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RESUMEN

El objetivo principal del estudio ha sido conocer la relacion entre el coaching y el
trabajo en equipo en una entidad minera, Los Olivos, 2023. El método utilizado fue
de tipo aplicada con un enfoque cuantitativo, un nivel descriptivo correlacional, de
disefio no-experimental de corte transversal, el método fue hipotético deductivo. El
andlisis fue realizado en la ciudad de Lima, en la cual se realizaron encuestas a 46
colaboradores. En consecuencia, la técnica utilizada para la recoleccion de datos
fue la encuesta, por lo cual se utiliz6 como instrumento fue el cuestionario para cada
una de las variables respectivas coaching y trabajo en equipo, en base a la escala
de Likert. Referente al procesamiento de datos se utiliz6 el software
estadistico SPSS v.26.0, logrando adquirir graficos y tablas de frecuencias. Acorde
a los resultados adquiridos y de acuerdo al andlisis realizado, en proporcién a los
resultados de confiabilidad Alfa de Cronbach a = 0,712 para la variable coaching
fue aceptable y a = 0,822 para la variable trabajo en equipo fue buena, para el
estudio de correlacion que se ha utilizado es el coeficiente Rho de Spearman y para

la hipotesis general Rho de Spearman fue positiva débil = 0,403.

Palabras clave: coaching, trabajo en equipo, colaboradores, organizaciones



ABSTRACT

The main objective of the study was to know the relationship between coaching and
teamwork in a mining entity, Los Olivos, 2023. The method used was applied with a
quantitative approach, a correlational descriptive level, with a non-experimental
design. cross-sectional, the method was hypothetical deductive. The analysis was
carried out in the city of Lima, in which surveys were carried out with 46
collaborators. Consequently, the technique used for data collection was the survey,
for which the questionnaire was used as an instrument for each of the respective
coaching and teamwork variables, based on the Likert scale. Regarding data
processing, the statistical software SPSS v.26.0 was used, managing to acquire
graphs and frequency tables. According to the results acquired and according to the
analysis carried out, in proportion to the reliability results Cronbach's alpha a =0.712
for the coaching variable was acceptable and a = 0.822 for the teamwork variable
was good, for the correlation study that Spearman’'s Rho coefficient has been used
and for the general hypothesis Spearman’'s Rho was weakly positive = 0.403.

Keywords: coaching, teamwork, collaborators, organizations



l. INTRODUCCION

Las organizaciones actuales se enfrentan a un entorno de cambio constante debido
a la intensa competencia en el mercado. La determinacion de esta investigacion es
lograr los objetivos y metas planteadas de manera efectiva en la organizacion,
buscando capacitar a sus colaboradores. En este sentido, el coaching surge como
una herramienta estructurada que contribuye a las habilidades personales, para
lograr obtener el éxito y mejorar la relacion en los negocios, sin embargo, muchas
empresas no la utilizan y desconocen los beneficios que esto pueda traer; como el
trabajo en equipo, se puede observar que muchas empresas no saben realizar
trabajos en equipo, por lo cual requieren el uso del coaching a través de un Coach,
puesto que las empresas no tienen una persona que se encargue de aplicar esta
metodologia en todas las organizaciones, esto repercute en el poco desarrollo de

los trabajadores y la falta de trabajo en equipo (Chuzoén y Sanchez, 2020).

A nivel internacional, el Institute for Corporate Productivity de la mano con
American Management Association (AMA) en el afio 2019 se encargaron de realizar
una encuesta global sobre las practicas de coaching en las actuales
organizaciones. Examinaron dos muestras; de la cual una de ellas; la mas grande
estuvo compuesta por instituciones correspondientes a Norteamérica y otra mas
pequefia, que estd conformado por organizaciones internacionales que
principalmente se encuentran ubicadas en el Medio Oriente y en Europa, en la cual
se tuvo como resultado; la muestra en Norteamérica afirma que el 52% de las
organizaciones implementa el coaching y en el caso de la muestra internacional fue
de un 55%. En consecuencia, Dolan (2019) manifiesta que son innumerables los
problemas que se viene dando en las empresas, debido al mal uso de la
herramienta de coaching, es por ello que esta herramienta esta disefiada para
mejorar el trabajo en equipo, donde su objetivo serd lograr una productividad
inigualable en los colaboradores, mejorar sus habilidades y fortalecer las
debilidades de los mismos, utilizando poderosas herramientas haciendo frente a los

cambios en su entorno.

En el ambito nacional, segun el Observatorio a través de una encuesta
realizada entre empresas peruanas, el (30.3%) de las empresas registradas en

Perd encontraron problemas para cubrir los puestos, y en este segmento, el



(22.0%) mostro que los aspirantes no tenian las habilidades y actitudes necesarias
para el puesto, tales como trabajo en equipo, liderazgo, etc. Ademas, en una
pesquisa realizada por el Observatorio de la Innovacién en el Empleo (OIE), los
jovenes creen que el trabajo en equipo es la habilidad mas importante en las
empresas con un (52.3%), seguida de las habilidades con un (33.3%) y las
competencias comunicativas (14.4%). Desde la perspectiva nacional segun
Vésquez et al. (2021) en el Perl, pocas organizaciones priorizan el uso del
coaching, puesto que, se considera costoso no solo en dinero, sino también en
tiempo, e incluso produce pérdidas, por esta razén, se prioriza la productividad y la
utilidad, desconociendo que el recurso humano es el activo con mayor importancia
en la entidad, de tal forma que, ayuda al cumplimiento de la mision y la mejora
continua. Esto puede ser confirmado por las estadisticas donde demuestran que el
(70%) de los colaboradores peruanos no se sienten en un entorno laboral de
familiaridad (Gestion, 2021).

Por otra parte, en el ambito local, acorde a lo evidenciado actualmente en
una entidad minera, se observo durante la jornada laboral, que no existe una
relacion buena entre los colaboradores. En relacion con eso, se puede ver la
escasez de comunicacion, de manera que afecta el trabajo en equipo impidiendo
que este sea mas efectivo. Ademas, se observé que los lideres de la institucion se
ausentan por mucho tiempo, lo que genera problemas para los colaboradores
cuando tienen que hacer preguntas, aprobaciones o tomar decisiones. De tal forma,
la espera es algo comun en la empresa, complicando el trabajo y su gestion,
ademas de conducir a un marco organizacional desfavorable. Debido a que, es
necesario un analisis que muestre y/o sugiera formas de solucionar el problema en
las diferentes &reas, que afectan el entorno de familiaridad en los colaboradores.
Adicionalmente, esto fomentara la obligacion de realizar trabajos en equipo, puesto

que, contribuira de forma positiva en el entorno organizacional.

En relacion a las variables coaching y trabajo en equipo en los colaboradores
de una entidad minera, Los Olivos, 2023, se determin0 el siguiente problema
general: ¢Cudl es la relacion entre el coaching y el trabajo en equipo en los
colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023? Del mismo modo se

puntualiza los siguientes problemas especificos: 1) ¢Cual es la relacion entre el



coaching y la confianza en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos,
20237?; 2) ¢Cual es la relacibn entre el coaching y la motivacion en los
colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 20237?; 3) ¢Cual es la relacion
entre el coaching y el compromiso en los colaboradores de una entidad minera, Los
Olivos, 20237?; 4) ¢ Cual es la relacion entre el coaching y la coordinacion en los

colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 20237

Hernadndez et al. (2014) explica que la justificacion tedrica es la ilustracion
de las causas, por lo que el investigador desea indagar, describiendo las brechas
de conocimiento que coexiste, dando a conocer los distintos conceptos que aportan
los autores sobre el tema estudiado, esto con la finalidad de confirmar las
propuestas tedricas generales. Herndndez et al. (2014) considera que la
justificacion préactica se da cuando el desarrollo de esta, ayuda a resolver el
problema de la investigacion, ademas plantea e incorpora estrategias que al usarlo
favoreceran a resolverlos, en general relatan y analizan el problema para después
incorporar tacticas para la solucion del problema. Hernandez et al. (2014) afirma
que la justificacion metodoldgica esta enfocada para la realizacion de los objetivos
estudiados, esto en base a tacticas de recojo de informacidbn empleado en
cuestionarios o entrevistas para asi proporcionar argumentos que estan en relacion
con la investigacion. Para la variable “coaching” tenemos a los autores Oliveira y
De Souza y para la variable “trabajo en equipo” tenemos al autor Elton Mayo (1920
— 1940), citado por Spadaro.

En consecuencia, se detalla los siguientes objetivos que se precisé en la
investigacion realizada, en el cual se obtuvo como objetivo general: 1) Conocer la
relacion entre el coaching y el trabajo en equipo en los colaboradores de una
entidad minera, Los Olivos, 2023. Se propuso como objetivos especificos: 1)
Examinar la relacion entre el coaching y la confianza en los colaboradores de una
entidad minera, Los Olivos, 2023; 2) Determinar la relacion entre el coaching y la
motivacion en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023; 3)
Examinar la relacion entre el coaching y el compromiso en los colaboradores de
una entidad minera, Los Olivos, 2023; 4) Determinar la relacion entre el coaching y

la coordinacién en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.



Para concluir con lo planteado se toma en cuenta las siguientes hipotesis,
en la cual se propone como hipétesis general: 1) Existe relacion entre el coaching
y el trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos,
2023. De este modo, se propuso las siguientes hipotesis especificas: 1) Existe
relacion entre el coaching y la confianza en los colaboradores de una entidad
minera, Los Olivos, 2023; 2) Existe relacion entre el coaching y la motivacion en los
colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023; 3) Existe relacién entre el
coaching y el compromiso en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos,
2023; 4) Existe relacion entre el coaching y la coordinacién en los colaboradores de

una entidad minera, Los Olivos, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Diestra y Luna (2019) plantearon el objetivo la relacion que existe entre el coaching
y el rendimiento laboral del personal de la compafiia Boni en el distrito de Villa El
Salvador, 2019. El disefio de la investigacion es no experimental, constituida por
una poblacién y con una muestra de 30 personas. Asimismo, los instrumentos que
emplearon fue la encuesta y el cuestionario. El valor obtenido es de r=0,866 segun
el estadigrafo Rho de Spearman, lo que evidencié que se encontr6 correlacion en
las variables coaching y el desempefio laboral. Se concluy6 que utilizar el coaching

como herramienta en la empresa mejorara el desemperfio de los empleados.

Chavez (2019) presentaron como objetivo principal establecer si existe
corelacion entre Coaching y Empowerment en la compafia Stratton Peru S.A.C,
Lima 2019. Por otra parte, el disefio de la investigaciéon es no experimental. En
cuanto a la poblacién y la muestra estuvo constituida por 30 ejecutivos. Asimismo,
el instrumento que se utiliz6 fue la encuesta y también el cuestionario. Por otro lado,
los estudios muestran que se desestimo la hipétesis nula y se aprobd la hipétesis
alternativa, puesto que el indice Sig. correlacion de Spearman es de r=0.683, lo que
demuestra que existe una analogia moderada. Se concluy6é que el Coaching se

asocio con el Empowerment en la compaiiia Stratton Pert S.A.C Lima 2019.

Crisostomo (2023) propuso el siguiente objetivo principal identificar la
relacion que existe entre el coaching empresarial y desempefio laboral en los
empleados de La Calera en el distrito de Chorrillos. Esta investigacion se realizé
bajo el disefio basica, los métodos son correlacionales, no experimentales,
cuantitativos y los métodos transversales. La muestra incluyé a 30 trabajadores.
Hay un total de 27 trabajadores en la prueba de desempefio. Ambos cuestionarios
fueron revisados por evaluadores expertos para verificar las variables estudiadas.
La confiabilidad de la prueba de desemperfio laboral fue de 0,941, mientras que la
confiabilidad de la prueba de coaching empresarial fue de 0,953. Los resultados
estadigrafos entre las variables muestran una analogia positiva muy alta de r=0,838
con un grado de significancia inferior a 0,05, segun el analisis Rho de Spearman.
Se concluyé que la prestacion de coaching empresarial impacta significativamente

en el desempefio laboral.



Flores y Ladino (2022) desarrollaron como objetivo principal establecer la
relacion entre el trabajo en equipo y el clima organizacional en una agencia de
viajes, Tacha, 2022. Esta investigacion se realizd bajo el disefio no-experimental
transeccional. Por otra parte, la poblacién y la muestra est4 constituida por 30
colaboradores. Asimismo, la técnica e instrumento utilizado, fue la encuesta y el
cuestionario. Al mismo tiempo, el estudio fue realizado mediante el coeficiente Rho
de Spearman. Al realizar el andlisis del coeficiente de Cronbach los resultados
arrojaron que el instrumento tuvo un elevado grado de confiabilidad con r=0.968

para clima organizacional y r=0,953 para trabajo en equipo.

Polo y Sierra (2020) trazaron como objetivo principal establecer el nivel de
implementacion del coaching institucional en la satisfaccion laboral del personal de
la Agencia Chaupimarca de Caja Huancayo — 2020. La investigacion se realizé bajo
el disefio correlacional. Por otra parte, la poblacion y la muestra estuvo establecida
por 34 personas. Ademas, el instrumento que se ha utilizado fue la encuesta y
también el cuestionario. Por otro lado, el valor encontrado para la hipotesis principal
es r=0,929, lo que demuestra una correlacién positiva muy alta segun la escala de
correlacion de Carl Pearson; el grado Sig. es 0,01 y la confiabilidad estadistica es
del 99%, lo que también confirma su valor 0.000 > 0.05, de forma que, se desestimé
la hipotesis nula y aprob6 la hipétesis alternativa. En resumen, el coaching
institucional tuvo un impacto significativo para la implementacion de coaching y para
la satisfaccién laboral del personal de la agencia Caja Huancayo de Chaupimarca
2020. Esto demuestra que la implementacion efectiva de coaching institucional
aumentara la satisfaccion laboral entre los empleados de Caja Huancayo Agencia
Chaupimarca.

Milla y Rios (2023) plantearon el objetivo fundamental, determinar la relacion
entre comunicacion y trabajo en equipo en una oficina agricola de la regién San
Martin del Pera; EI método utilizado en este andlisis fue un estudio basico, con
meétodo cuantitativo, el tipo descriptivo, fue correlacional, basado en un disefio de
no experimental. Por otro lado, los datos fueron valor p = 0,000, indicando que
existe una relacion significativa, y el coeficiente r=0,562 segun el estadigrafo Rho

de Spearman, indicando que existe una relacion positiva significativa.



Alarcon (2018) expres6 como objetivo principal si existe relacion entre el
coaching organizacional y el desempefio laboral del personal de una entidad
financiera de Villa El Salvador, 2018. Este analisis se realiz6 bajo el disefio
descriptivo correlacional. Por otro lado, la poblacién y muestra estuvo constituido
por 16 personas. Del mismo modo, el instrumento que utilizoé fue la encuesta e
incluso el cuestionario. Utilizando la prueba estadistica alfa de Cronbach, los
instrumentos utilizados tuvieron una alta confiabilidad de 0,821 en Coaching
empresarial y de 0,828 en el Desempefio Laboral. El R de Pearson obtenido en la
prueba de hipotesis fue de 0,920 y p valor de 0,000. Se concluy6 que existe una
relacion muy eminente entre el coaching empresarial y el desemperio laboral del

personal de la entidad financiera de Villa Salvador - 2018.

Solis (2019) establecié el objetivo principal sefalar la relacion entre las
variables el liderazgo directivo y el trabajo en equipo en centros educativos de la
Red 13 Ate, 2019. Este estudio fue realizado bajo el disefio no experimental. La
poblacion y muestra esta conformada por 80 docentes. Asimismo, el instrumento
utilizado fue; la encuestay el cuestionario. Para determinar la confiabilidad y validez
del instrumento fue utilizado para el alfa de Cronbach, que fue muy alto para las
variables 0,836 para liderazgo y 0,841 para trabajo en equipo. Se concluy6 que el
liderazgo gerencial y el trabajo en equipo tienen una relacion significativa. Como lo
demuestra el estadigrafo de Spearman Sig. bilateral = 0,000 - 0,01; Rho=0.769**.

Parodi (2020) propuso como objetivo principal establecer la influencia del
trabajo en equipo sobre la calidad de informacion en una consultora de Lima. Esta
investigacion se realiz6 bajo el disefio causal. Por otra parte, la poblacién y la
muestra estuvo establecida por 30 supervisores de proyectos. Asimismo, el
instrumento utilizado fue de cuestionarios. En el andlisis de confiabilidad de la
herramienta propuesta en este estudio tuvo un resultado de r=0.959 segun el
estadigrafo Rho de Spearman, el cual se considera muy alto, por lo que podemos

estar seguros de que la herramienta utilizada (con 16 preguntas) es confiable.

Garcia et al. (2021) presentaron como objetivo principal estudiar el coaching
y el empowerment como instrumento en el fortalecimiento de recursos humanos en
las organizaciones del sector agroalimentarias situadas en Venezuela y Colombia.

Este estudio estuvo realizado bajo el disefio no experimental. Por otra parte, la



poblacion y muestra estuvo conformado por 39 personas. La confiabilidad se midio
mediante un coeficiente y la confiabilidad resultante es r=0,89 segun el estadigrafo
Rho de Spearman, que se considera confiable. Se concluy6 que el Coaching y
Empowerment fueron utilizados como herramientas para fortalecer el talento en

estas empresas agroalimentarias.

