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Resumen

La investigacion alinea a la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) en su
objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 4 y 8, permite incrementar la cantidad
de personas con competencias y politicas de entrenamiento a la mejora de
liderazgo; por ende, se efectud con el objetivo de determinar la correlacion entre
el coaching y el liderazgo transformacional de una empresa constructora, Jaén
2024. El trabajo de investigacion de tipo basico, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y de alcance correlacional, la muestra estuvo conformada por 35
colaboradores de una empresa constructora, se manejo la técnica de la encuesta
para ambas variables de estudio, la primera herramienta tiene 27 items para la
variable coaching y para liderazgo transformacional posee 32 items. El resultado
para el nivel de coaching estratégico existe un nivel alto con un 74.29% de
coaching, en cuanto al nivel de la segunda variable observa que tiene un nivel
elevado con un 60.00%; en la prueba de correlacion de Rh Spearman, el valor
del coeficiente de correlacién es 0,953 y la significacion bilateral (sig=0,000)
inferior a 0,05. Los resultados muestran que existe una alta correlacién positiva
entre nuestras variables, es decir, rechaza nuestra HO y aceptamos la alternativa
H1.

Palabras clave: coaching, conciencia, autocreencia, responsabilidad, liderazgo

transformacional.



Abstract
The research aligns the United Nations (UN) in its Sustainable Development Goal
(SDG) 4 and 8, allows to increase the number of people with skills and training
policies to improve leadership; Therefore, it was carried out with the aim of
determining the correlation between coaching and the transformational
leadership of a construction company, Jaén 2024. The research work was basic,
guantitative approach, non-experimental design and correlational scope, the
sample consisted of 35 collaborators of a construction company, the survey
technique was used for both study variables, the first tool has 27 items for the
coaching variable and for transformational leadership it has 32 items. The result
for the level of strategic coaching there is a high level with 74.29% of coaching,
regarding the level of the second variable it observes that it has a high level with
60.00%; In the Spearman Rh correlation test, the value of the correlation
coefficient is 0.953 and the bilateral significance (sig=0.000) is less than 0.05.
The results show that there is a high positive correlation between our variables,

that is, our HO is rejected and the alternative H1 is accepted.

Keywords: coaching, awareness, self-belief, responsibility, transformational

leadership.



INTRODUCCION

La Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) en su objetivo de Desarrollo
Sostenible (ODS) 4 y 8, como tercera meta planteé incrementar
significativamente la cantidad de personas con competencias especialmente
técnicas y competitiva para acceder puestos de trabajo y a emprendimientos,
También encontramos como meta tres promovieron politicas de entrenamiento
encaminadas a la mejora de liderazgo que favorecieron en las actividades de
una compaiiia considerando que 93 % del personal comprende plenamente los
objetivos de la organizacion, de modo que una fuerte cultura de coaching y

liderazgo permitio el éxito de cualquier organizacién (Naciones Unidas, 2023).

A nivel global un estudio a través de PricewaterhouseCoopers (PwC) evidencio
un crecimiento y expansion de la herramienta del coaching en todo el mundo,
asi, en el caso del Caribe y América Latina un total de 3194 respuestas (88%)
favorecieron la aplicacién del modelo de coaching en diversas empresas
(International Coaching Federation, 2020). En tal sentido, en la ciudad de San
Francisco se realiz6 una audiencia en Allison-Napolitano sobre coaching,
leadership and organizational development donde 200 personas refutaron que
el coaching y el liderazgo transformacional brindan a los empresarios vy
empresas la posibilidad de aprender nuevos temas educativos (Bair et al, 2020).
En base a lo anterior se dedujo que han llevado a descubrimientos sobre como
aprovechar las practicas y estructuras organizacionales para el cambio

sostenible.

En Norteamérica, la Universidad de Berkeley a través de un estudio manifesto
las empresas ofrecieron a sus ejecutivos programas de coaching que
experimentaron un aumento del 20% en la productividad de sus empleados y
una disminucion del 40% en el indice de rotacion (Davo, 2021). Asimismo, en
una comunidad de entrenadores canadienses, se examinaron vivencias y

percepciones de 15 entrenadores mentores y 29 aprendices que participaron en



un programa formal de tutoria virtual para entrenadores de para deportes, se
encontré6 que el 59,5% de los entrenadores mentores aseveraban que los
mentores eran solidarios y motivadores, mientras que el 42,9% de los
entrenadores aprendices decian que las conversaciones con sus mentores eran
particularmente valiosas (Danielle, A. & Gordon, 2022). Se menciond que los
lideres y empleados capacitados en estas areas tienen mas probabilidades de

alcanzar sus objetivos.

En una empresa norteamericana se realiz6 una encuesta a profesionales en
recursos humanos, donde manifestd que el 67% se beneficiaron debido a la
capacitacion recibida sobre coaching y liderazgo transformacional, donde tuvo
como resultado un buen rendimiento laboral dentro de lugar de trabajo y, en
general, indicaron que es la mejor herramienta de aprendizaje (Bakhshandeh,
2021). Por otro lado, segun el informe denominado didlogo sobre liderazgo
llevado a cabo entre los trabajadores de la ONU donde se aplicé un cuestionario,
se hall6 que el 90% de ellos dijo que era una gran oportunidad para que los
empleados se sintieran comprometidos y desarrollaran relaciones positivas con
sus superiores (Naciones Unidas, 2022). En este panorama, admite desarrollar

vinculos soélidos y gestionar cambios

De igual manera, en Perl segun un estudio realizado en una empresa de
servicios, el 59.33% manifestaron que la motivacion inspiracional es influyente
en el buen desempefio de cualquier personal de trabajo que laboren en una
compaiiia, también refutan que la estimulacién intelectual sirve para el logro de
resultados entre quienes forman parte del proceso de cambio (Cortéz, 2021);
después en Chiclayo, se publicé un estudio sobre el liderazgo en el sector
publico, donde los hallazgos revelaron que existe una amplia gama de
paradigmas sobre el estudio del liderazgo, los cuales han sido adoptados a lo
largo del tiempo por al menos cinco disciplinas, tales como administracion,
psicologia, ciencias politicas, sociologia y antropologia (Chinchay y Chavarry,
2021). Este panorama demostré que el liderazgo es uno de los componentes

clave en toda empresa.



