nivel de 

motivación 

Organizar la 

tercera 

sesión de 

Coaching 

relacionado 

a motivación 

y 

reconocimie

nto de 

habilidades 

blandas y 

duras 

Papeleria 

Material 

audio 
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Anexo 7: Validación de la propuesta 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

             

 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 



 

Anexo 08: Evidencia fotografica  

 

 

   



 

Anexo 9: Matriz de Consistencia 

DESCRIPCIÓN 

DEL PROBLEMA 

OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

PROBLEMA 

GENERAL: 

¿Cómo una 

estrategia de 

coaching puede 

mejorar la 

productividad en 

el área comercial 

de una empresa 

de transportes en 

el departamento 

de Lambayeque 

en el año 2022? 

OBJETIVO GENERAL: 

Proponer una estrategia de coaching para la mejora 

de la productividad en el área comercial de una 

empresa de transportes en el departamento de 

Lambayeque en el año 2022. 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

Describir la situación actual de la productividad en el 

área comercial de una empresa de transportes 2022.  

Determinar las dimensiones del coaching que se 

relacionan con la mejora de productividad en el área 

comercial de una empresa de transportes 2022.  

Diseñar la propuesta de coaching para la mejora de la 

productividad el área comercial de una empresa de 

transportes año 2022 

Validar la propuesta de coaching para la mejora de la 

productividad en el área comercial de la empresa de 

transportes año 2022 

 

 

 

 

 

 

La presente tesis 

no cuenta con 

hipótesis ya que es 

una tesis 

propositiva 

 

Variable 

Independiente: 

Coaching 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 

Dependiente: 

Productividad 

Enfoque 

Cuantitativo 

Tipo de estudio 

Descriptiva 

Propositiva 

Diseño de estudio 

Investigación no 

experimental y Transversal 

Población 

Trabajadores de la 

empresa de transportes. 

La muestra está 

constituida por los 

trabajadores del área 

comercial y áreas 

relacionadas de la 

empresa de transportes. 

Técnica: Encuesta 

Instrumento Cuestionario 

Nota. Elaboración Propia 
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