Useche (2023) puntualiza que, en las Ultimas décadas, una de las
estrategias de gestion que mas se ha popularizado como arma de competencia en
los negocios globales es el coaching. Puesto que, permiti6 analizar el coaching
desde un punto de vista epistemoldgico para comprender su fundamento tedrico y
cientifico. Se revisa tedéricamente esta tecnologia, con miras a identificar sus
perspectivas ontoldgica, epistémica y axiolégica. El coaching utiliza y traduce
elementos del ambito deportivo al &mbito empresarial para encontrar soluciones

gue puedan mejorar el desempefio organizacional, segun los hallazgos del estudio.

Bozer y Jones (2018) establecieron que el coaching en el lugar de trabajo es
eficaz, segun los resultados de los metaanalisis, pero se sabe poco sobre los
factores que contribuyen al éxito del coaching. El articulo proporciona una revision
exhaustiva de la literatura que cubre investigaciones tanto cuantitativas como
cualitativas sobre la formacién en el lugar de trabajo. Basandose en una revisiéon
de 117 estudios empiricos, enfocados en siete areas del coaching en el lugar de
trabajo que se muestran prometedoras: autoeficacia, motivacion del coaching,
orientacién a objetivos, confianza, compromiso interpersonal, intervenciones de
retroalimentacion y apoyo de supervision. La integracién sistemética de constructos
tedricos bien establecidos en el contexto de la formacién en el lugar de trabajo y las
nuevas perspectivas que ofrece al sintetizar esta literatura son las principales
contribuciones del articulo. En base a la revision, otorga sugerencias especificas
para futuras investigaciones, junto con técnicas de investigacion sugeridas que, en
nuestra opinion, hardn avanzar significativamente la teoria y la practica del

coaching en el lugar de trabajo.

Melendez et al. (2021) puntualizaron en su articulo titulado: Coaching
empresarial: la conformidad del procedimiento organizacional, en la cual plantearon
como objetivo estudiar el efecto del coaching empresarial. Por otra parte,

plantearon estrategias para el desarrollo dinamico de los procesos institucionales y



de las empresas. Esto es factible gracias a la reciente actualizacion del entrenador.
La alta direccion suele proporcionar un asesoramiento competente y pertinente. De
modo que, les ha permitido obtener una ventaja competitiva definitiva en los

mercados en los que compiten.

Hajizadeh et al. (2022) examinaron aspectos del coaching operativo de los
gerentes de una empresa petroquimica del Golfo relacionados con la influencia
humana. El estudio es préactico y descriptivo-correlacional con objetivo y recoleccion
de datos. Esta conformada por una poblacién de 340 gerentes operativos de la
empresa petroquimica el Golfo Pérsico, de esta poblacién se seleccionaron y
analizaron 182 personas. Se utilizaron cuestionarios para recolectar datos. Los
resultados mostraron que la comunicacion, los objetivos estratégicos, la estructura
organizacional, la cooperacion, el desarrollo, la gestién de personas y la formacién
son fundamentales y generan gran impacto significativo en la motivacion de los

recursos humanos.

Sarsury Parente (2019) analizaron el proceso de coaching visto por expertos
y docentes, para tratar las practicas cotidianas y las areas que se discuten en la
sociedad de la organizacién. Esta investigacion tiene enfoque cuantitativo,
realizada a través de entrevistas con 20 expertos y formadores que trabajan en
Portugal. Los resultados obtenidos detallan que se espera que las empresas
adopten una "cultura de aprendizaje” que incluya participaciéon, discusion y

relaciones interpersonales.

Revilla et al. (2022) expresaron como objetivo principal relacionar el
coaching directivo inalienable en la préactica, planteando las desigualdades entre
las teorias determinadas por los especializados en coaching y lo que se realiza en
la empresa. A través de 50 entrevistas que se realiz6 a coaches y coachees,
determinamos cuatro amplias conferencias enfocados en el coaching (a)
instrumento de desarrollo personal; (b) relacion diadica; (c) solucién de problemas

de equipos de trabajo; y (d) sistema de transformacion organizacional.

Fleddermann et al. (2023) manifestaron como antecedente: el coaching
organizacional para favorecer la insercién de intervenciones fundamentadas en

evidencias se esta tornando mas comun en las organizaciones de interés médico.



El método que se realiz6 fue de nueve entrevistas a coachees expertos y se
recopilaron racionalmente para desarrollar un modelo de coaching para la
ejecucion. El uso de herramientas de coaching organizacional y su efectividad se

mantuvieron constantes a lo largo de la capacitacion.

Tee et al. (2022) expusieron que a medida que aumenta la evidencia de la
efectividad del liderazgo y el coaching en el trabajo como medida del desarrollo
organizacional, la investigacion se ha orientado en los factores que pueden predecir
cambios en los resultados del coaching. Este estudio presenta todos los datos mas
importantes en la literatura de investigacion de coaching revisada en la cual se
encontro incluidos 17 datos de estudios cuantitativos y 22 datos del tipo de estudios

cuantitativos.

Ayovi (2019) analizé: Trabajo en equipo: la clave para llegar al éxito de las
empresas. Plante6 como objetivo principal investigar los fundamentos conceptuales
de la variable trabajo en equipo. Para ello, utilizé6 un método analitico, concluyendo
que, si una empresa quiere tener éxito, debe abordar las habilidades de liderazgo
de sus lideres, colaboradores y lideres de cada grupo de trabajo.

Taipe (2019) propuso como objetivo: conocer la significancia del trabajo en
equipo en el campo empresarial, el método utilizado en este analisis bibliografico,
que se llevé a cabo en libros, teorias y articulos; De esta forma, podemos mostrar
que el trabajo en equipo es un tema que se debate mucho en la organizacion, por
lo que es importante hablar de la variable y sus dimensiones, las cuales son:
conocimientos, habilidades, liderazgo, comunicacién, metas, cooperacion,
colaboracion y acciones que ayudaron a entender que el trabajo en equipo incluye
a personas de diferentes habilidades e ideas, las cuales deben ir dirigidas a un
mismo fin, se concluyé que la comunicacion, el liderazgo, la formacion, las
relaciones humanas y la cooperacion, ayudan a resolver problemas para alcanzar

los objetivos marcados por la empresa.

Ruiz et al. (2019) explicaron el grado de correlacion entre la motivacion y el
desempeiio de los colaboradores. El objetivo es diagnosticar la analogia entre
motivacion del personal y el desempefio. Se ha utilizado un enfoque logico

deductivo y un disefio de estudio correlacional fue no experimental. Por esta razén,
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el resultado del 50% de los asociados demuestran un bajo nivel de desempefio,
puesto que, desconocen las actividades que van a realizarse en su unidad

organizacional.

Barrios et al. (2019) mencionaron los criterios que contribuyen en la
motivacion y el trabajo en equipo en el trabajo publico. El método es descriptivo, no
un experimento de campo, y el analisis se realizo en el sector publico de Panama.
El instrumento que se utiliz6 una encuesta que fue validado por 3 expertos en
indicadores de trabajo en equipo y motivacion, quienes brindaron sugerencias que
dieron como resultado la version final. En conclusion, se puede deducir que las
entidades del sector publico de Panam4, tienen un nivel positivo en cuanto a la
variable motivacion de los empleados y &areas que requieren mejora, pero ha

pasado a formar parte de las siguientes administraciones publicas.

Rubio y Garcia (2019) examinaron la analogia que existe entre la direccion
de RRHH y el compromiso laboral del personal, de las instituciones prestadoras de
servicios de los sectores del Quindio, Risaralda, Tolima, Boyaca y Valle en el afio
2018, con la finalidad de identificar la relacion cuantitativa con las practicas de
RRHH que podrian relacionarse con los mismos, mediante un disefio no
experimental, con un enfoque transversal, de manera que proporciona
comportamientos asociados con la energia, la dedicacion y el enfoque de los
empleados en el departamento. Este estudio encontr6 una analogia positiva

significativa entre variables.

Diaz (2021) explicaron la repercusion de la coordinacion relacionado a
instituciones en el posicionamiento empresarial de marca colectiva, por lo que
utilicé un enfoque de estudio de caso para identificar como las intervenciones
interinstitucionales (principalmente la marca colectiva) ayuda a posicionar su
producto donde se fabrica y lograr vender los beneficios del destino. Principalmente
una marca colectiva dedicada al éxito del producto, dénde se fabrica y dénde se

vende.

Chiang et al. (2021) realizaron una evaluacion del clima laboral y la
satisfaccion de los colaboradores en un hospital con un nivel alto de complejidad,

con el objetivo de examinar si existe analogia entre dichas variables. Se concluy6
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que la satisfaccion profesional tuvo una analogia positiva y significativa con el clima
en el ambito laboral, aqui la prioridad es la justificacion con el equipo de trabajo y
las oportunidades de desarrollo. Se concluyé que la percepcion de confianza

interpersonal no resulto significativa.

Vargas et al. (2020) realizaron una revision de la literatura para entender la
funcién de la confianza en la relacion entre pacientes y profesionales en atencion
médica. Las enfermedades crénicas requieren una continuidad de atencion,
centrado en un enfoque clinico, enfocado en la persona, con la relacién por entre
meédico-paciente como componente transversal y la confianza como nucle6
principal. Al analizar el concepto pudieron describir la importancia del tiempo y la
perseverancia del tratamiento en relacion con la confianza entre paciente y médico.
La confianza es una actitud afectiva, que evidencia la positividad hacia alguien, es
decir, que el individuo de confianza sea beneficiado por nuestra dependencia de
ello, indicando una evidente amplitud de confiar. Se concluye, que cuando la
confianza interpersonal supone que la persona en la que se confia esta motivada
por la bondad y el cuidado, adquiere cualidades emocionales que van mas alla de

las expectativas.

Rocha et al. (2020) examinaron las variables asociadas con la confianzay el
compromiso del cliente para alcanzar la lealtad esperada a la marca. En ese marco,
se recomienda confirmar la metodologia tedrica que consta de tres bases, las
cuales son: confianza, el compromiso y la lealtad a la marca, que puede ser Uutil
para organizaciones que utilizan el enfoque de estimacion de la marca. Efectuaron
725 cuestionarios virtuales a través de facebook, los cuales fueron aplicados a
diversos usuarios, de modo que obtuvieron como resultados en el que un 57,7% de
personas asocian la confianza y el compromiso y un 83,1% de personas asocian la
confianza y la lealtad de forma positiva. Sefialaron que la confianza en la marca
conduce a la lealtad y al compromiso con la marca, puesto que, la confianza genera
relaciones de cambio con un alto valor. Estos investigadores probaron de forma
experimental la correlacion que existe entre la confianza y la lealtad, de manera que

descubrieron que la confianza es la principal clave de la lealtad a la marca.

Puma (2020) planteé un analisis de investigacion en el cual, establecié la

analogia entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional del personal
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de la Corte Suprema perteneciente a Madre de Dios. Por otro lado, el método de
investigacion fue cuantitativo, por un lado, el disefio fue no experimental y los
niveles son correlacionales. Por otra parte, la muestra estd constituida por 80
colaboradores de la Corte Suprema de Madre de Dios. En cierto modo, este nUmero
se obtuvo por medio de, un muestreo probabilistico. Debido a lo cual, el instrumento
que fue utilizado para la recopilacion de datos fue el cuestionario sobre la
motivacion que realizé el autor Sulca (2015) y el cuestionario sobre el compromiso
implementado por el autor Rivera (2010). Concluyeron, los siguientes resultados
del estudio demuestran que se encontr6 con un alto grado de correlacion
constructiva entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional. Asimismo,
el coeficiente de correlacion de Rho Spearman es 0,759 y el valor p es bajo al nivel
significativo (p = 0,000 < 0,05). La conclusion fue que entretanto los empleados

muestran una alta motivacion laboral, estaran mas comprometidos con su trabajo.

Pezo y Paredes (2022) analizaron la correlacién y repercusion de la
propagacion del Covid-19 en el compromiso de los trabajadores de las instituciones
del sector eléctrico colombiano, en el cual, utilizaron métodos no experimentales,
transversales, correlacionales/causales y cuantitativos. Dicha muestra corresponde
a 113 colaboradores asociados a la institucidon analizada y los datos fueron
recolectados mediante cuestionarios en linea, de modo que, infieren que existe una
analogia positiva entre la variacion del trabajo y las situaciones diarias causados
por la pandemia de Covid-19, visto desde otra perspectiva como variable
independiente y el compromiso de los trabajadores como variable dependiente de
rho=0,565. Del mismo modo, el sentimiento de implicacién en el trabajo y de
adaptacion a un reciente entorno laboral de los encuestados aumento fuerte o muy
fuerte, superando el 92%. En este sentido, las empresas encuestadas deberian
considerar adoptar estrategias para limitar la jornada laboral, de modo que el
61,06% de los trabajadores encuestados opina que su tiempo laboral ha

incrementado desde el trabajo hibrido.

Coronado et al. (2020) determinaron que el compromiso conduce a cambios
en otras areas, como: compromiso, participacion, poblacion organizacional, guia de
aprendizaje, rendimiento, descubrimiento, habilidades blandas, profesionalismo. La

conclusion es que el compromiso organizacional de los trabajadores tiene
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diferentes antecedentes y consecuencias, buscando mejorar el bajo el control de la
institucion e incrementando resultados positivos del compromiso organizacional. La
medida en que ocurren determina la existencia de ciclos previos creados por las
obligaciones. Finalmente, el compromiso organizacional es el tipo de compromiso

que produce mayores resultados en una organizacion.

Gonzalez et al. (2020) expreso que la coordinacion es importante para lograr
un cambio en el paradigma que el Espacio Europeo de Educacion Superior exige.
El trabajo coordinado y las actividades interdisciplinarias beneficien a los
estudiantes a obtener las habilidades profesionales requeridas para su futura vida
laboral. Se utiliz6 un enfoque de métodos mixtos, el disefio fue transversal. Se
desarrollaron dos herramientas ad hoc para recopilar datos de los estudiantes y
profesores participantes. De acuerdo a los resultados; en concordancia a la
apreciacion de los estudiantes, la practica interdisciplinaria fue evaluada muy
positivamente, ya que se considerd util y beneficiosa para la comprension del
contenido de las disciplinas involucradas. Ademas, se valoran muy positivamente
la supervisibn, documentaciébn y organizacion practica de los trabajos de

investigacion.

Puzzolo et al. (2029) evaluaron la coordinacion de la atencién y los
elementos que intervienen entre categorias a partir de la practica de médicos de
primer y segundo rango de una subred de un sistema publico de la ciudad de
Rosario. El estudio fue corte - transversal, las encuestas fueron presenciales a
médicos de Primer (AP) y Segundo (AE) nivel. El analisis fue univariado y bivariado.
Resultado: lo mismo en las subredes. Los datos encontrados fueron pocos, pero de
alta precision. Referencias rapidas entre niveles; La prevalencia de AP es el
acuerdo de los médicos de AE sobre las sugerencias. La encuesta no se repetira.
El AP es responsable de monitorear al paciente. Después de consultar con el AE,
el paciente es remitido al primer nivel, el AE hace recomendaciones al AP y el AP
hace preguntas al AE. Algunos consideraron importantes los factores
contribuyentes: edad, grado de atencion, red de atencion, tiempo/paciente, tiempo
de coordinacién del asesoramiento, satisfaccién con el salario y confianza en las
capacidades clinicas. Conclusién: Caracteristicas comunes y peculiaridades de la

creacion de una red de area local.
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En base a lo tedrico de la variable “coaching” segun Oliveira y De Souza
(2018) el coaching puede entenderse como un método utilizado para mejorar las
habilidades, capacidades, desempefio de las personas, es un método estructurado
que ayuda a los trabajadores a analizar sus problemas, establecer metas, hacer
planes de accion, monitorear y verificar su trabajo con la finalidad de que logren los

objetivos planteados.

Por otra parte, en base a lo tedrico de la variable “trabajo en equipo” segun
Elton Mayo (1920 — 1940) la teoria de “las relaciones humanas”, citado por Spadaro
(2022) indicaron la importancia de esta teoria, puesto que es necesario que el lider
de la empresa pueda guiar a los trabajadores de su equipo de trabajo, ademas
resaltd que los grupos de trabajo no son planificados, por lo general se establecen
dentro de la organizacion. De tal manera que los trabajadores permanecen mucho
tiempo en sus lugares de trabajo, de tal forma que eso genera un interés comun

entre ellos mismos.

En base al enfoque conceptual de la variable “coaching”, los autores
Saclarides y Munson (2021) lo definen como una presentacion funciona en forma
de actividad integrada y la razon de su uso antes, durante y después de la leccion,
la planificacion de la actividad debe incluir oportunidades para tomar decisiones en

diversas etapas y cada trabajador debera ser orientado por el coach.

Por otra parte, en base al enfoque conceptual de la variable “trabajo en
equipo” el autor Herrera (2021) citando a Dickson y Guzzo, (1996) establecen que
el trabajo en equipo debe estar conformado por personas que van hacia una misma
direccion como objetivo, en el que cumplen con sus funciones para lograr las
mismas metas. Por consiguiente, Cruz y Cérdova (2018) manifiestan que el trabajo
en equipo es visto como un instrumento utilizado por las organizaciones, para
realizar y cumplir con las actividades establecidas, y también genera una mayor

productividad, si el equipo de trabajo realiza sus labores de una manera eficiente.