Del mismo modo, un estudio realizado en Tucume encontré que el 43.9% dijeron
gue los cursos de liderazgo fueron de gran apoyo para las empresas que
incluyeron en respectivos manuales de procedimientos de trabajo, el cual mejoré
los programas de reconocimiento y evaluacion para los colaboradores de una
empresa (Cuzquen y Esparza, 2022). Este escenario demostré que permiten a
las organizaciones poner en practica la gestion de herramientas como el

coaching para lograr resultados optimos.

Dentro de la provincia de Jaén en una empresa constructora, se ha detectado
un tema preocupante dentro del area administrativa, dicha informacion fue
recolectado a través del gerente donde dedujo que el liderazgo que se desarrolla
es limitado, asi se pudo deducir que el gerente es reacio al cambio y no es
consciente de su conducta, causando la falta de compromiso con el personal
debido a que no vela por los intereses de los colaboradores y no muestra
responsabilidad de proporcionar retroalimentacion, y por parte del colaborador
no fomenta su propio talento, no recibe motivacion e estimulacion intelectual, del
mismo modo, no se percibe una comunicacioén fluida entre ambas partes y no
existe delegacion de tareas en base a las potencialidades de cada empleado. A
la vez, repercute en el Coaching dando a conocer que el jefe no posee
habilidades de liderazgo lo que hace que empleados se sientan desanimados y
desorganizados y mas aun por la falta de recursos necesarios lo que impide que

realicen sus funciones y esto provoca frustracion.

Los argumentos descritos facilitan la formulacién de la pregunta general de este
estudio: ¢ Como se relaciona el coaching y el liderazgo transformacional de una
empresa constructora, Jaén 2024?, mencionando también problemas
secundarios: 1)¢,Cudl es el nivel de coaching de una empresa constructora, Jaén
20247, 2)¢Cual es el nivel de liderazgo transformacional de una empresa
constructora, Jaén 20247?, 3)¢, Como se relacionan las dimensiones de coaching
y liderazgo transformacional?, 4)¢,Cual seria el modelo de coaching que mejore

al liderazgo transformacional de una empresa constructora, Jaén 2024?.



Con justificacion tedrica, los resultados de esta investigacion contribuye de
manera positiva a través de un marco tedrico y discutir a través de
conocimientos en lo académico, y de esta manera generar nuevos
conocimientos para futuras investigaciones; su justificacion practica ayudara a
difundir contribuciones vinculados a la realidad mencionada y poner a practica
en distintas empresas; en la justificacion metodoldgica, a través del manejo de
instrumento como el cuestionario tendra& como proposito recopilar datos
empiricos sobre el impacto del entrenamiento en el desarrollo del liderazgo
transformacional; en la Justificacion empresarial, las compafiias requieren de
apoyo de lideres idoneos con capacidad de influir y encaminar a un equipo de

trabajo para el alcance de objetivos.

También se presento propésito general: Determinar la correlacion entre el
coaching y el liderazgo transformacional de una empresa constructora, Jaén
2024; posteriormente, en los Objetivos especificos: 1) Analizar el nivel de
coaching en una empresa constructora, Jaén 2024; 2) Identificar el nivel del
liderazgo transformacional de una empresa constructora, Jaén 2024; 3)
Establecer la correlacion de las dimensiones de coaching y liderazgo
transformacional; 4) Diseflar el coaching que mejore al liderazgo

transformacional de una empresa constructora, Jaén 2024.

La hipotesis General se menciona: El coaching se relaciona con el liderazgo
transformacional de una empresa constructora, Jaén 2024; también como
especificos: 1) El coaching de una constructora, Jaén 2024 es 6ptima; 2) El
liderazgo transformacional de una constructora, Jaén 2024 es optima; 3) Las
dimensiones del coaching se relacionan con las dimensiones de liderazgo; 4) El
disefio de coaching mejora al liderazgo transformacional de una constructora,
Jaén 2024.

Se obtuvo antecedentes internacionales partiendo por el autor Park et al. (2020)

midi6 el impacto de coaching gerencial en el compromiso de los empleados en

4



Estados Unidos, se manejo métodos cuantitativos, tipo basico para recopilar
informacion se manejé un cuestionario, cuya muestra fue 187 colaboradores; los
hallazgos refutaron que tuvo un efecto positivo muy fuerte de 0.812 con la otra
variable de estudio. Este escenario revelé como el coaching afecta el desarrollo

y las actitudes de los empleados en el trabajo.

Ademas, Jarosz (2021) buscé comprobar la correlacion entre entrenamiento, el
bienestar y el rendimiento de los gerentes y su personal durante la pandemia en
Espafia; se realizd una metodologia de tipo correlacional, se usé un
cuestionario; tuvo muestra de 20 adultos; el resultado determindé que la
pandemia afecté a 72% pero que las personas dijeron la aplicacién de coaching
mejor6 el bienestar y rendimiento de cada colaborador; se descubrié el
entrenamiento puede optimar el bienestar y el desenvolvimiento de los gerentes

durante la pandemia.

De manera similar, Pousa (2020) buscé analizar el efecto del coaching en el
comportamiento de relacién del personal en una empresa de china. Se realizé
métodos cuantitativos; la técnica de encuesta se empled para recopilar datos
respecto a 242 personas, los resultados demostraron que el entrenamiento en
areas comerciales tiene un efecto efectivo en el comportamiento de cada
empleado en un 68%; se descubrid el entrenamiento de coaching mejora las

relaciones entre los colaboradores, lo que resulta en un mejor servicio al cliente.

De manera similar, Mezentseva (2023) mejoré la comprensiéon de los
antecedentes de la organizacion consciente hacia el empoderamiento del
liderazgo y el clima de seguridad del equipo en una empresa estadounidense.
La metodologia fue cuantitativa y se recopilaron informacion a través de técnicas
de estimulacion de datos de Monte Carlo con una muestra de 73; se encontro
una alta relacion positiva y una de correlacion de 0,620. Se encontro el papel del
supervisor directo puede ser mucho mas importante para establecer una cultura

inspiracional.