De acuerdo a las dimensiones de la variable “coaching”: las herramientas de
coaching son pasos que los profesionales pueden tomar para resolver problemas y
preguntas sobre el desarrollo personal y realizan un programa de apoyo para

ayudar a restablecer el desempefio laboral y aumentar la capacidad a través del
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mayor potencial de la persona (Rodriguez et al., 2020). De esta manera, las
herramientas ayudan a mejorar el desarrollo de los trabajadores, para alcanzar los
objetivos, mejorar las relaciones de los grupos de trabajo, disminuir la carga de
trabajo y la gestion del tiempo dentro de la organizacion (Lath et al., 2021).

La implementacion del coaching permite a las organizaciones utilizar
herramientas para contribuir a la cultura de la institucién para mejorar las relaciones
humanas, cuyo objetivo es promover la cooperacion, reducir los conflictos internos,
la satisfaccion laboral, que debe ser gestionado para desarrollar un trabajo eficaz
con excelentes habilidades (Marhuenda et al., 2020). De la misma manera, para
lograr la meta y objetivo, es necesario tomar medidas para el desarrollo continuo
de los trabajadores, es necesario la retroalimentacion para crear un ambiente de
aprendizaje utilizando un plan de ensefanza para analizar e identificar falencias

gue puedan surgir en la organizacion (Kaldawi, 2021).

Procesos de coaching es una etapa en el cual, el coach toma una nueva
herramienta o estrategia para desarrollar una buena relacion y aprender a trabajar
juntos, para solucionar problemas complejos en la organizaciébn y mejorar el
desemperio, hacer un seguimiento de como se evalla al personal de la empresa y
se monitorear su desempefio para lograr los objetivos (Edmond et al., 2021). De
igual manera, es un sistema control de calidad, que mide y utiliza la mejor calidad
de capacitacion, puesto que es una forma de evaluar las habilidades y capacidades
de cada trabajador; del mismo modo, desempefiando un papel mediador en la toma
de decisiones, creando su identidad donde aportan un equilibrio entre la accién vy el

pensamiento (Diller et al. 2020).

Resultados de coaching, al crear herramientas y participar en programas por
parte del coach, que permitira mejorar la competencia y el desempefio que afectan
los resultados actuales, dependiendo de las habilidades, destrezas de
personalidad, habilidad, comportamiento y desempefio en situaciones y cambios
de los trabajadores dentro de la organizacion (Velarde, 2021). De igual manera,
mediante los procesos se ve reflejado la mejora del ambiente de trabajo, se reducira
la rotacion de trabajadores, se reducira el costo de la capacitacion, lo que permitira
alcanzar las metas y objetivos con ayuda de las estrategias aplicadas para la

optimizacion y busqueda de nuevos sistemas (Flores, 2021).
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Acorde a las dimensiones de la variable “trabajo en equipo”: Referente a la
primera dimension, el autor Vasquez et al. (2021) demostraron que la confianza en
si mismo es importante porque los trabajadores pueden hablar con seguridad y
actuar con libertad, esto también crea un buen comportamiento que contribuye al
éxito de la empresa, si algo sucede de manera diferente el trabajo no se realizara
correctamente. Ademas, una organizacion confiable muestra una buena capacidad
para resolver, responder y comprender las situaciones que se presentan, las cuales
se encuentran frecuentemente en estas situaciones, en este caso destaca que la
confianza se fortalece con aptitudes como: el buen trato hacia los trabajadores,

admitiendo errores y dando soluciones (Fu, 2020).

Referente a la segunda dimension, Abraham Maslow (1943), citado por el
autor Valenzuela (2022), explica que la motivacion se basa en las relaciones, el
conocimiento, la flexibilidad y la adaptabilidad, puesto que, estos elementos son
importantes para el correcto trabajo en equipo, de esta manera las personas se
complementan y ayudan entre si, segun sea necesario en el crecimiento

organizacional.

Referente a la tercera dimension, Prieto et al. (2021) explica que el
compromiso es fundamental para el correcto desemperio de las funciones, mientras
el trabajador demuestre entusiasmo, trabajo y dedicacion, esto le permitira crear un
buen entorno laboral. Asimismo, Martinez et al. (2020) manifiestan que un
colaborador dedicado, que esta de acuerdo con las metas y valores de la
organizacion, podra sentirse orgulloso de laborar en la empresa, sentirse valorado,
mostrando compromiso en su trabajo para asi lograr que la organizacién tenga

éxito.

Referente a la cuarta dimensién, la coordinacion es para tener compatibilidad
durante el desempefio de las actividades, asimismo es necesario tomar buenas
decisiones, para generar un buen desenvolvimiento en el area de trabajo,
permitiendo mantener un equilibrio en la organizacion (Vidarte et al., 2018). Por
esta razon Hafelinger y Schuba (2019) precisaron que la coordinacion es
fundamental para el desarrollo de la comunicacion y tiene la finalidad de integrar

nuevas ideas y desarrollar tareas.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

3.1.1. Tipo de investigacion: La investigacion fue de tipo aplicado puesto
que se encargd de resolver problemas practicos en la teoria, enfocados en la
busqueda de informacién para repotenciar el conocimiento hacia el proyecto. Segun
el autor Arias (2021) refiere que este tipo de investigacion conduce a la
investigacion para adquirir conocimiento sistematico, con el fin de aportar

conocimiento a una realidad problemaética.

El alcance del proyecto fue correlacional, puesto que se analizo e identifico el
nivel de analogia entre las variables analizadas. De acuerdo, con Guillen et al.
(2020) afirmaron que los analisis correlacionales estiman el nivel de relacion entre
dos o mas variables, que pueden ser analizadas y calculadas previamente, lo que

da como resultado una relacion entre ellas.

3.1.2. Disefio de la Investigacion: El disefio de la investigacion fue no
experimental, de corte transeccional o transversal puesto que, las variables no
fueron manipuladas y los datos fueron recolectados en un solo momento en el
tiempo. Segun Hernandez et al. (2014) explicaron que la investigacion no
experimental, las variables no se conocen ni se manipulan deliberadamente; en
otras palabras, se observé fenbmenos que ocurren en su entorno natural y luego

fueron analizados.

El nivel fue correlacional, puesto que busca informacidén sobre dos variables
para ver si existe una relacién y asi poder evaluar si una variable tiene mas
influencia que la otra. Segun Garcia (2020) manifestd que efectivamente se define
como un estudio entre dos variables cuantitativas y analiza el nivel de

fuerza de relacion.

El enfoque fue cuantitativo, dado que, para analizar la relacion entre coaching
y trabajo en equipo, es importante considerar el uso de instrumentos para la
evaluacion, con la finalidad de que la informacion aplicada a los colaboradores sea
procesada. Segun Polania et al. (2020) sefialaron que la investigacion cuantitativa
se guia a través de métodos fundamentados y constatados; en este proyecto se ha
utilizado el método de compilacion de datos y sucesos, de manera que atribuyo

18



respuestas a las hipdtesis planteadas, apoyados bajo una herramienta

estructurada.

El método fue hipotético deductivo, puesto que los enunciados fueron
analizados a través de las hipoétesis disefiadas, las cuales son cuatro: 1 hipotesis
general y 4 hipétesis especificas; de modo que, sera posible justificarlas, obtener
conclusiones y respuestas basadas en los hechos. Segun Garcia (2020) manifesté
que este método se basa en datos que se han convertido en teoria para dar posibles
respuestas a las contradicciones observadas en relacion con los datos obtenidos.

3.2. Variables y operacionalizacion

Definicién Conceptual de la variable: Coaching

El coaching puede entenderse como una serie de métodos, los cuales son:
herramientas, implementacién, procesos y resultados, utilizados para mejorar las
habilidades, capacidades, desempefio de las personas, es un método estructurado
que ayuda a los trabajadores a analizar sus problemas, establecer metas, hacer
planes de accidon, monitorear y verificar su trabajo con la finalidad de que logren los
objetivos planificados (Oliveira y De Souza, 2018).

Definicion Operacional de la variable: Coaching

La variable “coaching” sera medida por cuatro dimensiones, los cuales son: 1)
herramientas de coaching, 2) implementacién de coaching, 3) procesos de
coaching y 4) resultados de coaching, por otra parte, se cuenta con ocho
indicadores, y como consecuencia se estructuraron 10 items, con escala de
medicion ordinal, la cual se encuentra en la matriz de operacionalizacion de variable

(ver anexo 1y 2).

e Indicadores

Liderazgo, motivacion y crecimiento en la organizacion

Flores (2021) enfatizé que el liderazgo, la motivacién y el crecimiento dentro
de la organizacién incrementa la competencia y el desempefio, incentivando de
manera que lograra el éxito y las metas y actividades planificadas a través de

estrategias realizadas con el fin de aumentar y recibir beneficios de la organizacion.
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Desarrollo de formacién y feedback en la organizacion

Beinema et al. (2021) manifestaron que el desarrollo de la capacitacion y el
feedback es importante implementar en las organizaciones, de modo que, brinda
soluciones en la vida diaria de los trabajadores.

Descripciéon de acuerdos y busqueda de procesos de la organizacion

Brulhart et al. (2019) determinaron que la descripcion de acuerdos y la
busqueda de procesos de gestion se consideran acciones para incrementar el
efecto competitivo de la organizacién de manera positiva a través del éxito del
trabajo, el liderazgo, el lider debe tener el conocimiento y la capacidad para motivar

y fortalecer el ambiente laboral.
Estructuracion y debate de los procesos en la organizacién

Yates y Scott (2019) puntualizaron que crear y comunicar procesos en una
organizacion se ve como una herramienta efectiva para desarrollar habilidades y

destrezas.
Creacion de un plan de creatividad, adaptacién y trabajo en equipo

Mejia y Jauregui (2020) explicaron que crear un programa de accion,
flexibilidad y cooperacion en la organizacién permite que la persona capacitada

para desempefar sus funciones en la empresa realice bien sus funciones.

Plantear objetivos y clasificacion del coach paralaimplementacién en la

organizacion

Moretta (2019) explicé que el establecimiento de metas y la division de
coachees que se debe hacer en la organizacion es importante para enriquecer el
desemperio y el éxito de los trabajadores, en el trabajo e individualmente, a través

del desarrollo del liderazgo y la cooperacién para lograr buenos resultados.
Creacion de un plan de reconocimientos en la organizacion

Buritica (2020) manifesté que la creacion de un programa de reconocimiento

organizacional para mejorar las habilidades de liderazgo a través del compromiso,
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puesto que tiene un efecto positivo, mejorando el clima laboral en las

organizaciones.

Escala de medicion: Ordinal y Escala de Likert.

Matriz de operacionalizaciéon de variables (ver anexo 3)
Definicion Conceptual de la Variable: Trabajo en equipo

Acorde con la teoria de “las relaciones humanas” de Elton Mayo (1920 —
1940), citado por Spadaro (2022) explicaron la importancia de esta teoria, puesto
que es necesario que el lider de la empresa pueda guiar a los trabajadores de su
equipo de trabajo, ademas resalté que los grupos de trabajo no son planificados,
por lo general se establecen dentro de la organizacion. De tal manera que los
trabajadores permanecen mucho tiempo en sus lugares de trabajo, de tal forma que

€s0 genera un interés comun entre ellos mismos.

Definicion Operacional de la Variable: Trabajo en equipo

La variable “trabajo en equipo” sera medida por cuatro dimensiones, 1)
confianza, 2) motivacién, 3) compromiso y 4) coordinacién, por otra parte, se cuenta
con ocho indicadores, y como consecuencia se estructuraron 11 items, con escala
de medicion ordinal, la cual se encuentra en la matriz de operacionalizacién de

variable (ver anexo 1y 2).
e Indicadores
Comunicacion asertiva

Ali et al. (2018) puntualizaron que la comunicacion asertiva facilita el trabajo
en equipo, ya que esto significa mostrar compromiso, entusiasmo y pasion por el
trabajo, de tal modo que, el compromiso con el trabajo aumenta la productividad de

trabajadores y conduce al logro de objetivos organizacionales.
Actuar con libertad

Vasquez et al. (2021) enfatizaron que la inteligencia es importante porque los
trabajadores son capaces de hablar con seguridad y comportarse con libertad, esto

conduce a un buen comportamiento que contribuye al éxito de la empresa.
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Seguridad

Trevifio y Abreu 2018 examinaron que la seguridad es importante porque
demuestra una buena capacidad de preparacion, desempefio y comprension de las
diferentes situaciones que se presentan, por lo que confirma que la confianza es
motivada por la accion, como: el tratar bien a los demas, asumir errores y dar

soluciones.
La adaptabilidad

Cruz y Cérdova (2018) explicaron que la adaptabilidad es considerada como
algo que utilizan las empresas para poder realizar ciertas acciones disefiadas para

ellas, y ademas contribuir al éxito si el grupo lo hace bien.
Objetivos trazados

Prieto et al. (2021) enfatizaron que los objetivos son importantes para el buen
desemperio de su trabajo, ademas, si existe compromiso, el colaborador demuestra
esfuerzo, productividad y dedicacion, pensando con esto, se le puede llamar gente

exitosa. contribuyendo, creando un ambiente de trabajo positivo
Productividad

Martinez et al (2019) expresaron que la productividad debe ser consistente
con las objetivos y procesos de la institucion, puesto que es considerable garantizar

el éxito.
Estrategias

Manzano (2020) enfatizé que las politicas incluyen el control igualitario en la

toma de decisiones para garantizar un desempefio 6ptimo en el trabajo.
Generar un buen desenvolvimiento en los equipos de trabajo

Haider et al. (2019) demostraron que para Generar un buen desenvolvimiento
en los grupos de trabajo es necesaria la cooperacion, fortalecida por la
comunicacién, para combinar ideas o crear tareas y realizar las actividades de una

forma correcta.
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Escala de medicién: Ordinal y Escala de Likert.
Matriz de operacionalizacion de variables (Anexo 3)
3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién: La poblacion estuvo compuesta por 46 colaboradores de la
entidad minera del distrito de Los Olivos, de las diferentes areas en las cuales se
encuentran laborando con un mismo objetivo en comudn. Segun Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014) sefialaron a la poblacion como un conjunto de cosas
0 personas que piensan de la misma manera entre si, por lo que esto ayudara a
encontrar el nivel del problema y las metas que se plantea el estudio del tema de

investigacion.

Por haberse tratado que abarca toda la poblacién, se opté por una muestra
censal, que segun Hernandez y Carpio (2019) sefialé que una muestra censal es
un pequefio conjunto de personas que formaron parte de la poblacion. En este
caso, teniendo en cuenta los factores anteriores, se acaparo el total de la cantidad
de colaboradores como la muestra. Al ser una muestra censal no es aplicable el

muestreo, de acuerdo a lo sefialado por los autores (Hernandez et al., 2014).

e Criterios de inclusién: Cruz (2021) realizé énfasis que el proceso de
inclusibn se compone de todas las cualidades que deben tener los
colaboradores que forman parte de este presente estudio.

e Criterios de exclusion: Cruz (2021) detall6 que cuando se menciona la
declaracion de exclusién es lo contrario, esto se refiere a la situacion o
comportamiento que pueden mostrar los participantes, y esto podria afectar

o distorsionar los resultados.

3.3.4. Unidad de analisis: De acuerdo con Villareal (2022) es una unidad en
la cual se elabora un analisis, partiendo de una propuesta conceptual, que va de la
mano con la interpretacion de los resultados. La unidad de analisis fue un

colaborador de la entidad minera, Los Olivos, 2023.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

e Técnica
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La técnica de recoleccion de datos que se propuso para este estudio, esta
sujeto a una encuesta, la cual alcanza un disefio de no experimental, de modo que
los resultados se obtuvieron por la compilacién de datos realizada mediante
cuestionarios proyectados para la investigaciéon. Ramos (2018) explica que cada
meétodo de investigacion es distinto, del mismo modo los instrumentos que utilizan
los cientificos para la compilacion de datos que se estudiaran para dar como

resultado a las preguntas de la investigacion.

e [nstrumento

Herndndez y Duana (2020) expresaron que un instrumento realiza la
recoleccion de datos estad compuesto por tres componentes importantes: (1)
confiabilidad, (2) validez, (3) medicion, (4) analisis e (5) interpretacion. El
instrumento escogido para el desarrollo del presente estudio, fue un cuestionario

que se efectud para cada una de las variables. (Anexo 11)

e Validez

Posso y Betheau (2020) manifiesta que la validacién de instrumentos esta
orientada a los procesos de evaluacion de los respectivos items o preguntas de la
encuesta para afirmar con seguridad su confiabilidad y valides, esto a través del
andlisis y cordura de los expertos. De tal forma la validacion del cuestionario del
presente proyecto de investigacion fue examinado, analizado y validado mediante
los respectivos expertos: (1) Dr. Pedro Alfonso, Velasquez Tapullima; (2) Mg.
Hercules Alexander, Guanilo Noriega y (3) Dr. Edgar Laureano, Lino Gamarra, los
cuales dieron sus puntos de vista con respecto a la estructura del cuestionario y
sus items. Con la finalidad de encontrar la coherencia y excelencia apropiada.
(Anexo 10)

e Confiabilidad

Camelo (2019) puntualizdé que la confiabilidad se define como el nivel en el
gue un instrumento origina resultados consistentes, que se evalla realizando
mediciones repetitivas entre si, obteniendo los resultados para cada uno. La prueba
de confiabilidad se aplico a 46 colaboradores de una entidad minera, Los Olivos,
por consecuencia, los resultados se procesaron y analizaron con el Software
Estadistico de SPSS. (Anexo 4, 5y 6)
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3.5. Procedimientos

Previo a la recoleccion de informacion, se elaboré un cuestionario, basado en
las limitaciones e indicadores de las variables de la investigacion. Seguidamente,
se realiz6 un proceso de validacidén con jueces expertos en el temay con grado de
maestria. Luego de la aprobacion de la herramienta, se realizé una encuesta a 46
colaboradores de una entidad minera del distrito de Los Olivos. Finalmente, se
redactan los datos utilizando un software estadistico para analizar, organizar e
interpretar la informacion conseguida mediante el instrumento aplicado, lo que
permite obtener los resultados necesarios para el desarrollo de los objetivos

propuestos.

Para demostrar la validez del instrumento, este estudio realizé la encuesta a
46 colaboradores similares que laboran en las areas; administrativas, recursos
humanos y proyectos. Se les proporciond cuestionarios con preguntas apropiadas
segun los items del esquema para recolectar informacion que contribuira a esta
pesquisa. Se desarrollaron 34 preguntas, 14 items para variables coaching y 20

items para variable trabajo en equipo. La encuesta se aplicé de manera virtual.
Instrumento: Cuestionario

Primero: Los items se formularon en base a los indicadores de las
dimensiones establecidas en la pesquisa, la cual se encuentra conformada por 34
items que estan compuestos por items sencillas y sus respuestas son en base a la
escala de Likert, para posibilitar a los participantes de la encuesta con alternativas
que puedan elegir entre ellas.

Segundo: Examinamos y exportamos los datos proporcionados por el
programa SPSS versién 26, luego los compilamos en una tabla para una facil

presentacion e interpretacion.

3.6. Método de analisis de datos

Cabezas y Torres (2018) determinaron que el andlisis estadistico ha
contribuido en el desarrollo de los avances, que permite analizar mas informacion

en contraste con afnos anteriores.
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En el método de andlisis descriptivo, se utilizé los datos de la aplicacion del
instrumento para ilustrar los datos en tablas y distribuciones de frecuencia segun

variables y dimensiones.

En el método de andlisis inferencial, se utilizé el software SPSS 26 para
relacionar las variables y dimensiones e hipétesis mediante la prueba de
normalidad y la estadistica Rho de Spearman utilizando datos del instrumento

empleado.

3.7. Aspectos éticos

Villalta et al (2022) explicaron que se entiende por ética, que es parte de la
ontologia que estudia la lealtad en el comportamiento humano. Ademas, la ética
también proporciona normas para juzgar el bien y el mal, y proporciona una

justificacion para los juicios que explica por qué se dan en ese sentido.

El trabajo de investigacion se realizé utilizando la “guia de elaboracidon de
trabajos conducentes a grados vy titulos”, la cual se encarga de consolidar las
competencias investigativas en los estudiantes universitarios y egresados. La
elaboracion de los trabajos correspondientes a grados Yy titulos en pregrado y
posgrado, la UCV virtual y titulaciones, se encuentra reglamentado conforme a la
normativa de trabajos en grados vy titulos, de la Universidad César Vallejo. Los
temas propuestos en estos trabajos deben corresponder a las direcciones de
investigacion especificas del proyecto de investigacion, y deben estar relacionados

con la responsabilidad social de las universidades.

El manual de normas Apa UCV es esencial para la presentacion de los
proyectos de investigacion alineado a esta normativa de la Universidad César
Vallejo. El estilo APA 7 Edicion establece pautas de comunicacién claras y precisas
en la presentacién de documentos académicos o cientificos. En este sentido, esta
guia aborda cuatro aspectos basicos: disposicion general, figuras, tablas, citas y

referencias.

El turnitin permite a los docentes revisar el trabajo de los estudiantes e
identificar citas erréneas o la posibilidad de plagio. El uso del turnitin, provee un

informe que muestra la proporcion de documentos que coinciden o hacen referencia
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a otras fuentes. Los docentes podran promover la integridad académica y los

estudiantes comprenderan la importancia de la escritura original.
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IV.  RESULTADOS

Analisis descriptivo univariado

Figura 1

Frecuencia de la variable trabajo en equipo
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Nota. Acorde a la figura 1, del 100% del total de encuestados (correspondiente a
46 colaboradores), el 30.4% (correspondiente a 14 de colaboradores) confirman
gue han aplicado siempre el trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad
minera, Los Olivos, 2023.; como es evidente, se identificd un elevado porcentaje de
criticas positivas que sefialan que el trabajo en equipo es una herramienta
sumamente importante que favorece a los colaboradores y a la organizacion, la cual
se puede ver evidenciado en los resultados obtenidos. En consecuencia, el 69.6%
(correspondiente a 32 de colaboradores) confirman que a veces se emplea el
trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.;
es decir, la implementacion del trabajo en equipo puede mejorar de forma

significativa el coaching en los colaboradores de una entidad minera.

Segun Elton Mayo (1920 — 1940) la teoria de “las relaciones humanas”, citado por
Spadaro (2022) indicaron la importancia de esta teoria, puesto que es necesario
gue el lider de la empresa pueda guiar a los trabajadores de su equipo de trabajo,
ademas resaltdé que los grupos de trabajo no son planificados, por lo general se
establecen dentro de la organizacion. De tal manera que los trabajadores
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permanecen mucho tiempo en sus lugares de trabajo, de tal forma que eso genera

un interés comun entre ellos mismos.

Figura 2
Frecuencia de la dimensién confianza
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Nota. En cuanto a la figura 2, del 100% del total de encuestados (correspondiente
a 46 colaboradores), el 67,4% (correspondiente a 31 colaboradores) expresaron
que la confianza nunca se utiliza los colaboradores de una entidad minera, Los
Olivos, 2023.; en vista de que, basandonos en los resultados obtenidos, se encontrd
un alto nivel de consideracion en los colaboradores. Finalmente, el 32,6%
(correspondiente a 15 de colaboradores) comentaron que a veces se utiliza la
confianza de una entidad minera, Los Olivos, 2023.; lo que sefiala que un
determinado indice de colaboradores ha utilizado la confianza, asi mismo han
podido comprobar las ventajas que se obtuvo al haber implementado este método

de confianza en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.

Vasquez et al. (2021) demostraron que la confianza en si mismo es importante
porque los trabajadores pueden hablar con seguridad y actuar con libertad, esto
también crea un buen comportamiento que contribuye al éxito de la empresa, si

algo sucede de manera diferente el trabajo no se realizara correctamente.

Figura 3
Frecuencia de la dimensién motivacion
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Nota. Por lo que se refiere a la figura 3, del 100% del total de encuestados
(correspondiente a 46 colaboradores), el 2,2% (correspondiente a 1 colaborador)
demuestra que la motivacion siempre ha sido utilizada en los colaboradores de una
entidad minera, Los Olivos, 2023.; en vista de que se comprobd mediante los
resultados obtenidos, se demuestra que la motivacion tiene un bajo porcentaje de
identificacion por parte de los colaboradores. Por consiguiente, el 80,4%
(correspondiente a 37 colaboradores) alegaron que a veces se aplica la motivacion
en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.; lo que sefiala que
un alto porcentaje de colaboradores ha aplicado este mecanismo del trabajo en
equipo. Finalmente, el 17,4% (correspondiente a 8 de colaboradores) manifestaron
gue nunca ha sido utilizado la motivaciéon en los colaboradores de una entidad

minera, Los Olivos, 2023.

Segun Abraham Maslow (1943), citado por el autor Valenzuela (2022), explica que
la motivacion se basa en las relaciones, el conocimiento, la flexibilidad y la
adaptabilidad, puesto que, estos elementos son importantes para el correcto trabajo
en equipo, de esta manera las personas se complementan y ayudan entre si, segun

sea necesario en el crecimiento organizacional.

Figura 4
Frecuencia de la dimensiébn compromiso
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Nota. Por lo que se refiere a la figura 4, del 100% del total de encuestados
(correspondiente a 46 colaboradores), el 34,8% (correspondiente a 16
colaboradores) refirieron que siempre se ha utilizado compromiso en los
colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.; en otros términos,
enfocandonos en los resultados, se determiné que el compromiso cuenta con un
alto indice de aceptacién por parte de los colaboradores. En secuencia, el 26,1%
(correspondiente a 12 de colaboradores) expusieron que a veces se utilizé el
compromiso de la entidad minera, Los Olivos, 2023.; lo cual afirma que un
determinado porcentaje de colaboradores ha aplicado este método de trabajo en
equipo. Por dltimo, el 39.1% (correspondiente a 18 colaboradores) refirieron que
nunca se ha utilizado utiliza el compromiso en los colaboradores de una entidad

minera, Los Olivos, 2023.

Segun Prieto et al. (2021) explica que el compromiso es fundamental para el
correcto desempeiio de las funciones, mientras el trabajador demuestre

entusiasmo, trabajo y dedicacion, esto le permitira crear un buen entorno laboral.

Figura 5
Frecuencia de la dimensién coordinacion
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Nota. A cerca de la figura 5, del 100% del total de encuestados (correspondiente a
46 colaboradores), el 45,7% (correspondiente a 21 colaboradores) muestran que la
coordinaciéon siempre se ha utilizado en los colaboradores de una entidad minera,
Los Olivos, 2023.; dicho de otra manera, se demostro a traves de los resultados,
que la coordinacion tiene un alto porcentaje de reconocimiento por parte de los
trabajadores. Por otra parte, el 37% (correspondiente a 17 trabajadores) informaron
gue a veces se ha aplicado la coordinacién en los colaboradores de una entidad
minera, Los Olivos, 2023.; la cual indica un elevado porcentaje de colaboradores
que a veces ha aplicado la coordinacion. Para finalizar, el 17,4% (correspondiente
a 8 de colaboradores) expresan que nunca se ha utilizado la coordinacién en los

colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.

Segun Vidarte et al. (2018) puntualiza que la coordinacion es para tener
compatibilidad durante el desempefo de las actividades, asimismo es necesario
tomar buenas decisiones, para generar un buen desenvolvimiento en el area de

trabajo, permitiendo mantener un equilibrio en la organizacion.

Andlisis descriptivo bivariado

Figura 6
Tabla cruzada entre la variable trabajo en equipo y la variable coaching
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Nota. Por lo que se refiere a la figura 6, el 15,2% mencionaron que el trabajo en
equipo en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023, es Optima,
puesto que siempre utilizan la técnica del trabajo en equipo. El coaching esta
insuficiente si no toman en cuento el uso de la técnica del trabajo en equipo. Cabe
afadir, el 28,3% considera que el coaching es 6ptimo en los colaboradores de una
entidad minera, Los Olivos, 2023, dado que a veces se utiliza la técnica trabajo en
equipo. De la misma forma, el 10,9% indicaron que el coaching es 6ptimo en los
colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023, todo esto parece confirmar
gue nunca se ha utilizado trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad
minera, Los Olivos, 2023., al mismo tiempo expresa que el 15,2% supone que el
coaching es regular en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.,
de modo que, el coaching es escaso si no utilizan las técnicas del trabajo en equipo.
Por otra parte, 19,6% sefialaron que el coaching es regular en los colaboradores
de una entidad minera, Los Olivos, 2023. Dado que el coaching es favorable a
veces si aplican las técnicas del trabajo en equipo. Y para finalizar, el 10,9% de los
46 colaboradores encuestados, manifestaron que, a veces se implementa las
técnicas del trabajo en equipo, se muestra una mejoria en el coaching en los

colaboradores.
Prueba de normalidad

De acuerdo a las muestras aplicadas en el andlisis tienen valoraciones inferiores a
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50, por consiguiente, es conveniente utilizar la prueba Shapiro-Wilk, puesto que,
puede ser utilizado para determinar si una muestra es normal o no para tamafos
de muestra de hasta 50. Posteriormente se puede determinar la media, del mismo
modo se pueda hallar la varianza muestral. Se desestima la hipoétesis nula de
normalidad cuando el “estadigrafo Shapiro - Wilk” es inferior a la valoracion critica
proporcionada (Pedroza & Dicovskyi, 2007). establecer si la muestra es
paramétrica o no paramétrica, es necesario tener en cuenta la medicion del nivel
de significancia recopilada: Sig. p > 0.05 el parametro de la muestra se distribuye
generalmente, por ello, se debe aplicar la prueba de correlacion Rho de Pearson;
la muestra no es paramétrica Sig. p < 0,05, al no ser valida la distribucion normal,
se debe utilizar la prueba de correlacion Rho de Spearman. Por esta razon, al
determinar las estadisticas, se debe considerar si las muestras y los valores
medidos de cada variable son paramétricos o no paramétricos, y la eleccion debe
hacerse en base a los datos estadisticos de la prueba de normalidad. El andlisis es

no parameétrico, de modo que se utiliza la prueba de correlacién - Rho de Spearman.

Tabla 1
Prueba de normalidad para las variables y dimensiones

Pruebas de normalidad

a Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.

TRABAJO EN EQUIPO ,450 46 ,000 ,564 46 ,000
Dimension1CONFIANZA ,420 46 ,000 ,633 46 ,000
Dimension2MOTIVACION ,468 46 ,000 ,558 46 ,000
Dimension3COMPROMIS ,226 46 ,000 ,803 46 ,000
@)

Dimension4COORDINACI ,482 46 ,000 ,509 46 ,000
ON

COACHING ,482 46 ,000 ,509 46 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Por lo que se refiere a la tabla 1, la prueba de normalidad determiné la
adaptacion de las particiones para las variables coaching y trabajo en equipo; tal
como para las dimensiones, confianza, motivacion, compromiso y coordinacion.
Segun Pedroza & Dicovskyi (2007) se dispuso aplicar la prueba Shapiro — Wilk
puesto que, la muestra consta de 46 componentes < a 50 componentes de estudio,

proporcionando como resultado de las variables y las dimensiones el valor p=0,000
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< 0,05; de modo que, se desestima la hipotesis nula, reconociendo que las cifras
de la variable, no contindan una distribucion normal. En consecuencia, se
administré el estadigrafo de Rho Spearman, con el proposito de analizar las
muestras no paramétricas, de las hipétesis propuestas y analizar el valor de

analogia entre las variables y dimensiones de la pesquisa.

Prueba de Hipotesis general

Hipotesis estadistica

Ho: No existe afinidad significativa entre el coaching y trabajo en equipo en los

colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.

Ha: Existe afinidad significativa entre el coaching y trabajo en equipo en los
colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.

Tabla 2

Prueba de hipétesis general

Correlaciones

Variable_Tr
Variable_C abajo_en_e
oaching quipo
Variable_C Coeficiente de correlacion 1,000 ,403™
Rho de oaching  gig. (bilateral) : ,005
Spearman N 46 46
Variable_Tr Coeficiente de correlacion ,403™ 1,000
abajo_en_e Sig. (bilateral) ,005
quipo N 46 46

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Referente a la tabla 2, la prueba de Rho de Spearman proporciono un valor
de 0,403 la cual es considerada como Correlacion positiva débil, a su vez, la
connotacion bilateral es de 0,005 < 0,05. Es decir, el valor al ser menor al 0,05 en
ambas partes. Se desestima la hipétesis nula, de modo que se aprueba la hipotesis
alterna. Seguidamente, la correlacion entre la variable coaching y la variable trabajo
en equipo es significativo con un valor positivo débil, mostrando una correlacion
positiva entre las variables analizadas. Por consiguiente, percibimos una curva de
inclinacién positiva débil y una relacién débil, por esta razon se concluye que cuanto

mas se implementd la variable coaching, mejor se ha visto mejorado desempefio
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de la variable trabajo en equipo.
Prueba de Hipotesis especifica 1
Hipotesis estadistica

Ho: No existe afinidad significativa entre el coaching y la confianza en los

colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.

Ha: Existe afinidad significativa entre el coaching y la confianza en una entidad

minera, Los Olivos, 2023.

Tabla 3
Prueba de hipétesis especifica 1

Correlaciones

COACHIN Dimensionl

G CONFIANZA

COACHING Coeficiente de 1,000 ,284
correlacion

Sig. (bilateral) . ,055

Rho de N 46 46

Spearman Dimension1CONFIAN  Coeficiente de ,284 1,000
ZA correlacién

Sig. (bilateral) ,055
N 46 46

Nota. En la tabla 3, se observé que la analogia entre la variable coaching y la
dimension confianza es relevante al valor 0,284 positivo; por ello, se puede inferir
gue existe analogia positiva media entre la variable coaching y la dimensién de
estudio. Presentando una curvatura de predisposicion positiva, de modo que, se
puede entender que la correlacion es equitativa; en otras palabras, a mas
interferencia del coaching, mayor sera la imposicion de efectuar la confianza, en los
colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023. Asi mismo, se evidencio
gue la analogia entre la variable coaching y la dimension confianza es Sig. Bilateral
el valor de = 0,055 > 0,05 sefala que se aprueba la hipotesis nula, de modo que se
desestima la hipétesis alterna; por ese motivo, se puede inferir que existe analogia

positiva considerable entre la variable coaching y la dimension de estudio.
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Mostrando una curvatura de predisposicion negativa; por consiguiente, a mas
interferencia del coaching mayor sera la imposicion de efectuar la confianza en los

colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.
Prueba de Hipdétesis especifica 2
Hipotesis estadistica

Ho: No existe afinidad significativa entre el coaching y la motivacion en los

colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.

Ha: Existe afinidad significativa entre el coaching y la motivacion en los

colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.