De manera similar, Soliman (2020) investigo la relacion entre el empoderamiento
del liderazgo y la eficacia de la transferencia de tecnologia en Egipto; para
recopilar datos, se utilizaron métodos aplicados de disefio correlacional y se
llevé a cabo una encuesta a una poblacion de 800 trabajadores; los hallazgos
mostraron una fuerte relacion positiva en un 0.667 entre el empoderamiento del
liderazgo y la dimension de la efectividad; el entrenamiento de los empleados
tuvo mayor impacto en la eficiencia, mientras que el monitoreo de los empleados

fue mas significativo.

En el panorama nacional, La Matta (2020) estableci6 el vinculo entre
dimensiones de coaching y liderazgo transformacional en un negocio para este
estudio; se utilizaron enfoque cuantitativo de disefio correlacional; se recopilaron
por medio de dos encuestas con respecto a liderazgo transformacional y
coaching a poblacién de 81 colaboradores; se determind una correlacion alta de
0.956 ambas categorias de una empresa en Lima; llego a la conclusién de que

hay un beneficio en el liderazgo debido al manejo de la herramienta de coaching.

Por consiguiente, Murillos (2020) determin6é como se relaciona el entrenamiento
y el rendimiento individual en una empresa de la Provincia de Santa; se utilizd
una investigacion aplicada con un nivel correlacional; se manejé encuestas para
ambas variables direccionado a 60 colaboradores; estos hallazgos mostraron
gue coaching tiene una correlacion muy alto rho = 0.740 en un banco de la
provincia de Santa; se descubrioé que es importante conocer como funcionan las
estrategias de coaching para mejorar los resultados de las actividades laborales

realizadas por los talentos de la organizacion.

Después, Soto (2022) determind la relacibn que existe entre el coaching
empresarial y el Desempeiio Laboral de los trabajadores de una empresa
constructora; se utilizo tipo aplicada con disefio no experimental y se realizaron
encuestas a 70 trabajadores en Trujillo; se encontr6 que la variable
independiente obtuvo un nivel positivo moderado Pearson de 0.461 con la

variable dependiente en una constructora; se descubrié que la unién del
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personal de trabajo con la empresa en relacion con sus actividades
incrementando el valor agregado y aument6 la eficiencia a través de las

habilidades blandas de los empleados.

Medina (2021) determin6 como liderazgo transformacional se relaciona con
productividad de un equipo de trabajo en una empresa, cuya estudio fue tipo
basico de enfoque cuantitativa de disefio no experimental a una poblacion de
122 empleados; los resultados demostraron que el 70% consideran liderazgo
transformacional en promedio 91%, indica que hay influencia del liderazgo
transformacional en los equipos de alto rendimiento; dedujo que los factores
individuales del coaching fomentan el liderazgo transformacional, alimentan el
factor influencia idealizada, ayudan a su equipo a desarrollar una identidad para

desarrollar motivacion inspiradora y promueven una comunicacion fluida.

Luego, Andrade (2022) determiné como coaching se correlaciona en el liderazgo
dentro del area de manufactura en una empresa confeccionista. Se empled un
método tipo basica, enfoque cuantitativo, se utilizd cuestionario dirigido a 70
trabajadores; los mostraron relacién directa de 0.505 entre sus variables a traves
de Spearman, se concluyo6 que el liderazgo impacta de manera favorable en el
area productiva debido a la incorporacion de un programa de coaching de

calidad.

Ademas, Zafra (2021) determiné la relacion entre los estilos de liderazgo y la
resiliencia en colaboradores de empresas constructoras, cuya investigacion
utilizé enfoque cuantitativo correlacional; se recopil6 informacion a traveés de un
cuestionario a 100 colaboradores; este suceso provoco una relacion positiva
débil del coeficiente Rho de Spearman en 0.224, indica que variable
independiente mejor6 moderadamente la motivacion del colaborador de una

empresa constructora.

Seguidamente, Beisaga (2022) estableci6 el impacto del coaching

organizacional en el rendimiento del personal en una tienda, como enfoque de

7



la investigacion fue cuantitativo y tipo basico, utilizaron 2 cuestionarios con
escala de Likert y se recopilaron datos a muestra de 106 empleados en Cusco.
Se determind que el coeficiente de V de Cramer fue de 0,678, lo que indica que
el impacto fue directo y fuerte, por lo tanto, se concluyé que el coaching
organizacional es un instrumento de gran relevancia que permitio el éxito de una

empresa.

Por otro lado, Vilca (2021) determind la relacién entre la aplicacion del coaching
y el desempefio laboral de los empleados de empresa. Se manejé enfoque
cuantitativo y la base data se recopil6 a través de encuesta dirigida a 56
personas. Los hallazgos mostraron una relacién efectiva moderada a 0,576, lo

gue indica que el director mejora el desempefio cuando aplica el coaching.

En el &mbito local, Ramos (2022) busc6 como el coaching y el desempefio
laboral se relacionan en una empresa de Piura; empleé una metodologia
correlacional; la informacion se recopild mediante un cuestionario y se
selecciond una muestra de 30 empleados; los hallazgos mostraron que la
variable Coaching mostré que el 86,7% (26 encuestados) lo consideraba regular,
el 10% (3 encuestados) lo consideraba deficiente y solo el 3,3 % (1 encuestado)
lo consideraba eficiente; por lo tanto, el coaching se implementé como una

estrategia para optimizar el rendimiento del equipo de trabajo en un municipio.

Por ultimo, Centurion (2023) disefio estrategias del liderazgo para optimizar el
clima laboral de una empresa en Cayalti; se manej6é tipo mixta y disefio
descriptivo; para obtener resultados sobre ambas variables, donde se emple6
dos encuestas a 30 colaboradores; los hallazgos indicaron que el valor de Rho
Spearman es 0.609, indicé alta correlacion positiva; se afirmd para una buena
motivacion en los miembros del equipo, es necesario gestionar estrategias de
liderazgo, por lo tanto, esto conduce a un cambio donde el equipo de trabajo se

sienta feliz y productivo.



En cuanto a la base tedrica, Withmore (2016) describio la variable independiente
del coaching como un proceso de acompafamiento que ayuda a las personas a
alcanzar sus objetivos, también menciona que el coach enfoca en el aprendizaje
organizacional respecto a solucionar problemas, del mismo modo, Thompson
(2017) refutd el coaching como un proceso de aprendizaje y cambio orientado
en la mejora de habilidades para lograr objetivos especificos. Asimismo,
Platinium (2018) menciona que el coaching también apoya a extender la practica
a medida que transforma la vida de un cliente, con el propdsito de obtener
beneficios diferenciales al resto de las personas. Por otro lado, Wolk y Falicov
(2020) manifiestan que la importancia del coaching es que simboliza una téctica

eficaz para disefar el futuro y gestionar el mundo diferente.