Tabla 4
Prueba de hipétesis especifica 2

Correlaciones

Dimension2
COACHIN MOTIVACIO
G N

COACHING Coeficiente de 1,000 ,341"
correlacion

Sig. (bilateral) . ,021

Rho de N 46 46

Spearman Dimension2MOTIVACI Coeficiente de 341" 1,000
ON correlacion

Sig. (bilateral) ,021 .

N 46 46

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. En la tabla 4, se analiz6 la que la analogia entre la variable coaching y la
dimensién motivacion es relevante al valor 0,341 positivo; por ello, se puede inferir
que existe analogia positiva media entre la variable coaching y la dimension de
estudio. Presentando una curvatura de predisposicion positiva, de modo que, se
puede entender que la correlacion es equitativa; en otras palabras, a mas
interferencia de la técnica coaching, mayor serd la imposicion de efectuar la
motivacion en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023. Asi

mismo, se evidencié que la analogia entre la variable coaching y la dimension la
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motivacion es Sig. Bilateral el valor de = 0,021 < 0,05, sefiala que se desestima la
hipotesis nula, de modo que se aprueba la hipétesis alterna; por ende, se puede
inferir que existe analogia negativa media entre la variable coaching y la dimension
de estudio. Mostrando una curvatura de predisposicion positiva; por consiguiente,
a mas interferencia de la técnica coaching, mayor sera la imposicion de efectuar la

motivacion, en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.
Prueba de Hipdtesis especifica 3
Hipotesis estadistica

Ho: No existe afinidad significativa entre el coaching y el compromiso en los

colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.

Ha: Existe afinidad significativa entre el coaching y el compromiso en los
colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.

Tabla 5
Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

Dimension3c
COACHIN COMPROMI

G SO

COACHING Coeficiente de 1,000 -,120
correlacién

Sig. (bilateral) . 426

Rho de N 46 46

Spearman Dimension3cCOMPRO Coeficiente de -,120 1,000
MISO correlacion

Sig. (bilateral) 426 .

N 46 46

Nota. En la tabla 5, se estim0 que la analogia entre la variable coaching y la
dimensién compromiso es relevante al valor -0,120 negativo; por ello, se puede
inferir que existe analogia negativa media entre la variable coaching y la dimension
de estudio. Presentando una curvatura de predisposicion positiva, de modo que, se
puede entender que la correlacion es equitativa; en otras palabras, a mas

interferencia de la técnica coaching, mayor serd la imposicion de efectuar el
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compromiso en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023. Asi
mismo, se evidencio que la analogia entre la variable coaching y la dimension
compromiso es Sig. Bilateral el valor de = 0,426 > 0,05 sefal6 que, se aprueba la
hipotesis nula, de modo que se desestima la hipétesis alterna, por ende, se puede
inferir que existe analogia positiva media entre la variable coaching y la dimensién
de estudio. Mostrando una curvatura de predisposicion positiva media; por
consiguiente, a més interferencia de la técnica coaching, mayor sera la imposicion
de efectuar el compromiso en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos,
2023.

Prueba de Hipotesis especifica 4
Hipotesis estadistica

Ho: No existe afinidad significativa entre el coaching y la coordinacién en los

colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.

Ha: Existe afinidad significativa entre el coaching y la coordinacion en los

colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023.

Tabla 6
Prueba de hipétesis especifica 4

Correlaciones

Dimension4
COACHIN COODINACI
G ON

Rho de COACHING Coeficiente de 1,000 ,440™
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) . ,002

N 46 46

Dimension4COODINA Coeficiente de 440" 1,000
CION correlacion

Sig. (bilateral) ,002 .

N 46 46

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

Nota. En la tabla 6, se constatdé que la analogia entre la variable coaching y la

dimensién coordinacién es relevante al valor 0,440 positivo; por ello, se puede

39



inferir que existe analogia positiva media entre la variable coaching y la dimensién
de estudio. Presentando una curvatura de predisposicion positiva, de modo que, se
puede entender que la correlacion es equitativa; en otras palabras, a mas
interferencia de la técnica coaching, mayor serd la imposicién de efectuar la
coordinacion en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023. Asi
mismo, se evidencié que la analogia entre la variable coaching y la dimension
coordinacion es Sig. Bilateral el valor de = 0.002 < 0,05, sefala que se desestima
la hipétesis nula, de modo que se aprueba la hipotesis alterna, por ende, se puede
inferir que existe analogia negativa débil entre la variable coaching y la dimensién
de estudio. Mostrando una curvatura de predisposicion negativa débil; por
consiguiente, a més interferencia de la técnica coaching, mayor sera la imposicion
de efectuar la coordinacion en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos,
2023.

40



V. DISCUSION

El proposito de este estudio es determinar la hipétesis general: existe relacion entre
el coaching y el trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad minera, Los
Olivos, 2023 y donde se planted como objetivo general conocer la relacion entre el
coaching y el trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad minera, Los
Olivos, 2023. De acuerdo, al Rho de Spearman proporcion6 una significancia de
0,005 y un valor de 0,403. Sig. 0,005 < 0,05, Se desestima la hipétesis nula (Ho) y
se aprueba la hipotesis alterna (Ha). Del mismo modo, se tiene una correlacion
cuyo valor 0,403 lo que demuestra que es una correlacidon positiva media entre las
variables de estudio. Los resultados se sustentan en autores tedricos, Oliveiray De
Souza (2018) quienes expresan que el coaching es un método estructurado que
ayuda a los trabajadores a establecer metas, hacer planes de accién, monitorear y
verificar su trabajo con la finalidad de que logren los objetivos planteados.
Entonces, cuando se refiere a coaching, expresé que, si la empresa ejecutara el
coaching, fortaleceria el trabajo en equipo. Generalmente, se entiende que se
obtendra una mayor competitividad en el mercado laboral, garantizando el buen
desemperio y desarrollo de los trabajadores. El planteamiento esta cohesionado
por la tesis de Diestra y Luna (2019) evidencia una correlacién positiva muy fuerte
que se confirma con el siguiente resultados estadigrafo. La correlacion de Rho
Spearman es r=0,866. De acuerdo a los resultados de la investigacion, se concluyo
que utilizar el coaching como herramienta en la empresa mejorara el desempefio
laboral de los trabajadores de la compafia Boni en el distrito de Villa El Salvador,
2019. Asi mismo, la tesis de Chavez (2019) demuestra una correlacién positiva
considerable, que se afirma a través de los resultados estadigrafos. Acorde, a los
resultados de correlacion de Rho Spearman es r=0,683, lo que muestra, existe una
correlacién positiva considerable, de manera que, se concluy6 que el Coaching se
asocid con el Empowerment en la Stratton Perd S.A.C Lima 2019. Desde otra
perspectiva, la tesis de Crisostomo (2023), se muestra una correlacion positiva muy
fuerte, que se convalida con los préximos resultados. La correlacion de Rho
Spearman es r=0,838. Acorde, a los resultados de este analisis, se concluy6 que el
Coaching empresarial se asocié con el desemperio laboral en los empleados de la
empresa la Calera, Chorrillos - 2020. Arrabal (2018) explica que el coaching es el

trabajo brindado por profesionales capacitados y certificados que brindan apoyo a
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uno o mas individuos para que puedan capacitarse de manera que, puedan
desarrollar plenamente su potencial y sus diversas habilidades en el ambito
profesional. En otro sentido, la tesis de Flores y Ladino (2022) expone una
correlacion positiva perfecta, que se contrasta con los proximos resultados
estadigrafos. La correlacion de Rho Spearman es r=0,953, lo que muestra, existe
una correlacion positiva perfecta. De acuerdo, a los resultados de esta
investigacion, se concluy6 que existe una correlacion positiva perfecta entre las
variables trabajo en equipo y clima organizacional. De la misma manera, la tesis de
los autores Polo y Sierra (2020) muestran una correlacion positiva muy alta, que se
confirma a través de los proximos resultados estadigrafos. Por ende, la correlacion
de Rho Spearman es r=0,929. Se concluyé que, la implementacion efectiva de
coaching institucional aumentard la satisfaccién laboral entre los empleados de
Caja Huancayo Agencia Chaupimarca. De modo similar, la tesis de los autores Milla
y Rios (2023) mencionan una correlacion positiva considerable, que se afirma en
los siguientes resultados estadigrafos. La correlacion de Rho Spearman es r=0,562.
Se concluy6 que existe una relacion positiva significativa entre la comunicacion y
trabajo en equipo en una oficina agricola de la region San Martin del Perud. De la
misma manera, la tesis del autor Alarcon (2018) afirma una correlacién positiva
perfecta, que se sostiene en los resultados estadigrafos. EI R de Pearson obtenido
por los resultados estadigrafos, es r=0,920. Se concluyd que existe una relacion
muy alta entre el coaching empresarial y el desempefio laboral entre los empleados
de la entidad financiera de Villa Salvador. - 2018. Algo similar ocurre, con la tesis
del autor Solis (2019) manifiesta una correlacién positiva muy fuerte, que se afirma
a través de los resultados estadigrafos. La correlacion de Spearman es
Rho=0.769**. Se concluy6é que la relaciébn es directa y significativa entre las
variables: el liderazgo directivo y el trabajo en equipo en centros educativos de la
Red 13 Ate, 2019. Comparando con la tesis del autor Parodi (2020) reitera una
correlacion positiva perfecta, que se corrobora mediante los resultados
estadigrafos. La correlacion de Spearman es r=0.959. De modo que, se concluyo
gue la relacion es confiable entre las variables: la influencia del trabajo en equipo
sobre la calidad de informacion en una consultora de Lima. Reforzando la idea, la
tesis de Garcia et al. (2021) confirmaron una correlacion positiva muy fuerte, que
se afirma a través de los resultados estadigrafos. La correlacion de Spearman es

r=0,890, Se concluyé que el Coaching y Empowerment fueron utilizados como
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herramientas para fortalecer el talento en estas empresas agroalimentarias. Los
resultados son establecidos de acuerdo con los escritores de los articulos
indexados, el autor Useche (2023) puntualiza que, en las Ultimas décadas, una de
las estrategias de gestion que mas se ha popularizado como arma de competencia
en los negocios globales es el coaching. El coaching utiliza y traduce elementos del
ambito deportivo al d&mbito empresarial para encontrar soluciones que puedan
mejorar el desempefio organizacional, segun los hallazgos del estudio. Dicho lo
anterior, los autores Bozer y Jones (2018) establecieron que el coaching en el lugar
de trabajo es eficaz, segun los resultados de los metaanalisis, pero se sabe poco
sobre los factores que contribuyen al éxito del coaching. Esta investigacion
demuestra que las técnicas de investigacion sugeridas permitiran avanzar
significativamente la teoria y la practica del coaching en el lugar de trabajo. De
modo similar, los autores, Melendez et al. (2021) explicaron sobre el coaching
empresarial: la resignificacion de los procesos organizacionales, en la cual
plantearon como objetivo analizaron el efecto del coaching empresarial. La alta
direccidon suele proporcionar un asesoramiento competente y pertinente. Les
permite obtener una ventaja competitiva definitiva en los mercados en los que
compiten. Dicho de otro modo, el autor Hajizadeh et al. (2022) examinaron aspectos
del coaching operativo de los gerentes de una empresa petroquimica del Golfo
relacionados con la influencia humana. Demostraron que, la comunicacion, los
objetivos estratégicos, la motivacién, la estructura organizacional, la cooperacion,
el desarrollo, la gestion de personas y la formaciéon son fundamentales y generan
gran impacto significativo en la motivacion del capital humano. De la misma
manera, los autores Sarsur y Parente (2019) analizaron el proceso de coaching
visto por expertos y docentes, para tratar las practicas cotidianas y las areas que
se discuten en la sociedad de la organizacién. Se concluyé que, a través de los
resultados obtenidos, se espera que las empresas adopten una “"cultura de
aprendizaje” que incluya participacion, discusion y relaciones interpersonales. Asi
mismo, los autores Revilla et al. (2022) relacionaron el coaching ejecutivo
unipersonal en la practica, planteando las desigualdades entre las teorias
determinadas por los expertos del coaching y lo que se realiza en la empresa.
Determinaron cuatro amplios discursos enfocados en el coaching (a) instrumento
de desarrollo; (b) relacion diadica; (c) solucion de problemas de equipos de trabajo;

y (d) sistema de transformacién institucional. De esta manera, el autor Fleddermann
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et al. (2023) plantearon como antecedente: el coaching organizacional para
favorecer la insercion de intervenciones fundamentadas en evidencias se esta
tornando ma&s comun en las organizaciones de interés médico. El uso de
herramientas de cambio organizacional y su efectividad se mantuvieron constantes
a lo largo de la capacitacion. Por otro lado, el autor Ayovi (2019) explica que el
trabajo en equipo, es crucial para alcanzar el éxito en las empresas. Determinando
que, si una empresa quiere tener éxito, debe abordar las habilidades de liderazgo
de sus lideres, colaboradores y lideres de cada grupo de trabajo. Por otra parte, el
autor Taipe (2019) suscito conocer el alcance del trabajo en equipo en el campo
empresarial. De esta forma, se concluyé que la comunicacion, el liderazgo, la
formacidn, las relaciones humanas y la cooperacion, ayudan a resolver problemas

para alcanzar los objetivos marcados por la empresa.

Respecto a la hipdtesis especifica 1 se plante0; existe analogia entre el
coaching y la confianza en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos,
2023 y donde se tuvo como objetivo especifico 1; examinar la relacién entre el
coaching y la confianza en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos,
2023. Conforme, Rho de Spearman proporcion6 una significancia de 0,055 y un
valor de 0,284. Sig. 0,055< 0,05, Se desestima la hipétesis nula (Ho) y se aprueba
la hipétesis alterna (Ha). Del mismo modo, se tiene una correlacién cuyo valor
0,055, lo que muestra, que es una correlacion negativa considerable entre las
variables de estudio. Los resultados se sustentan en autores teoricos, Vasquez et
al. (2021) demostraron que la confianza en si mismo es importante porque los
trabajadores pueden hablar con seguridad y actuar con libertad, esto también crea
un buen comportamiento que contribuye al éxito de la empresa. Del mismo modo,
entre los articulos indexados, los autores Chiang et al. (2021) demostraron a través
de una evaluacién de los efectos de la satisfaccion laboral y la confianza sobre el
clima organizacional de los colaboradores en un hospital con un nivel alto de
complejidad, con el objetivo de examinar si existe analogia entre dichas variables.
Se concluyé que la satisfaccion profesional tiene una correlacion positiva y
significativa con el clima en el ambito laboral, aqui la prioridad es la satisfaccion con
el grupo de trabajo y las oportunidades de desarrollo. La percepcion de confianza
interpersonal no resultod significativa. De la misma manera, los autores Vargas et al.

(2020) realizaron una revision de la literatura para entender la funcién de la
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confianza en la relacion entre pacientes y proveedores de atencion meédica. La
confianza es una actitud afectiva, que refleja positividad hacia alguien, es decir, que
el individuo de confianza se sentird beneficiada por nuestra dependencia de ello,
indicando una evidente amplitud de confiar. Se concluye, que cuando la confianza
interpersonal supone que la persona en la que se confia esta motivada por la
bondad y el cuidado, adquiere cualidades emocionales que van mas alla de las
expectativas. Asi mismo, el autor Rocha et al. (2020) examind las variables
asociadas con la confianza y el compromiso del cliente para alcanzar la lealtad
esperada a la marca. Efectuaron 725 cuestionarios virtuales a través de Facebook,
los cuales fueron aplicados a diversos usuarios, de modo que obtuvieron como
resultados en el que un 57,7% de personas asocian la confianza y el compromiso
y un 83,1% de personas asocian la confianza y la lealtad de forma positiva.
Sefalaron que la confianza en la marca conduce a la lealtad y al compromiso con

la marca, puesto que, la confianza genera relaciones de cambio con un alto valor.

En secuencia, la hipotesis especifica 2 se establecid: existe relacidn entre el
coaching y la motivacion en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos,
2023 y donde se tuvo como objetivo especifico 2; examinar la relacién entre el
coaching y la motivacion en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos,
2023. Conforme, Rho de Spearman proporciond una significancia de 0,021 y un
valor de 0,342. Sig. 0,021< 0,05, Se desestima la hipétesis nula (Ho) y se aprueba
la hipétesis alterna (Ha). Del mismo modo, se tiene una correlacién cuyo valor
0,021, lo que muestra, que es una correlacion negativa débil entre las variables de
estudio. Los resultados se sustentan en autores teoéricos, Abraham Maslow (1943),
citado por el autor Valenzuela (2022), explica que la motivacién se basa en las
relaciones, el conocimiento, la flexibilidad y la adaptabilidad, puesto que, estos
elementos son importantes para el correcto trabajo en equipo, de esta manera las
personas se complementan y ayudan entre si, segun sea necesario en el
crecimiento organizacional. De la misma manera, entre los articulos indexados, los
autores Ruiz et al. (2021) establecieron el nivel de correlacion entre la motivacion
de los empleados y el desemperio de los colaboradores. El objetivo es diagnosticar
la analogia entre la motivacion y el desempefio de los colaboradores. De modo que,
se concluy6 que el 50% de los asociados muestran un bajo nivel de desempeifio,

puesto que, desconocen las actividades que van a realizarse en su unidad
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organizacional. Asi mismo, el autor Barrios et al. (2019) en la revista, examinaron
los factores que influyen en la motivacion y el trabajo en equipo en el trabajo publico.
En la cual, se concluyd, que las entidades del sector publico de Panama, tienen un
nivel positivo en cuanto a la variable motivacion de los empleados y &reas que
requieren mejora, pero ha pasado a formar parte de las siguientes administraciones
publicas. De la misma manera, el autor Puma (2020) en la revista, puntualizé que
la determinacion de este diagnostico de investigacion es determinar la relacion
entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional de los empleados de la
Corte Suprema de Madre de Dios, de modo que, se obtuvo los siguientes resultados
del estudio demuestran que se encontr6 con un alto nivel de correlacion
constructiva entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional, con un
coeficiente de correlacion de Rho Spearman es 0,759 y el valor p esta por debajo
del nivel significativo (p=0,000<0,05). La conclusién es que mientras los empleados

muestran una alta motivacion laboral, estaran mas comprometidos con su trabajo.