Robison (2024) compartié la idea de coaching y dice que es un proceso en el
qgue un lider ayuda a un colaborador que se comprometa con la visién de la
empresa. En tanto, Mofield y Phelps (2023) describi6 como el gerente se
compromete en mantener practicas de entrenamientos efectivos destinadas a
maximizar el aprendizaje dentro de la empresa. ASESCO (2018) definié el
coaching como un método de acompafiamiento que ayudan a las personas a
aprovechar al maximo su potencial personal con respecto a su conducta

profesional dentro de una compaifiia.

Sin embargo, Barrientos et al. (2020) describi6 la finalidad del coaching como la
busqueda de oportunidades en que desarrolla la coordinacion de capacidades 'y
gue las acciones de coordinacién son por medio de cada uno de los participantes
de los cuales aportan a la organizacion de diversas maneras. Por lo tanto, hay
elementos de gerencia: a) Gerente: su funcion es acompafiar a su personal para
garantizar metas establecidas; b) Gestion: realiza con determinacién un proceso
de coaching respecto a condiciones econémicas, culturales y sociales; y c)

Directivo: toma una decision correcta para el éxito de una organizacion.

Segun Alcantara y Pintado (2018) existen varios tipos de coaching: a) Coaching

empresarial, cambia el entorno de las empresas mediante empleados
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competitivos; b) Coaching personal, se centraliza en el mejoramiento de
habilidades blandas para entablar relaciones saludables; c) Coaching de

equipos, ayuda a un equipo a optimizar sus procesos operativos y colectivos.

Suéarez (2021) menciona las siguientes fases del proceso de coaching: 1)
analisis de necesidades, identifica situacion actual del colaborador para
satisfacer su necesidad y pueda retroalimentarse; 2) disefio de objetivos: se
comparara la situacion actual con lo deseado a través de un plan de trabajo. 3)
Fase de iniciacion: ayudar a la persona a relajarse y encontrar la calma para
cada problema; 4) Seguimiento y evaluacion: se informa sobre sus progresos en
funcién del tiempo y los resultados previstos. De otro panorama, Haesun (2022)
definié el coaching de equipo como practica en que un entrenador ayuda al
desarrollo y funcionamiento del equipo para resultados excepcionales. Por otro
lado, Palmer (2018) afirm6 que el coaching de equipo se centra en ayudar a un
equipo a descubrir, definir y optimizar sus habilidades para lograr objetivos
especificos, indicando de la siguiente manera: a) Integracién ambiental, facilita
contacto entre los miembros y proporciona recursos necesarios; b) Integracion
conductual, busca unir la satisfaccion de necesidades con los objetivos

planteados.

Segun Mortimore (2017) presentd una serie de rasgos que comparten todos los
miembros de un equipo: a) ldentidad: percibidos como una entidad propia de la
compaifiia; b) misién: significado coherente alineado con metas superiores; c)
Roles: funcion realizada de cada individuo en su equipo de trabajo; d)
Relaciones y forma de trabajo: busqueda de resultados continuos. También,
Carddn (2020) el proceso de coaching de equipos incluye: 1) Generacion de
contexto: establece el marco de objetivos para el proceso de coaching de
equipos; 2) Construccion de alianza: se establece una relacion de confianza y
empatia entre el coach y el equipo; 3) autodiagndéstico del equipo: evaltua el
FODA del equipo; 4) Disefio del proceso: implementa estrategias para optimar
la eficiencia del equipo y establecimiento de planes de accién para los objetivos

establecidos; 5) Evaluacion formal: se comparte el feedback con el equipo y se
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definen las perspectivas futuras.

Withmore (2016) presenté dimensiones del coaching teniendo como primer
punto conciencia que ayuda a la comunicacion, resoluciéon en conflictos,
teniendo como indicadores: a) habilidades individuales, b) orientacién, c)
aprendizaje de errores y e) concentracion. La segunda dimension
responsabilidad como el compromiso entre los miembros del equipo respecto a
los resultados esperados, donde sus indicadores son a) cumplimiento, b)
adaptacién al cambio, c) capacidad de decisién y d) asertividad. La tercera
dimension es auto creencia capacidad de confianza de un miembro con su
equipo con respecto a responsabilidades y decisiones, donde sus indicadores

son a) confianza, b) autodisciplina, c) entusiasmo y d) toma de decisiones.

En relacién a la variable dependiente liderazgo transformacional, segun Bass
(1985) define liderazgo personal como logro de una persona con respecto a su
confianza y la optimizacién de sus habilidades teniendo como resultado el
nacimiento de un buen lider. Beorlegui (2018) define como la habilidad de
persuadir en otros para metas compartidas y se orienta en el vinculo de su
equipo por medio de inspiracién y motivacion a los colaboradores con respecto

al éxito futuro de la empresa.

Arnoldo (2019) define como la manera de influir al personal de trabajo a innovar
y establecer cambios présperos que apoyan a la compafia, por tanto, un buen
lider se diferencia por ser la persona ideal con conviccion en modificar cambios
profundos en otra. Asimismo, Goleman (2022) refut6 este término como un
grupo de habilidades y la capacidad de una persona para motivar un equipo a
través de promocién del cumplimiento de objetivos compartidos y del uso del
talento de sus empleados. Por otro lado, Lambka (2020) mencioné cinco estilos
de jefes como 1) Autoritario: jefes tiranos tienen la creencia de que necesitan
de la fuerza y el miedo para dirigir a sus empleados; 2) jefes avaros se
concentran en maximizar sus ganancias sin importar las necesidades del equipo

de trabajo; 3) jefes miopes fallan en sus procesos de cambio tecnol6gico y no
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perciben la brecha entre la mentalidad de sus empleados y la cultura necesaria
para lograr los cambios.

De otra manera, Majluf (2019) enumera varios tipos de liderazgo, incluido el 1)
laissez Faire, delega decisiones frente al equipo; 2) liderazgo Democrético,
fomenta participacion de manera conjunta; 3) liderazgo Transaccional, enfoca
un sistema de premios en incentiva a empleados a cumplimiento de sus
objetivos; d) liderazgo transformacional inspira y alienta al personal a generar
cambios que ayudaran en su crecimiento; e) Liderazgo situacional: adapta su
estilo de liderazgo al equipo. Segun Goleman (2022) los lideres pueden usar
seis estilos de liderazgo transformacional en diferentes situaciones: a) liderazgo
coercitivo, se centra en ser efectivo en situaciones de crisis; b) liderazgo
visionario, comparte una vision y gestiona recursos; c) liderazgo afiliativo,
prioriza la creacion de vinculos; d) liderazgo democratico promueve
colaboracion de manera conjunta; e) liderazgo inspirador alienta a los
colaboradores a lograr su maximo potencial; y f) liderazgo inspirador fomenta el

involucramiento de toma decisiones.

Bass (1985) presenté como primera dimensidén consideracion individualizada
como parte de segun variables en conducir a mejores resultados dentro de una
empresa. Estos indicadores incluyen: a) aprecio, b) asignacion de roles, c)
delegacion de responsabilidades. La segunda dimension es la estimulacion
intelectual, incentivar el pensamiento y la imaginacién para generar soluciones
de manera creativa. Sus indicadores son: a) resoluciéon de conflictos, b)
generacion de ideas, c¢) innovacion. La tercera dimension es la influencia
idealizada en el comportamiento, habilidad de generar empatia y confianza.
Estos indicadores incluyen: a) autoconciencia, b) motivacion, c) resolucion de
conflictos. Por dltimo, la cuarta dimensién es la motivacién inspiradora,
capacidad de comunicacion en relacion a la vision, por ende, tiene como

indicadores: a) Iniciativa, b) Oportunidades de desarrollo; c) trabajo en equipo.
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METODOLOGIA

El tipo de la investigacion fue basico y tuvo como propdsito conocer las teorias
cientificas con la finalidad de tener un mejor juicio para aproximacion de
fendmenos naturales (La Madriz, 2019). El enfoque de este estudio se realiz6
de manera cuantitativa, segun Gallardo (2017) centré en la recopilacién y
analisis de cifras numéricas para investigar fenbmenos y relaciones causales
entre elementos. Segun Hernandez (2018) el disefio no experimental porque no
se manejé ninguna variable Arispe (2020); tuvo un alcance descriptivo
correlacional e inferencial porque buscd descubrir como dos variables se
relacionan entre si sin alterar el fenomeno (Cvetkovic, 2021); es corte
transversal debido al hecho de que los datos se recopilé en un solo momento
(Manterola, 2019); en cambio, se estudiaron los acontecimientos tal como se
desarroll6 en su entorno originario a través de un andlisis de relacion entre ellas.

De esta manera quedd denotado en lo siguiente:

Figura 1

Esquema de disefio correlacional
%1
/
M r
N
Nota.

M: Muestra
O1: Coaching
O2: Liderazgo transformacional

R: Correlacional
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En este estudio se considerod la variale coaching partiendo como definicion que
es un proceso de acompafnamiento que ayuda a las personas a tomar conciencia
de sus pensamientos, capacidades, confianza en si mismo para cumplir con sus
objetivos de manera responsable; como definicion operacional, deduce tres
dimensiones en desarrollo de esta variable: Conciencia y sus indicadores
habilidades individuales, orientacion, aprendizaje de errores, concentracion;
responsabilidad y sus indicadores cumplimiento, adaptacion al cambio,
capacidad de decision, asertividad; autocreencia y sus indicadores confianza,

autodisciplina, entusiasmo y toma de decisiones (Withmore, 2016).

Por consiguiente se menciona la segunda variable liderazgo transformacional,
segun Bass (1985) se caracteriza por ser un proceso transformador donde el
lider tiene la amabilidad de atender a las competencias individuales de un
equipo, estimulando un ambiente positivo, aprendizaje con la finalidad de que
los seguidores se sienten valorados y motivados para dar lo mejor de si mismos;
como definicién operacional, en esta variable se considera sus dimensiones a
continuacién: Consideracion individualizada y sus indicadores aprecio,
asignaciones de roles, delegacién de responsabilidades; estimulacion intelectual
y sus indicadores resolucién de tareas, generacion de ideas e innovacion;
influencia idealizada conductual y sus indicadores autoconciencia, motivacion,
resolucion de conflictos; motivacion inspiracional y sus indicadores iniciativa,

oportunidades de desarrollo, trabajo en equipo.

La poblacién manifestada se deduce como al grupo de personas que poseen
rasgos comunes y se consideran como tema primordial de un estudio cientifico
(Rendon y Vilsasis, 2017); se considero la muestra a los 35 trabajadores de una
empresa constructora en Jaén; como unidad de andlisis fue definida como un

colaborador de una empresa constructora en Jaén (Otzen y Manterola, 2017).

Luego, se menciona las técnicas e instrumentos de recopilacion de base data,
donde Useche (2019) manifiesta un censo como técnica de recopilar datos de

toda la poblacion de un area especifica; para el cuestionario Sanchez (2022)

14



manifiesta como un instrumento que consta de un conjunto de interrogaciones
consignadas a evaluar una o mas variables que se han establecido en la
investigacion, el cual se utilizara el cuestionario de Withmore (2016) para la
Variable de Coaching, que tiene tres dimensiones: conciencia (10 items),
responsabilidad (9 items) y autocreencia (8 items), sumando 27 preguntas
cerradas con mediciones en escala de Likert; también, se utilizara el cuestionario
de Fischman (2017) para la Variable 2: liderazgo transformacional, que consta
de cuatro dimensiones: consideracion individualizada (9 items), estimulacion
intelectual (8 items), influencia idealizada conductual (7 items) y motivacion
inspiracional (8 elementos), consta de 32 interrogantes cerradas con medicion
en escala de Likert. Posteriormente, se manejo una prueba piloto con otras
personas de otra empresa con caracteristicas semejantes a la poblacion estudio

para obtener el alfa de Cronbach, luego de ser validada por tres jueces expertos.

Después, se menciona método de andlisis de datos que conduce a un analisis
descriptivo e inferencial para demostrar los hallazgos de la recopilacién de datos
a través de tablas y graficos. Ademas, Hidalgo (2019) deduce que, para tener
resultados cuantitativos, se manejara la prueba de normalidad Shapiro Wilk y
estadistica Rho de Spearman (relacién), donde los resultados seran marcados
en tablas creadas por los programas utilizados y ajustados al formato APA7
requerido, asimismo, para interpretar los resultados, se utilizaran los
procedimientos correspondientes para la evaluaciébn y se basaran en los

objetivos y la comparacion de hipotesis.