Por otra parte, la hipétesis especifica 3 se propuso: existe relacion entre el
coaching y el compromiso en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos,
2023 y donde se tuvo como objetivo especifico 3; examinar la relacién entre el
coaching y el compromiso en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos,
2023. De esta forma, el Rho de Spearman proporciond una significancia de 0,426
y un valor de -,120. Sig. 0,426< 0,05, Se desestima la hip6tesis nula (Ho) y se
aprueba la hipotesis alterna (Ha). Del mismo modo, se tiene una correlacién cuyo
valor 0,426, lo que demuestra, que es una correlacién positiva débil entre las
variables de estudio. Los resultados se sustentan en autores tedricos, Prieto et al.
(2021) explicaron que el compromiso es fundamental para el correcto desempefio
de las funciones, mientras el trabajador demuestre entusiasmo, trabajo y
dedicacion, esto le permitira crear un buen entorno laboral. De modo similar, entre
los articulos indexados, los autores Rubio y Garcia (2019) en la revista, expresaron
la analogia que existe entre la gestion de RRHH y el compromiso laboral entre los
empleados de las empresas acreedoras de servicios de los sectores del Quindio,
Risaralda, Tolima, Boyaca y Valle en el afio 2018, se concluy0, que en el estudio
se precisd que existe una correlacion positiva significativa entre las variables
estudiadas. De la misma forma, el autor Pezo y Paredes (2022) en la revista,
analizaron la correlacion y repercusion de la propagacion del Covid-19 en el
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compromiso de los trabajadores de las instituciones del sector eléctrico colombiano,
de modo que, infieren que existe una analogia positiva entre la variacion del trabajo
y las situaciones diarias causados por la pandemia de Covid-19, visto desde otra
perspectiva como variable independiente y el compromiso de los trabajadores como
variable dependiente de rho=0,565. Del mismo modo, el sentimiento de implicacion
en el trabajo y de adaptacion a un reciente entorno laboral de los encuestados
aument6 fuerte o muy fuerte, superando el 92%. En este sentido, las empresas
encuestadas deberian considerar adoptar estrategias para limitar la jornada laboral,
de modo que el 61,06% de los trabajadores encuestados opina que su tiempo
laboral ha incrementado desde el trabajo hibrido. Asimismo, el autor Coronado
(2020) en el articulo, determiné que el compromiso conduce a cambios en otras
areas, como: compromiso, participacion, poblacion organizacional, guia de
aprendizaje, rendimiento, descubrimiento, habilidades blandas, profesionalismo. La
conclusién es que el compromiso organizacional de los trabajadores tiene
diferentes antecedentes y consecuencias, buscando mejorar el bajo el control de la
institucién e incrementando resultados positivos del compromiso organizacional. La
medida en que ocurren determina la existencia de ciclos previos creados por las
obligaciones. Finalmente, el compromiso organizacional es el tipo de compromiso

que produce mayores resultados en una organizacion.

En cuanto a, la hipotesis especifica 4 se suscito: existe relacion entre el
coaching y la coordinacion en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos,
2023 y donde se tuvo como objetivo especifico 4; examinar la relacién entre el
coaching y la coordinacion en los colaboradores de una a entidad minera, Los
Olivos, 2023. De esta forma, el Rho de Spearman proporcioné una significancia de
0,002 y un valor de 0,440. Sig. 0,002< 0,05, Se desestima la hip6tesis nula (Ho) y
se aprueba la hipotesis alterna (Ha). Del mismo modo, se tiene una correlacion
cuyo valor 0,002, lo que muestra, que es una correlacion negativa débil entre las
variables de estudio. Los resultados se sustentan en autores teoricos, Vidarte et al.
(2018) determina que la coordinacion es para tener compatibilidad durante el
desempefo de las actividades, asimismo es necesario tomar buenas decisiones,
para generar un buen desenvolvimiento en el area de trabajo, permitiendo mantener
un equilibrio en la organizacion. De modo similar, entre los articulos indexados, el

autor Diaz (2021) argumenté el alcance de la coordinacion interinstitucional en el
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posicionamiento empresarial de marca colectiva, por lo que utilicé un enfoque de
estudio de caso para identificar como las intervenciones interinstitucionales
(principalmente la marca colectiva) podrian ayudarle a posicionarse y ser
reconocido a en el ambito empresarial. Del mismo modo, el autor Arroyo et al.
(2020) en el articulo, explicaron que la coordinacion de estudios es importante para
lograr el efecto del paradigma que el Espacio Europeo de Educacién Superior
exige. El trabajo coordinado y las actividades interdisciplinarias favorecen a los
estudiantes a obtener las habilidades profesionales requeridas para su futura vida
laboral. Resultados: En concordancia a la apreciacion de los estudiantes, la practica
interdisciplinaria fue evaluada muy positivamente, ya que se considerd util y
beneficiosa para la comprension del contenido de las disciplinas involucradas.
Ademaés, se valoran muy positivamente la supervision, documentacion vy
organizacion practica de los trabajos de investigacion. Asimismo, el autor Puzzolo
et al. (2019) en la revista, evaluaron la coordinacion de la atencion y los elementos
que intervienen entre categorias a partir de la practica de médicos de primer y
segundo rango de una subred de un sistema publico de la ciudad de Rosario.
Conclusion: consideraron importantes los factores contribuyentes: edad, grado de
atencion, red de atencion, tiempo/paciente, tiempo de coordinacion del

asesoramiento, satisfaccion con el salario y confianza en las capacidades clinicas.
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VI. CONCLUSIONES

Se concluyé que el estudio se fundamenta en el analisis derivado del objetivo
general y especificos con referencia a la estadistica descriptiva e inferencial
desarrollada, se proponen las siguientes conclusiones:

Primera: En base a los resultados, la estadistica descriptiva de una entidad minera,
Los Olivos, 2023. proporciona informacion relevante que permite
demostrar una relacion. Referente a la variable trabajo en equipo, nunca
incidié al 10,9%, a veces incidié al 28,3% y siempre incidi6 al 15,2%;
para la variable coaching, nunca incidié al 15,2%, a veces incidio al
19,6% y siempre incidié 10,9%. De esta manera, el analisis l6gico revela
la relacién entre el trabajo en equipo y el coaching a través de la
correlacion Sig. = 0,005 < 0,05 y un valor Rho de Spearman positiva débil
0,403 afirman que este analisis demuestra el 40,3% de probabilidad del
método coaching, lo que sustenta la hipétesis desarrollada. Se ha
identificado una relacién entre las pruebas de coaching y el manejo de
trabajo en equipo, sin embargo, la institucion aun no considera los
meétodos o los mecanismos para las pruebas de coaching.

Segunda: La estadistica descriptiva de los colaboradores de una entidad minera,
Los Olivos, 2023. en los resultados obtenidos de las variables
examinadas. Afirmaron que la dimension confianza nunca incidié al
67,4% Yy a veces incidio al 32,6%; para la variable coaching, nunca incidio
al 15,2%, a veces incidi6 al 19,6% y siempre incidi6 10,9%. De esta
manera la estadistica inferencial demuestra que existe analogia Sig.
entre la confianza y el coaching. Bilateral = 0,005 < 0,05 y un valor Rho
de Spearman es 0,284, lo que afirma, que el paradigma expresa 28,4%
de probabilidad confianza, respaldando la hipétesis planteada. Se ha
identificado una analogia entre la confianza y el coaching, empero los
mecanismos de confianza no son utilizados de forma adecuada como el
buen trato hacia los trabajadores, admitiendo errores y dando
soluciones, pueden contribuir al éxito de la institucién.

Tercera: En relacion a los resultados demostrados en la estadistica descriptiva de
los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023. La medida
de la motivacion nunca incidio al 17,4%, a veces incidio al 80.4% y
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siempre incidié al 2,2%; para la variable coaching, nunca incidié al
15,2%, a veces incidio al 19,6% y siempre incidio 10,9%. Por esta razon,
la estadistica inferencial manifiesta que existe analogia Sig. entre la
motivacion y el coaching. Bilateral = 0,021 < 0,05 y un valor Rho de
Spearman es 0,341 lo que demuestra un valor favorable, que el
paradigma expone el 34,1% de probabilidad de la motivacion y el
coaching, empero enfocado en las relaciones, el conocimiento, la
flexibilidad y la adaptabilidad, puesto que, estos elementos son
importantes para el correcto trabajo en equipo, de esta manera las
personas se complementan y ayudan entre si, para el crecimiento
organizacional.

Cuarta: Referido a los resultados demostrados en la estadistica descriptiva de los
colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023. La capacidad
del compromiso nunca incidié al 39,1%, a veces incidi6 al 26,1% y
siempre incidié al 34,8%; para la variable coaching, nunca incidi6 al
15,2%, a veces incidié al 19,6% y siempre incidié 10,9%. Asimismo, la
estadistica inferencial evidencia que existe analogia Sig. entre el
compromiso y el coaching. Bilateral = 0,426 > 0,05 y un valor Rho de
Spearman es -0,120 lo que demuestra un valor negativo, que la
modalidad explica el 12% desfavorable del compromiso y el coaching,
empero basado en el correcto desempefio de las funciones, trabajo y
dedicacion, esto le permitird crear un buen entorno laboral.

Quinta: Conforme a los resultados demostrados en la estadistica descriptiva de los
colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023. La importancia
de la coordinacién nunca incidié al 17,4%, a veces incidié al 37% y
siempre incidi6 al 45,7%; para la variable coaching, nunca incidi6 al
15,2%, a veces incidié al 19,6% y siempre incidié 10,9%. Por otro lado,
la estadistica inferencial evidencia que existe analogia Sig. entre la
coordinacion y el coaching. Bilateral = 0.002 < 0,05 y un valor Rho de
Spearman es 0,440 lo que demuestra un valor positivo, que la medida
especifica el 44% de probabilidad de la coordinacién y el coaching,
empero basado en generar un buen desenvolvimiento, permitiendo

mantener un equilibrio en la institucion.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Enfocandonos en las conclusiones desarrolladas, se plantean las siguientes

recomendaciones:

Primera: Considerando la analogia que existe entre la variable coaching y la
variable trabajo en equipo, se recomienda al coach y la gerencia general
de la unidad minera, implementar el coaching como una herramienta que
orienta a los colaboradores, con la finalidad de mejorar el desempefio,
por otra parte, es necesario complementarlo con el uso del trabajo en
equipo, porque a través de la implementacion de coaching mejor sera el
desenvolvimiento de los trabajadores.

Segunda: Presentar al coach de la unidad minera un analisis de origen y causa, en
donde se puede analizar las deficiencias con ayuda del origen de las
fallas 67% y 33% causante, para este proceso requiere de la
implementacion de la filosofia de la administracién, asi como la
presentacion de técnicas para desarrollar la confianza, como parte de
los valores de las personas. De manera que, logremos corregir el
causante del problema y determinar los elementos que contribuyen en el
proceso.

Tercera: Efectuar el modelo motivacional de la jerarquia de Abraham Maslow y su
importancia en el ambito laboral, comprende los principales elementos
de motivacion para optimizar la gestion y el rendimiento profesional de
los colaboradores, reforzando la motivacién y las habilidades laborales
hasta lograr resultados 6ptimos de productividad.

Cuarta: Adoptar el paradigma de Becker es un mecanismo que influirhd en el
compromiso, el desempefio, la conducta y en las actividades a realizar
de los colaboradores de la unidad minera, de modo que, permitira
alcanzar los objetivos, incrementando la rentabilidad de la organizacion.

Quinta: Integrar los procesos de coordinacion origina que los integrantes de la
organizacion anticipen sus labores, obligaciones y demanda de tareas,
estableciendo estrategias y permitiendo ajustar el modelo de
comportamiento preparados para incorporar actividades, conocimiento y

metas en la institucion.
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ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de la variable coaching

Variable Definicidon Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual operacional valoracién
El coaching puede La variable Observacion.
entenderse como “coaching” puede Herramientas de Creacién de un plan
una serie de entenderse como coaching de reconocimientos 1,2y3 Escala de Likert
métodos, los cuales una serie de en la organizacion. scala de Liker
son: herramientas, métodos, los cuales
implementacion, son:  herramientas, Plantear objetivos y Ordinal
procesos y implementacion, clasificacién del
resultados, utilizados procesos y coach para la
: . . y: 1. Nunca
para mejorar las resultados. (Oliveira implementacion en la
habilidades, y De Souza, 2018). Implementacion del organizacion. 4,5,6y7 2. Casi Nunca
capacidades, La variable serd coaching Creacién de un plan
desempefio de las medida a través del de creatividad, 3. Aveces
personas, es un cuestionario de adaptacion y trabajo 4. Casisiempre
método estructurado valuacion de en equipo en la .
; i A 5. Siempre

que ayuda a los coaching. EI cual organizacion
trabajadores a consiste en 3

Coaching analizar sus dimensiones y 20 Estructuracion y
problemas, items medibles a debate de los
establecer metas, través de Likert. procesos en la
hacer planes de Procesos de organizacion. 8y9
accion, monitorear y coaching Descripcion de
verificar su trabajo acuerdos y

con la finalidad de
que logren los
objetivos planteados
(Oliveira 'y De Souza,
2018).

busqueda de
procesos de la
organizacion.

Liderazgo,
motivacion y
crecimiento en la
organizacion.
Desarrollo de
formacion y feedback
en la organizacion.

Resultados de
coaching

10,11,12,13y 14




ANEXO 2: Matriz de operacionalizacion de la variable trabajo en equipo

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual operacional valoracion
El trabajo en equipo La variable “Trabajo
es visto como un en equipo” puede Seguridad. 1.2.3 4v5
instrumento entenderse como Confianza Actuar con libertad. 69, 4 Y Escala de
utiizado por las una serie de .
organizaciones, métodos, los cuales Likert
para poder realizar son: confianza,
y cumplir con las comunicacion, .
actividades compromiso, Ordinal
establecidas, y coordinacion y Comunicacién
también genera una colaboracién (Solf, L -
g ( Motivacion asertiva. 6,7,89,10y 1. Nunca
mayor 2021). La variable . 11
Trabajo en equipo productividad, si el sera medida a La adaptabilidad. 2 Casi
equipo de trabajo se través del
lleva a cabo de cuestionario de Nunca
forma eficiente evaluacién de o
(Cruz y Coérdova, Trabajo en equipo. , Productividad. 12,13,14y 15 3. Aveces
2018). El cual consiste en4 COmpromiso Obijetivos trazados. _
dimensiones y 23 4. Casi
items medibles a ) .
través de Likert. (E;strateg|as.b siempre
enerar un buen .
Coordinacion desenvolvimiento 16, 17’2]68’ 19y 5. Siempre

en los equipos de
trabajo.




ANEXO 3: Matriz de consistencia

|Titu|o: Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023

Compromiso

Problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Tipoy D_|ser1_q de Poblacion'y
Investigacion Muestra
Objetivo general: )
Conocer la relacion entre Herramientas de
el coaching y el trabajo en coaching Tibo: Aplicad
Problema general: | equipo en una entidad ElpfO- . plicada
¢Cudl es la relacion entre | minera, Los Olivos, 2023. 5 nroque- -
el Coaching y el trabajo en |mp|ementac|on de C-UanFlta.tlvo o La pObIaCIOn del
equipo en una entidad coaching Nivel: _ Descriptivo | presente estud|9
minera, Los Olivos, 2023? _ Correlacional se encontrara
Hi: Existe relacion Coaching confqrmada por 46
Problemas especificos: | Objetivos  especificos: | entre el coaching y Procesos de trabajadores 'ddﬁ
a) ¢Cudl es la relacion|a) Examinar la relacion | el trabajo en equipo coaching una entida
entre el coaching y la|entre el coaching y lajen una entidad minera.
confianza en una entidad | confianza en llma entidad | minera, Los Olivos,
minera, Los Olivos, 20237 | minera, Los Olivos, 2023. | 2023.
b) ¢Cuél es la relacién|b) Determinar la relacion CRoescurI]tiﬁdos de Disefio: Se aplicara
entre el coaching y la|entre el coaching y la|Ho: No existe 9 un disefio no
motivacién en una entidad | motivaciéon en una entidad | relacién experimental de corte
minera, Los Olivos, 20237 | minera, Los Olivos, 2023. | significativa entre _ transversal.
c) ¢Cuél es la relacion|c) Examinar la relacion |el coaching y el Confianza
entre el coaching y el|entre el coaching y el|trabajo en equipo Vi
compromiso en una|compromiso en unajen wuna entidad / :
entidad minera, Los Olivos, | entidad  minera,  Los | minera, Los Olivos, Motivacion Ee d;fésmtlrga q(;fl
20237 Olivos, 2023. 2023. M ' estudio estard
d) ¢Cudl es la relacion d) Determinar la relacion Trabajo conformada por 46
entre. el_lcoaching y la entre_el _E:oaching y la en equipo Coordinacion \ trabajadores  de
coordinacion en una coordinacion en una .
entidad minera, Los Olivos, | entidad ~ minera,  Los V2 una entidad
20237 Olivos, 2023. minera.