Por ultimo, como aspectos éticos se tomo en cuenta principios: Autonomia, la
oportunidad de  participar enla  investigacion; Honestidad intelectual,
garantiza la sinceridad cientifica en el procedimiento del estudio; el cual debe
tener el Integridad humana, con la finalidad de no afectar los intereses de otras
personas; y por ultimo el principio de transparencia: toman efectos
de sus actos sin conflictos durante la investigacion (Resolucion de Consejo
Universitario N°0470 UCV, 2020).
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[ll. RESULTADOS
Se presentaran resultados descriptivos, seguidos de conclusiones en las que

probamos las hipotesis:

3.1. Resultados descriptivos

Tabla 1
Nivel de Coaching
NIVEL F %
Bajo 3 8.57
Regular 6 17.14
Alto 26 74.29
Total 35 100.00

La distribucién de los niveles de coaching en la empresa constructora, muestran
claramente que la mayoria del personal se encuentran en un nivel elevado
representado por 74.29% de coaching, lo cual es un indicador positivo de la
efectividad y el alcance del programa en la empresa; sin embargo, aun existe un
porcentaje menor a 20.00% en nivel bajo y regular, lo que sugiere que hay
oportunidad para mejorar y asegurar que todos los colaboradores puedan

beneficiarse de un coaching intensivo y efectivo.

Tabla 2
Nivel de Coaching y sus dimensiones
NIVEL Conciencia Responsabilidad Autocreencia
F % F % F %
Bajo 3 8.57 2 5.71 3 8.57
Regular 9 25.71 7 20 6 17.14
Alto 23 65.71 26 74.29 26 74.29
Total 35 100.00 35 100.00 35 100.00

La distribucién de las dimensiones de coaching muestran de manera clara que
la gran parte de los colaboradores se encuentran en un nivel elevado a 60.00%,
sin embargo, hay resultados preocupantes en un nivel regular superior al
20.00% lo que referencia el nivel de coaching en la organizacion puede bajar de
manera repentina, a su vez, también se muestra resultados inferiores de nivel
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bajo a 10.00% pero existentes, lo que sugiere que la herramienta del coaching
tenga la posibilidad de mejorar las fortalezas y debilidades de los colaboradores.

Tabla 3
Nivel de Liderazgo transformacional
NIVEL F %
Bajo 2 5.71
Regular 8 22.86
Alto 25 71.43
Total 35 100

La distribucién de los niveles de la segunda variable muestra claramente que
la mayoria del laborioso se encuentran en un nivel alto representado por un
71.43%, lo cual es un indicador positivo de trabajo en equipo y oportunidades
de desarrollo en la empresa; sin embargo, aun preexiste resultados menores a
25.00% en nivel regular y bajo, lo que indica que es un indicador positivo de
gue ambas partes estan decididos con el crecimiento y la innovacién. Sin
embargo, siempre hay margen de mejora, lo que significa que la empresa
puede trabajar para aumentar el porcentaje de empleados con un alto nivel de
liderazgo y optimizar la capacidad de habilidades de colaboradores en niveles

bajos y regulares.

Tabla 4
Nivel de Liderazgo transformacional y sus dimensiones

Consideraciéon  Estimulacion .Influgnma Motivacion
NIVEL individualizada intelectual !deallzada inspiracional

intelectual

F % F % F % F %
Bajo 1 2.86 2 5.71 1 2.86 2 5.71
Regular 9 25.71 12 3429 12 34.29 8 22.86
Alto 25 71.43 21 60.00 22 6286 25 71.43

Total 35 100.00 35 100.00 35 100.00 35 100.00

La distribucion de las dimensiones de liderazgo transformacional deduce que
la mayoria del personal de trabajo se encuentran en un nivel sobresaliente a

60.00%, no obstante, hay resultados angustiantes en un nivel regular superior
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al 20.00% lo que referencia el nivel de liderazgo transformacional puede variar
de manera imprevista, del mismo modo, hay resultados menores de nivel bajo
a 6.00% pero existentes, lo que deduce que la empresa constructora tiene
margen de mejora en cuanto al nivel de liderazgo transformacional de sus
empleados, a pesar de que la mayoria de los empleados creen que su lider
tiene un alto nivel de consideracion individualizada, estimulacion intelectual e
influencia idealizada, hay un gran numero de empleados que no estan
satisfechos con su liderazgo en estas areas, ademas, el apoyo individual y la

motivacion inspiracional son dos areas que requieren atencion especifica.

Tabla 5

Prueba de Normalidad

Shapiro-Wilk Estadistico gl Sig.
Coaching 0.774 35

Liderazgo

. 0.754 35
transformacional

Nota. Correccién de significacion de Lilliefors

Muestra estadistica de Shapiro-Wilk la sig. (0.000) es menor a 0.05, lo que
menciona que es posible que los datos de Coaching no estén distribuidos
normalmente, por lo que se tiene que aplicar la prueba no paramétrica

(Spearman).

3.1. Resultados inferenciales
Tabla 6
Correlacion entre las variables Coaching y Liderazgo transformacional

Coaching leerazg_o
transformacional
Coef|C|e_n'te de 1 953"
Rho de Coachin correlacion
Spearman 9 Sig. (bilateral) 0
N 35 35

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

Los hallazgos de correlacion Spearman en ambas variables arrojaron 0.953 el

cual manifesté una alta correlacién positiva, ademas, se menciona que el nivel
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de significancia tuvo un valor p de 0.000 menor a 0.05, manifiesta que la

relacion entre las dos variables es significativa estadisticamente, significa que

el coaching puede ser una buena manera de aumentar el nivel de liderazgo

transformacional del personal de trabajo, por tanto, las empresas que quieran

formar lideres transformacionales deberian considerar la posibilidad de brindar

a sus empleados programas de coaching.

Tabla 7
Correlacion entre dimensiones de ambas variables
Influen
cia
Considera Estimula idealiza Motivaci
cion cion da on
individuali intelectu conduc inspiraci
zada al tual onal
Rho de Concie Coeficiente 1.0 973" , 792" 985™ 746"
Spear ncia de 00
man correlacion
Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000
(bilateral)
N 35 35 35 35 35
Respo Coeficiente ,95 ,956" ,846" 950" ,804"™
nsabilid de 4™
ad correlacion
Sig. 0.0 0.000 0.000 0.000 0.000
(bilateral) 00
N 35 35 35 35 35
Autocr Coeficiente ,91 ,899™ ,829" 929" , 786"
eencia de 9™
correlacion
Sig. 0.0 0.000 0.000 0.000 0.000
(bilateral) 00
N 35 35 35 35 35

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

La correlacion entre las dimensiones de ambas variables de estudio son

significativamente positivas, con valores que van desde altos (0,746) hasta

perfectos (1.000); La dimensién de conciencia, tiene correlacion muy alta con

todas las dimensiones de liderazgo transformacional, especialmente con

Influencia idealizada conductual (0.985) y consideracion individualizada (0,73),
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sugiriendo una fuerte relacién entre estar consciente de uno mismo y estas
formas de liderazgo; Ademas, de ello que la responsabilidad también muestra
correlacion muy alta con todas la dimensiones del liderazgo transformacional,
especialmente con la de consideracion individualizada con un 0.956 lo que
indica que la responsabilidad personal esté fuertemente ligada a los aspectos
de liderazgo transformacional; finalmente, los resultados relacionados a la
autocreencia tienen igualmente altas correlaciones especialmente en la
influencia idealizada conductual lo que sugiere que la autocreencia y esta
dimensidn son importantes pata lograr consolidar los estilo de liderazgo. Por
altimo, se manifestdé que las dimensiones del coaching muestran una alta
correlacion con las del liderazgo transformacional, sugiriendo que un buen
proceso de coaching esta asociado con un liderazgo efectivo, por esta razén,
el coaching ayuda a los empleados a crear un ambiente de trabajo mas positivo
y productivo, lo que ayuda a los empleados a sentirse mas motivados e
inspirados, lo que puede conducir a un mayor nivel de liderazgo
transformacional, por tal razén, las empresas que estén interesadas en
desarrollar lideres transformacionales deberian considerar ofrecer programas

de coaching a sus colaboradores.
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DISCUSION

Los resultados obtenidos se analizan en la discusibn para luego
compararlos con antecedentes y refutarlos con las bases tedricas, por ello, este
proceso apoya a indicar nuevos resultados y comprender su importancia y

relevancia para el estudio.

La investigacion tiene como objetivo general: determinar la correlacion entre
coaching y liderazgo transformacional de una empresa constructora, Jaén
2024, se puede encontrar que el coeficiente correlacion (r=0, 953) y se
considera significativo menor a 0.05, por medio de prueba no paramétrica de la
correlacién de Spearman, indica que a partir de los hallazgos derivados existe
una alta correlacién positiva. Con respecto a lo aludido se rechaza la hipotesis
nula, y acepta la alternativa general, es decir, el coaching se relaciona con el
liderazgo transformacional de una empresa constructora, Jaén 2024. Tienen
similitud con lo que refuta La Matta (2020), como objetivo establecié el vinculo
entre coaching y liderazgo transformacional en una entidad seleccionada para
este estudio; dice que la hipotesis general fue probada, y se determiné una
correlacion alta de 0.956 ambas categorias de una empresa en Lima. De
acuerdo con Withmore (2016) enfatiza la variable coaching como un proceso
de acompafiamiento que ayuda a las personas a alcanzar sus objetivos,
también menciona que el coach enfoca en el aprendizaje organizacional
respecto a solucionar problemas, del mismo modo, Thompson (2017) refuto el
coaching como un proceso de aprendizaje y cambio orientado en la mejora de
habilidades para lograr objetivos especificos. De este modo, ambos
autores enfatizan el papel del coaching en procedimientos de aprendizaje y de
mejora continua, y aunque ambos conceptos son tenuemente diferentes,
coinciden en que el coaching es un apoyo importante para alcanzar metas

especificas.
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Seguidamente se menciona el objetivo especifico 1: analizar el nivel de
coaching en una empresa constructora, Jaén 2024, se determina que la
mayoria de los colaboradores se encuentran en un nivel alto representado por
74.29% de coaching, lo cual es un indicador positivo de la efectividad y el
alcance del programa en la empresa; sin embargo, aun existe un porcentaje
menor a 20.00% en nivel bajo y regular, lo que sugiere que hay oportunidad
para mejorar y asegurar que todos los colaboradores puedan beneficiarse de
un coaching intensivo y efectivo. Se puede corroborar con Ramos (2022), como
objetivo buscé como el coaching y el desempefio laboral de un municipio se
relacionan; este autor expresa que la variable independiente mostr6 que el
86,7% lo considero regular, el 10% (3 encuestados) lo consideraba deficiente
y solo 3,3 % eficiente. Con Suarez (2021) menciona las siguientes fases del
proceso de coaching: 1) analisis de necesidades, identifica situacion actual del
colaborador para la satisfacer su necesidad y pueda retroalimentarse; 2) disefio
de objetivos: se comparara la situacion actual con lo deseado a través de un
plan de trabajo. 3) Fase de iniciacion: ayudar a la persona a relajarse y
encontrar la calma para cada problema; 4) Seguimiento y evaluacion: se
informa sobre sus progresos en funcién del tiempo y los resultados previstos.
Igual modo, los resultados logrados en este estudio aportan como el coaching
es una pieza importante en el cual pretende mejorar sus niveles en favor a la
empresa y a sus colaboradores. Se menciona que, al realizar una alineacion
de los objetivos en comun, el coaching se ubica a modo de una pieza valiosa
gue impacta de manera positiva en la innovacion, productividad y la

conservacion del talento.