ANEXO 4: Confiabilidad Alfa de Cronbach variable coaching

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vdlido 46 100,0
Excluido? 0 0
Total 46 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.
Nota. Recuperado del IBM SPSS Statistics 26

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

712 14
Nota. Recuperado del IBM SPSS Statistics 26

ANEXO 5: Confiabilidad Alfa de Cronbach variable trabajo en equipo

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 46 100,0
Excluido? 0 0
Total 46 100,0

a. La eliminacioén por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.
Nota. Recuperado del IBM SPSS Statistics 26

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,822 20
Nota. Recuperado del IBM SPSS Statistics 26

ANEXO 6: Confiabilidad Alfa de Cronbach variables coaching y trabajo en equipo

Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Vélido 46 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 46 100,0




a. La eliminacion por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.
Nota. Recuperado del IBM SPSS Statistics 26

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,859 34
Nota. Recuperado del IBM SPSS Statistics 26

ANEXO 7: Niveles de correlacién bilateral

Rango Relacion
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.50 Correlacién negativa media.
-0.25 Correlacion negativa débil.
-0.10 Correlacion negativa muy débil.
0.00 No existe correlacion entre variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil.
+0.25 Correlacion positiva débil.
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte

Fuente. Recopilado de Metodologia de la Investigacion. Hernandez-Sampieri, Fernandez. y
Baptista (2014)



ANEXO 8: Resultados

Tabla 7: Frecuencia de la variable trabajo en equipo

Tabla de frecuencia variable trabajo en equipo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
A VECES 32 69,6 69,6 69,6
Valido SIEMPRE 14 30,4 30,4 100,0
Total 46 100,0 100,0
Tabla 8: Frecuencia de la dimension confianza
Dimension1CONFIANZA
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
NUNCA 31 67,4 67,4 67,4
Valido A VECES 15 32,6 32,6 100,0
Total 46 100,0 100,0
Tabla 9: Frecuencia de la dimension motivacion
Dimension2MOTIVACION
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje véalido acumulado
NUNCA 8 17,4 17,4 17,4
Valido A VECES 37 80,4 80,4 97,8
SIEMPRE 1 2,2 2,2 100,0
Total 46 100,0 100,0
Tabla 10: Frecuencia de la dimension compromiso
Dimension3COMPROMISO
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje véalido acumulado
NUNCA 18 39,1 39,1 39,1
Vélido A VECES 12 26,1 26,1 65,2
SIEMPRE 16 34,8 34,8 100,0
Total 46 100,0 100,0

Tabla 11: Frecuencia de la dimensién coordinacion



Dimension4COORDINACION

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 8 17,4 17,4 17,4
A VECES 17 37,0 37,0 54,3
SIEMPRE 21 45,7 45,7 100,0

Total 46 100,0 100,0

Tabla 12: Tabla cruzada entre la variable coaching y la variable trabajo en equipo

Tabla cruzada TRABAJO_EN_EQUIPO* COACHING

% del total
COACHING
DEFICIENTE REGULAR OPTIMA Total
TRABAJO_EN_ NUNCA 10,9% 10,9%
EQUIPO A VECES 10,9% 19,6% 28,3% 58,7%
SIEMPRE 15,2% 15,2% 30,4%

Total 10,9% 34,8% 54,3% 100,0%




ANEXO 9: Base de datos trabajadores encuestados

Coaching y trabajo en equipo en los colaboradares de una entidad minera, Los Olivas, 2023 - Excel
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ANEXO 11:
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Coaching y trabajo en equipo en los
colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Dr. Hercules Alexander, Guanilo Noriega
Grado profesional: [Maestria ( ) Doctor ( X )

Clinica  ( ) Social ( )

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Instituciéon donde labora: Universidad Cesar Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )

el area:

Mas de 5 afios ( x )

Propdsito de la evaluacion:

alidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala: (Likert - cuestionario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Autor(es): Romero Paredes Grecia Geraldine

Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion: virtual

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Los Olivos

Esta compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 4 dimensiones, de 8 indicadores y 14 items
en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 8 indicadores y 20 items
en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

Significacion:

4, Soporte tedrico

e Variable 1: Coaching
El coaching puede entenderse como una serie de métodos, los cuales son: herramientas, implementacion, procesos
y resultados, utilizados para mejorar las habilidades, capacidades, desempefio de las personas, es un método
estructurado que ayuda a los trabajadores a analizar sus problemas, establecer metas con la finalidad de que logren
los objetivos planteados (Oliveira y De Souza, 2018)



e Variable 2: Trabajo en equipo

Elton Mayo (1920 — 1940) citado por Spadaro (2022), establecen que un equipo de trabajo debe estar conformado
por personas que tienen el mismo objetivo, en el que cumplen con sus funciones para lograr las mismas metas.

Variable Dimensiones Definicién
Herramientas, ILa variable “coaching” puede entenderse como una serie de métodos, los
Coaching implementacion, procesosfcuales son: herramientas, implementacion, procesos y resultados.
y resultados (Oliveira y De Souza, 2018).
Confianza, comunicacion,jLa variable “trabajo en equipo” es importante tener relaciones de
Trabajo en equipo compromiso ylconfianza, motivacion, compromiso, coordinacion y colaboracion (Solf,
coordinacion 2021).
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una
entidad minera, Los Olivos, 2023” elaborado por Autor Romero Paredes Grecia Geraldine en el afio 2023 De acuerdo
con los siguientes indicadores califiqgue cada uno de los items seguln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
El item se comprende | de acuerdo con su significado o por la ordenacion
de estas.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son |3, Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
[Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

. . .. |Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
El item tiene relacion

. acuerdo) dimension.
I6gica con la
dimensién o p . .
- , . El item tiene una relacion moderada con la
|nd|caqlo_r que estd 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo,
midiendo.
Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que estd midiendo.
1 No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
) P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA . . . .
>, Bajo Nivel El item tiene alguna relevanma,_perg otro item
El item es esencial o | puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. (3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio

Bajo Nivel




Moderado nivel

IAlto nivel

Variable del instrumento: Coaching

Primera dimensién: Herramientas del coaching

: : Clarid|Coher|Relev :
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
Seguridad. 1 3 3 3
/Actuar con libertad. 2 3 3 4
Segunda dimension: Implementacién del coaching
. . Clarid|Coher|Relev :
Indicadores Item ad |encial|ancia Observaciones
Comunicacion asertiva. 2 3 3 3
La adaptabilidad. 3 3 3 4
Tercera dimensién: Procesos del coaching
: : Clarid|Coher|Relev :
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
Productividad. 1 3 3 3
Objetivos trazados. 1 3 3 4
Cuarta dimension: Resultados del coaching
. : Clarid|Coher|Relev :
Indicadores Item ad |encial|ancia Observaciones
Estrategias. 2 3 3 3
Generar un buen desenvolvimiento en los
. ) 3 3 3 4
lequipos de trabajo.
Variable del instrumento: Trabajo en equipo
Primera dimension: Confianza
] : Clarid|Coher|Relev :
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
Exploracion. 2 3 3 3
Creacién de un plan de reconocimientos en la
organizacion. 3 3 3 4
Segunda dimension: Motivacion
. o Clarid|Coher|Relev :
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
Plantear objetivos y clasificacion del coach 3 3 3 3
para la implementacion en la organizacion.
Creacion de un plan de creatividad,
ladaptacion y trabajo en equipo en la 2 3 3 4

organizacion.




Primera dimension: Compromiso

Clarid|Coher|Relev

; 1 , - Observaciones
Indicadores Iltem | “2d4 |encia|ancia

Estructuracion y debate de los procesos en la
organizacion.

Descripcion de acuerdos y busqueda de
procesos de la organizacion.

2 3 3 3

Segunda dimension: Coordinacion

Clarid|Coher|Relev

. 1 L - Observaciones
Indicadores L e e

Liderazgo, motivacion y crecimiento en la
organizacion.

Desarrollo de formacion y feedback en la
organizacion.

3 3 3 3

Mgtr. Hercuies Alexaiider Guanilo Noriega
DNI N° 09888425

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de
2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de
contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de
los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad minera, Los
Olivos, 2023
Fecha de recoleccion: 27/05/23

Esta es una investigacién llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si ( x ) NO
() doy mi consentimiento para continuar con la investigacién que tiene por objetivo:

Establecer la relacion entre el Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad
minera, Los Olivos, 2023

Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacién se publiquen a través
del Repositorio Institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo
ggromeror@ucvvirtual.edu.pe

INSTRUCCIONES:

Marque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes
interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que sus respuestas
son resultado de su apreciacion personal, ademas, la respuesta que vierta es totalmente
reservada y se guardara confidencialidad. Por dltimo, considere la siguiente escala de medicion:

CASI SIEMPRE

NUNCA CASI NUNCA A VECES SIEMPRE

1 2 3 4 5

_ VARIABLE
N° ITEMS PARA LA VARIABLE: COACHING

DIMENSION: HERRAMIENTAS DEL COACHING

¢Considera que la empresa tiene un ambiente colaborativo
entre los trabajadores?

¢Considera que se trabaja en equipo para lograr cambios
innovadores?

¢La organizacion promueve el reconocimiento por las labores
realizadas de manera 6ptima?

DIMENSION: IMPLEMENTACION DEL COACHING

¢Hay algin mentor (tutor) o entrenador para orientar los
nuevos procesos?
¢ El supervisor practica el liderazgo para motivar a sus
colaboradores de una manera correcta?
¢ El colaborador recibe nuevas capacitaciones o charlas para
mejorar su desempefio en el area de trabajo?
¢ El colaborador se adapta faciimente a los nuevos cambios
gue se dan en la organizacion?

DIMENSION: PROCESOS DEL COACHING
¢La organizacion desarrolla un plan de accién para mejorar el
rendimiento de cada colaborador?
¢ Después de recibir una capacitacion, la organizacion realiza
9 un seguimiento para verificar si se ha logrado los cambios
requeridos?

DIMENSION: RESULTADOS DEL COACHING

¢ Se puede comprobar las capacidades y habilidades de cada
colaborador dentro de cada area en la organizacion?

10
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¢ El colaborador aplica los nuevos conocimientos recibidos

11 . .
para realizar sus labores diligentemente?
12 ¢ El colaborador siempre esta motivado a trabajar en equipo?
13 ¢ El colaborador tiene iniciativa de buscar soluciones ante
posibles problemas dentro de la organizacion?
14 ¢ El colaborador muestra poco interés en la realizacién de sus

labores asignadas?

jGracias por su colaboracion!



INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad minera, Los
Olivos, 2023
Fecha de recoleccion: 27/05/23

Esta es una investigacién llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si ( x ) NO
() doy mi consentimiento para continuar con la investigacién que tiene por objetivo:

Establecer la relacion entre el Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad
minera, Los Olivos, 2023

Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacién se publiquen a través
del Repositorio Institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo
ggromeror@ucvvirtual.edu.pe

INSTRUCCIONES:

Marque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes
interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que sus respuestas
son resultado de su apreciacion personal, ademas, la respuesta que vierta es totalmente
reservada y se guardara confidencialidad. Por dltimo, considere la siguiente escala de medicion:

CASI SIEMPRE
NUNCA CASI NUNCA A VECES
SIEMPRE
1 2 3 4 5
) VARIABLE
N° ITEMS PARA LA VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPO
1 | 2| 3 | 4|5

DIMENSION: Confianza
1 ¢El jefe realiza reuniones con el equipo de trabajo con la

finalidad de considerar las propuestas de los colaboradores?
> ¢Son tomados en cuenta las opciones de los trabajadores de

baja jerarquia para la mejora de la gestién de la entidad?
3 ¢Cuéando hay comunicacién directa con el jefe existe

confianza?
4 ¢El lider de la entidad promueve el respeto?
5 ¢El trato de los jefes superiores hace sentir a gusto a

los colaboradores?

DIMENSION: Comunicacion
6 ¢La comunicacion entre colaboradores permite tener un mejor

desenvolvimiento dentro y fuera de la entidad?
7 ¢La comunicacion de forma efectiva permite llevar buenas

relaciones con los comparieros de trabajo?
8 ¢Los compafieros del éarea respetan las opiniones y

comentarios?
9 ¢ El didlogo entre los comparfieros del mismo nivel jerarquico es

activo y frecuente?
10 ¢ Existe la facilidad de trabajar con personas de puntos de vista

diferente?
11 ¢ Existe comunicacion fluida con los compafieros de area?

DIMENSION: Compromiso

12 ¢Las funciones establecidas al trabajador son tomadas con

responsabilidad?




¢Los tiempos establecidos para la realizacién de algunas

13 funciones laborales son cumplidas?

14 ¢El jefe busca la participacion y cooperacién reciproca entre
todos los colaboradores?

15 ¢Los miembros de la entidad estan comprometidos con las
tareas encomendadas?

DIMENSION: Coordinacion

16 ¢El jefe transmite de manera idonea el objetivo y meta del
equipo de trabajo?

17 ¢La direccion coordina constantemente con las areas de la
entidad?

18 ¢Los integrantes del area saben cudles son las
responsabilidades de cada uno?

19 ¢En las reuniones toman decisiones entre todos?

20 ¢En las reuniones generales cuando existen desacuerdos con

la opinién de algunos comparieros se busca darle solucion?

jGracias por su colaboracién!




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Coaching y trabajo en equipo en los
colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Dr. Pedro Alfonso, Velasquez Tapullima
Grado profesional: [Maestria ( ) Doctor ( X))
Clinica  ( ) Social ( )
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Instituciéon donde labora: Universidad Cesar Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( x )
elarea: \asde 5afios ()
2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala: (Likert - cuestionario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Autor(es): Romero Paredes Grecia Geraldine

Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion: virtual

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Los Olivos

Est4 compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 4 dimensiones, de 8 indicadores y 14 items
en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 8 indicadores y 20 items
en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

Significacion:

4, Soporte tedrico

e Variable 1: Coaching
El coaching puede entenderse como una serie de métodos, los cuales son: herramientas, implementacion, procesos
y resultados, utilizados para mejorar las habilidades, capacidades, desempefio de las personas, es un método
estructurado que ayuda a los trabajadores a analizar sus problemas, establecer metas con la finalidad de que logren
los objetivos planteados (Oliveira y De Souza, 2018)

e Variable 2: Trabajo en equipo



Elton Mayo (1920 — 1940) citado por Spadaro (2022), establecen que un equipo de trabajo debe estar conformado
por personas que tienen el mismo objetivo, en el que cumplen con sus funciones para lograr las mismas metas.

Variable Dimensiones Definicion
Herramientas, ILa variable “coaching” puede entenderse como una serie de métodos, los
Coaching implementacion, procesosfcuales son: herramientas, implementacion, procesos y resultados.
y resultados (Oliveira y De Souza, 2018).
Confianza, comunicacion,|La variable “trabajo en equipo” es importante tener relaciones de
Trabajo en equipo compromiso ylconfianza, motivacion, compromiso, coordinacion y colaboracion (Solf,
coordinacion 2021).
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una
entidad minera, Los Olivos, 2023” elaborado por Autor Romero Paredes Grecia Geraldine en el afio 2023 De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
El item se comprende | de acuerdo con su significado o por la ordenacion
de estas.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4 Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

. . .. |Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
El item tiene relacion

o acuerdo) dimension.
I6gica con la
dimension o . . o
- , . El item tiene una relacién moderada con la
|nd|caqlo_r que estd 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que estd midiendo.
1 No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
) P afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA . . . .
>, Bajo Nivel El item tiene alguna reIevanma,_perg otro item
El item es esencial o | puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. (3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel




IAlto nivel

Variable del instrumento: Coaching

Primera dimensién: Herramientas del coaching

; : Clarid|Coher|Relev :
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
Seguridad. 1 3 3 3
/Actuar con libertad. 2 3 3 4
Segunda dimension: Implementacién del coaching
: : Clarid|Coher|Relev .
Indicadores Item ad |encia|ancia Observaciones
Comunicacion asertiva. 2 3 3 3
La adaptabilidad. 3 3 3 4
Tercera dimension: Procesos del coaching
] : Clarid|Coher|Relev :
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
Productividad. 1 3 3 3
Objetivos trazados. 1 3 3 4
Cuarta dimension: Resultados del coaching
: : Clarid|Coher|Relev .
Indicadores Item ad |encialancia Observaciones
Estrategias. 2 3 3 3
Generar un buen desenvolvimiento en los
. ) 3 3 3 4
lequipos de trabajo.
Variable del instrumento: Trabajo en equipo
Primera dimensién: Confianza
: : Clarid|Coher|Relev .
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
Exploracion. 2 3 3 3
Creacién de un plan de reconocimientos en la
organizacion. 3 3 3 4
Segunda dimension: Comunicacion
: : Clarid|Coher|Relev .
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
Plantear objetivos y clasificacion del coach 3 3 3 3
para la implementacion en la organizacion.
Creacién de un plan de creatividad,
ladaptacion y trabajo en equipo en la 2 3 3 4

organizacion.

Primera dimension: Compromiso




Clarid|Coher|Relev

i i : > Observaciones
Indicadores Iltem ad |encia|ancia

Estructuracion y debate de los procesos en la 2 3 3 3
organizacion.

Descripcion de acuerdos y busqueda de
procesos de la organizacion.

Segunda dimension: Coordinacion

Clarid|Coher|Relev

: 1 ¢ - Observaciones
Indicadores =T g e ek

Liderazgo, motivacion y crecimiento en la 3 3 3 3
organizacion.

Desarrollo de formacion y feedback en la
organizacion.

(Dr. Velasquez Tapullima, Pedro Alfonso)
DNI N° 44300506

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de
2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de
contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de
los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad minera, Los
Olivos, 2023
Fecha de recoleccion: 27/05/23

Esta es una investigacién llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si ( x ) NO
() doy mi consentimiento para continuar con la investigacién que tiene por objetivo:

Establecer la relacion entre el Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad
minera, Los Olivos, 2023

Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacién se publiquen a través
del Repositorio Institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo
ggromeror@ucvvirtual.edu.pe

INSTRUCCIONES:

Marque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes
interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que sus respuestas
son resultado de su apreciacion personal, ademas, la respuesta que vierta es totalmente
reservada y se guardara confidencialidad. Por dltimo, considere la siguiente escala de medicion:

CASI SIEMPRE

NUNCA CASI NUNCA A VECES SIEMPRE

1 2 3 4 5

_ VARIABLE
N° ITEMS PARA LA VARIABLE: COACHING

DIMENSION: HERRAMIENTAS DEL COACHING

¢Considera que la empresa tiene un ambiente colaborativo
entre los trabajadores?

¢Considera que se trabaja en equipo para lograr cambios
innovadores?

¢La organizacion promueve el reconocimiento por las labores
realizadas de manera optima?

DIMENSION: IMPLEMENTACION DEL COACHING

¢Hay algin mentor (tutor) o entrenador para orientar los
nuevos procesos?
¢ El supervisor practica el liderazgo para motivar a sus
colaboradores de una manera correcta?
¢ El colaborador recibe nuevas capacitaciones o charlas para
mejorar su desempefio en el area de trabajo?
¢ El colaborador se adapta faciimente a los nuevos cambios
gue se dan en la organizacion?

DIMENSION: PROCESOS DEL COACHING
¢La organizacion desarrolla un plan de accién para mejorar el
rendimiento de cada colaborador?
¢ Después de recibir una capacitacion, la organizacion realiza
9 un seguimiento para verificar si se ha logrado los cambios
requeridos?

DIMENSION: RESULTADOS DEL COACHING

¢ Se puede comprobar las capacidades y habilidades de cada
colaborador dentro de cada area en la organizacion?

10
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¢ El colaborador aplica los nuevos conocimientos recibidos

11 . .
para realizar sus labores diligentemente?
12 ¢ El colaborador siempre esta motivado a trabajar en equipo?
13 ¢ El colaborador tiene iniciativa de buscar soluciones ante
posibles problemas dentro de la organizacion?
14 ¢ El colaborador muestra poco interés en la realizacién de sus

labores asignadas?

iGracias por su colaboracion!




INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad minera, Los
Olivos, 2023
Fecha de recoleccion: 27/05/23

Esta es una investigacién llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si ( x ) NO
() doy mi consentimiento para continuar con la investigacién que tiene por objetivo:

Establecer la relacion entre el Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad
minera, Los Olivos, 2023

Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacién se publiquen a través
del Repositorio Institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo
ggromeror@ucvvirtual.edu.pe

INSTRUCCIONES:

Marque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes
interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que sus respuestas
son resultado de su apreciacion personal, ademas, la respuesta que vierta es totalmente
reservada y se guardara confidencialidad. Por dltimo, considere la siguiente escala de medicion:

CASI SIEMPRE
NUNCA CASI NUNCA A VECES
SIEMPRE
1 2 3 4 5
) VARIABLE
N° ITEMS PARA LA VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPO
1 | 2| 3 | 4|5

DIMENSION: Confianza
1 ¢El jefe realiza reuniones con el equipo de trabajo con la

finalidad de considerar las propuestas de los colaboradores?
> ¢Son tomados en cuenta las opciones de los trabajadores de

baja jerarquia para la mejora de la gestion de la entidad?
3 ¢Cuéando hay comunicacion directa con el jefe existe

confianza?
4 ¢El lider de la entidad promueve el respeto?
5 ¢El trato de los jefes superiores hace sentir a gusto a

los colaboradores?

DIMENSION: Comunicacion
6 ¢La comunicacion entre colaboradores permite tener un mejor

desenvolvimiento dentro y fuera de la entidad?
7 ¢La comunicacion de forma efectiva permite llevar buenas

relaciones con los comparieros de trabajo?
8 ¢Los compafieros del éarea respetan las opiniones y

comentarios?
9 ¢ El didlogo entre los comparfieros del mismo nivel jerarquico es

activo y frecuente?
10 ¢ Existe la facilidad de trabajar con personas de puntos de vista

diferente?
11 ¢ Existe comunicacion fluida con los compafieros de area?

DIMENSION: Compromiso

12 ¢Las funciones establecidas al trabajador son tomadas con

responsabilidad?




¢Los tiempos establecidos para la realizacién de algunas

13 funciones laborales son cumplidas?

14 ¢El jefe busca la participacion y cooperacién reciproca entre
todos los colaboradores?

15 ¢Los miembros de la entidad estan comprometidos con las
tareas encomendadas?

DIMENSION: Coordinacion

16 ¢El jefe transmite de manera idonea el objetivo y meta del
equipo de trabajo?

17 ¢La direccion coordina constantemente con las areas de la
entidad?

18 ¢Los integrantes del area saben cudles son las
responsabilidades de cada uno?

19 ¢En las reuniones toman decisiones entre todos?

20 ¢En las reuniones generales cuando existen desacuerdos con

la opinién de algunos comparieros se busca darle solucion?

jGracias por su colaboracién!




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Coaching y trabajo en equipo en los
colaboradores de una entidad minera, Los Olivos, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Dr. Edgar Laureano, Lino Gamarra
Grado profesional: [Maestria ( ) Doctor ( X))
Clinica  ( ) Social ( )
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X))
Areas de experiencia profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Instituciéon donde labora: Universidad Cesar Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( x )
elarea: \asde 5afios ()
2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala: (Likert - cuestionario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Autor(es): Romero Paredes Grecia Geraldine

Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion: virtual

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Los Olivos

Est4 compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 4 dimensiones, de 8 indicadores y 14 items
en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 8 indicadores y 20 items
en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

Significacion:

4, Soporte tedrico

e Variable 1: Coaching
El coaching puede entenderse como una serie de métodos, los cuales son: herramientas, implementacién, procesos
y resultados, utilizados para mejorar las habilidades, capacidades, desempefio de las personas, es un método
estructurado que ayuda a los trabajadores a analizar sus problemas, establecer metas con la finalidad de que logren
los objetivos planteados (Oliveira y De Souza, 2018)

e Variable 2: Trabajo en equipo



Elton Mayo (1920 — 1940) citado por Spadaro (2022), establecen que un equipo de trabajo debe estar conformado
por personas que tienen el mismo objetivo, en el que cumplen con sus funciones para lograr las mismas metas.

Variable Dimensiones Definicién
Herramientas, ILa variable “coaching” puede entenderse como una serie de métodos, los
Coaching implementacion, procesosfcuales son: herramientas, implementacion, procesos y resultados.
y resultados (Oliveira y De Souza, 2018).
Confianza, comunicacion,|La variable “trabajo en equipo” es importante tener relaciones de
Trabajo en equipo compromiso ylconfianza, motivacion, compromiso, coordinacion y colaboracion (Solf,
coordinacion 2021).
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una
entidad minera, Los Olivos, 2023” elaborado por Autor Romero Paredes Grecia Geraldine en el afio 2023 De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
El item se comprende | de acuerdo con su significado o por la ordenacion
de estas.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4 Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

. . .. |Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
El item tiene relacion

o acuerdo) dimension.
I6gica con la
dimension o . . o
- , . El item tiene una relacién moderada con la
|nd|caqlo_r que estd 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que estd midiendo.
1 No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
) P afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA . . . .
>, Bajo Nivel El item tiene alguna reIevanma,_perg otro item
El item es esencial o | puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. (3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel




IAlto nivel

Variable del instrumento: Coaching

Primera dimensién: Herramientas del coaching

; : Clarid|Coher|Relev :
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
Seguridad. 1 3 3 3
/Actuar con libertad. 2 3 3 4
Segunda dimension: Implementacién del coaching
: : Clarid|Coher|Relev .
Indicadores Item ad |encia|ancia Observaciones
Comunicacion asertiva. 2 3 3 3
La adaptabilidad. 3 3 3 4
Tercera dimension: Procesos del coaching
] : Clarid|Coher|Relev :
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
Productividad. 1 3 3 3
Objetivos trazados. 1 3 3 4
Cuarta dimension: Resultados del coaching
: : Clarid|Coher|Relev .
Indicadores Item ad |encialancia Observaciones
Estrategias. 2 3 3 3
Generar un buen desenvolvimiento en los
. ) 3 3 3 4
lequipos de trabajo.
Variable del instrumento: Trabajo en equipo
Primera dimensién: Confianza
: : Clarid|Coher|Relev .
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
Exploracion. 2 3 3 3
Creacién de un plan de reconocimientos en la
organizacion. 3 3 3 4
Segunda dimension: Comunicacion
: : Clarid|Coher|Relev .
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
Plantear objetivos y clasificacion del coach 3 3 3 3
para la implementacion en la organizacion.
Creacién de un plan de creatividad,
ladaptacion y trabajo en equipo en la 2 3 3 4

organizacion.

Primera dimension: Compromiso




Clarid|Coher|Relev

i i : > Observaciones
Indicadores Iltem ad |encia|ancia

Estructuracion y debate de los procesos en la 2 3 3 3
organizacion.

Descripcion de acuerdos y busqueda de
procesos de la organizacion.

Segunda dimension: Coordinacion

Clarid|Coher|Relev

: 1 ¢ - Observaciones
Indicadores =T g e ek

Liderazgo, motivacion y crecimiento en la 3 3 3 3
organizacion.

Desarrollo de formacion y feedback en la
organizacion.

(Dr. Lino Gamarra Edgar Laureano)
DNI N° 32650876

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de
2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de
contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de
los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad minera, Los
Olivos, 2023
Fecha de recoleccion: 27/05/23

Esta es una investigacién llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si ( x ) NO
() doy mi consentimiento para continuar con la investigacién que tiene por objetivo:

Establecer la relacion entre el Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad
minera, Los Olivos, 2023

Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacién se publiquen a través
del Repositorio Institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo
ggromeror@ucvvirtual.edu.pe

INSTRUCCIONES:

Marque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes
interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que sus respuestas
son resultado de su apreciacion personal, ademas, la respuesta que vierta es totalmente
reservada y se guardara confidencialidad. Por dltimo, considere la siguiente escala de medicion:

CASI SIEMPRE

NUNCA CASI NUNCA A VECES SIEMPRE

1 2 3 4 5

_ VARIABLE
N° ITEMS PARA LA VARIABLE: COACHING

DIMENSION: HERRAMIENTAS DEL COACHING

¢Considera que la empresa tiene un ambiente colaborativo
entre los trabajadores?

¢Considera que se trabaja en equipo para lograr cambios
innovadores?

¢La organizacion promueve el reconocimiento por las labores
realizadas de manera 6ptima?

DIMENSION: IMPLEMENTACION DEL COACHING

¢Hay algin mentor (tutor) o entrenador para orientar los
nuevos procesos?
¢ El supervisor practica el liderazgo para motivar a sus
colaboradores de una manera correcta?
¢ El colaborador recibe nuevas capacitaciones o charlas para
mejorar su desempefio en el area de trabajo?
¢ El colaborador se adapta faciimente a los nuevos cambios
gue se dan en la organizacion?

DIMENSION: PROCESOS DEL COACHING
¢La organizacion desarrolla un plan de accién para mejorar el
rendimiento de cada colaborador?
¢ Después de recibir una capacitacion, la organizacion realiza
9 un seguimiento para verificar si se ha logrado los cambios
requeridos?

DIMENSION: RESULTADOS DEL COACHING

¢ Se puede comprobar las capacidades y habilidades de cada
colaborador dentro de cada area en la organizacion?

10



mailto:ggromeror@ucvvirtual.edu.pe
mailto:ggromeror@ucvvirtual.edu.pe

¢ El colaborador aplica los nuevos conocimientos recibidos

11 . .
para realizar sus labores diligentemente?
12 ¢ El colaborador siempre esta motivado a trabajar en equipo?
13 ¢ El colaborador tiene iniciativa de buscar soluciones ante
posibles problemas dentro de la organizacion?
14 ¢ El colaborador muestra poco interés en la realizacién de sus

labores asignadas?

jGracias por su colaboracion!



INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad minera, Los
Olivos, 2023
Fecha de recoleccion: 27/05/23

Esta es una investigacién llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si ( x ) NO
() doy mi consentimiento para continuar con la investigacién que tiene por objetivo:

Establecer la relacion entre el Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores de una entidad
minera, Los Olivos, 2023

Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacién se publiquen a través
del Repositorio Institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo
ggromeror@ucvvirtual.edu.pe

INSTRUCCIONES:

Marque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes
interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que sus respuestas
son resultado de su apreciacion personal, ademas, la respuesta que vierta es totalmente
reservada y se guardara confidencialidad. Por dltimo, considere la siguiente escala de medicion:

CASI SIEMPRE
NUNCA CASI NUNCA A VECES
SIEMPRE
1 2 3 4 5
) VARIABLE
N° ITEMS PARA LA VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPO
1 | 2| 3 | 4|5

DIMENSION: Confianza
1 ¢El jefe realiza reuniones con el equipo de trabajo con la

finalidad de considerar las propuestas de los colaboradores?
> ¢Son tomados en cuenta las opciones de los trabajadores de

baja jerarquia para la mejora de la gestién de la entidad?
3 ¢Cuéando hay comunicacién directa con el jefe existe

confianza?
4 ¢El lider de la entidad promueve el respeto?
5 ¢El trato de los jefes superiores hace sentir a gusto a

los colaboradores?

DIMENSION: Comunicacion
6 ¢La comunicacion entre colaboradores permite tener un mejor

desenvolvimiento dentro y fuera de la entidad?
7 ¢La comunicacion de forma efectiva permite llevar buenas

relaciones con los comparieros de trabajo?
8 ¢Los compafieros del éarea respetan las opiniones y

comentarios?
9 ¢ El didlogo entre los comparfieros del mismo nivel jerarquico es

activo y frecuente?
10 ¢ Existe la facilidad de trabajar con personas de puntos de vista

diferente?
11 ¢ Existe comunicacion fluida con los compafieros de area?

DIMENSION: Compromiso

12 ¢Las funciones establecidas al trabajador son tomadas con

responsabilidad?




¢Los tiempos establecidos para la realizacién de algunas

13 funciones laborales son cumplidas?

14 ¢El jefe busca la participacion y cooperacién reciproca entre
todos los colaboradores?

15 ¢Los miembros de la entidad estan comprometidos con las
tareas encomendadas?

DIMENSION: Coordinacion

16 ¢El jefe transmite de manera idonea el objetivo y meta del
equipo de trabajo?

17 ¢La direccion coordina constantemente con las areas de la
entidad?

18 ¢Los integrantes del area saben cudles son las
responsabilidades de cada uno?

19 ¢En las reuniones toman decisiones entre todos?

20 ¢En las reuniones generales cuando existen desacuerdos con

la opinién de algunos comparieros se busca darle solucion?

jGracias por su colaboracién!
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N. Criterios de evaluacion Cumple No cumple corresponde
I. Criterios metodolégicos
1 Eltitulo de investigacién va acorde a las lineas de investigacion del programa de estudios. %
2 Mencicna el tamario de la poblacién / participantes, criterios de inclusion y exclusion, muestra y unidad X
de analisis, si corresponde.
3 Presentalaficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde. X
Evidencia lavalidacion de instrumentos respetando lo establecidoen la Guia de elaboracion detrabajos
4 conducentes a grados y titulos (Resolucicn de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-W1-UCV, X
seqlin Anexo 2 Evaluacidn de juicio de expertos), si corresponde
5 Evidencia la confiabilidad del(los) instrumentols), si corresponde. X
II. Criterios éticos
6  Evidencia la aceptacion de la institucion a desarrollar la investigacidn, si corresponde. %
Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado (Anexo 4) establecido en la
7 Guia de elaboracion de trabajos conducentes a grados y titulos (Resclucion de Vicerrectorado de %
Investigacion N°062-2023-VI-UCV), si corresponde
8  Lascitas y referencias van acorde a las normas de redaccicn cientifica X
9 La ejecucidn del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Codigo de Etica en X

Investigacién vigente en especial en su Capitulo Il Normas Eticas para el desarrollo dela Investigacion

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacidn.
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Dr. Victor Hugo Ferndndez Bedoya Fresidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 8 ?.ff‘ﬂ"
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 ﬁ e
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon Miembro 3 06614765




Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de [colocar el nombre la facultad o programa de
estudio], deja constancia que el proyecto de investigacion titulado “Coaching y trabajo en equipo en los colaboradores
de una entidad minera, Los Olivos, 2023, presentado por el autor(ra) Grecia Geraldine, Romero Paredes, ha pasado
una revision expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares
Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon, y de acuerdo a la comunicacion
remitida el 09 de julio de 2023 por correo electrénico se determina que la continuidad para |a ejecucion del proyecto
de investigacion cuenta con un dictamen:

(X)favorable () observado ( ) desfavorable.
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