Luego, se menciona como objetivo especifico 2: identificar el nivel del liderazgo
transformacional de una empresa constructora, Jaén 2024, se encuentra que
la mayoria del personal se hallan en un nivel alto representado 71.43%, lo cual
es un indicador positivo de trabajo en equipo y oportunidades de desarrollo en
la empresa; sin embargo, aun preexiste resultados menores a 25.00% en nivel
regular y bajo, esto indica que el lider pretenda tomar la decision en generar

nuevas oportunidades de desarrollo para cada colaborador, también se
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muestra resultados inferiores de nivel bajo a 10.00% pero existentes. Frente a
lo mencionado coincide con lo que argumenta Medina (2021), como objetivo
determiné como liderazgo transformacional se relaciona con productividad de
un equipo de trabajo en una empresa; expresa que el 70% de los encuestados
consideran liderazgo transformacional en promedio 91%, asimismo, también
indica la influencia del liderazgo transformacional en los equipos de alto
rendimiento. Bass (1985) refuerza con la teoria de liderazgo transformacional
como logro de una persona con respecto a su confianza y la optimizacion de
sus habilidades teniendo como resultado el nacimiento de un buen lider.
Beorlegui (2018) define como la habilidad de persuadir en otros para metas
compartidas y se orienta en el vinculo de su equipo por medio de inspiracion y
motivacion a los colaboradores con respecto al éxito futuro de la empresa.
Coincidieron en que la segunda variable se menciona como una fase que
direcciona mas all4 de la gestion, también destacan la relevancia de motivar al
personal de trabajo y generar un ambiente de familiaridad y cooperacion, por
ello, se resalta una fuerza catalitica para lograr los objetivos organizacionales

y el desarrollo del equipo.

Después, como objetivo especifico 3: establecer la correlaciéon de las
dimensiones de coaching y liderazgo transformacional, se encontré que la
dimension de conciencia tiene correlacién muy alta con todas las dimensiones
de liderazgo transformacional, especialmente con la Influencia idealizada
conductual (0.985) y la consideraciéon individualizada (0,973), y nivel
significativo bueno menor a 0.05, a través de la prueba no paramétrica de la
correlacién de Spearman, menciona que existe una alta correlacién positiva.
Frente a lo mencionado se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis
alternativa especifico 3, donde establece que las dimensiones del coaching se
relacionan con las dimensiones de liderazgo transformacional. Se asemeja con
los resultados de Andrade (2022), como objetivo determiné como coaching se
correlaciona en el liderazgo dentro del area de manufactura en una empresa
confeccionista; este autor expresa que la hipotesis general fue confirmada, hay

una relacion directa de 0.505 entre sus variables a través de Spearman. Por
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esta razon, refuerza con Withmore (2016) presenté dimensiones del coaching
teniendo como primera dimension conciencia que mejora la comunicacion,
resolucién en conflictos, y optimizar sus habilidades individuales, orientacion y
aprendizaje de errores; de igual modo, Bass (1985) menciona una de las
dimensiones de liderazgo en influencia idealizada del comportamiento de la
persona como la habilidad de generar empatia y confianza, el cual permite
mejorar autoconciencia y automotivacion. De esta manera, se concluye que
enfatizan la empatia como elementos fundamentales para incrementar la
automotivacion con la finalidad de mejorar capacidades individuales para

un desempefio 6ptimo dentro de un area de trabajo.

Por ultimo, como objetivo especifico 4: disefiar el coaching que mejore al
liderazgo transformacional de una empresa constructora, Jaén 2024; por ende,
tiene como proposito formar lideres transformacionales que logren inspirar e
incentivar a su equipo de trabajo para un nuevo cambio y conlleve a obtener

resultados extraordinarios en un entorno empresarial determinado.
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Figura 2
Esquema de disefio de coaching

UNA ALTERNATIVA DE e DESARROLLO
PROFESIONAL DE VALOR

SOLUCION ESTRATEGIAS DE DEL EGRESADO
- . INTERVENCION ¢

R

Objetivo
principal
Realizar
estrategia
de
Coaching

Diagnostico: El
lider es reacio
al cambio, falta
de compromiso
conel
personal, falta ESTRATEGIAS DE COACHING (PROCESO) Y LIDERAZGO 2 meior
o TRANSFORMACIONAL (SUAREZ, 2021) para mejo
capacitacion al el liderazgo

personal q tran_sformac
ional

Andlisis de Disefio de objetivos Fases de Iniciacion Seguimiento y
necesidades evaluacion

El proceso de coaching apoya a los lideres a obtener conocimientos y

habilidades necesarios con la finalidad de convertirse en lideres
transformacionales, en el cual se plantea estrategias efectivas respecto a
variable independiente: Conciencia (implementar programas de capacitacion
continua sobre ética), autocreencia (fomentar un ambiente de reconocimiento
de logros) y responsabilidad (realizar una rutina de evaluacién en la que se

discutan los logros).

Por otra parte, también se menciona en la segunda variable: influencia
idealizada conductual (realizar evaluaciones regulares sobre el
comportamiento de los lideres), motivacion inspiracional (establecer métodos
para reconocer los logros), consideracion individualizada (efectuar
capacitacion en habilidades de escucha activa) y estimulacion intelectual
(ofrecer oportunidades de aprendizaje y crecimiento profesional); esto se debe
al hecho de que el coaching se enfoca en ayudar a los lideres a mejorar sus
habilidades de comunicacion, desarrollar su creatividad e innovacion, resolver

conflictos y gestionar el cambio.
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V.

CONCLUSIONES

El tratamiento realizado a los resultados recopilados en el estudio permite
concluir que la correlacién alta positiva entre las dos variables; sugieren que
Coaching es una herramienta eficaz para potenciar las habilidades del

liderazgo transformacional.

En esta tesis se determin6 que el coaching de una constructora, Jaén 2024 es
Optima, menciond que el coaching bien planificado y llevado a cabo puede tener
un impacto positivo y significativo en esta empresa y mas aun en el rendimiento

laboral del personal de trabajo.

En esta tesis se determind que el liderazgo transformacional de una
constructora, Jaén 2024 es Optima, esto demostré que el lider ayudé a la
persona de trabajo a solucionar sus diferencias de modo positiva y puedan

encontrar soluciones que beneficien a todos.

En esta tesis se determind que las dimensiones del coaching se relacionan con
las dimensiones de liderazgo transformacional, esto menciona que la variable
independiente es una herramienta poderosa para desarrollar habilidades de
Liderazgo Transformacional. esto demostr6 que los miembros alcancen su

maximo potencial y tener oportunidades de desarrollo profesional.

Se realizé un disefio de coaching que aborda estrategias basicas relacionadas
al liderazgo transformacional de una constructora, Jaén 2024.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la organizacion integrar programas de formacién en coaching
y liderazgo transformacional con el propdésito de fomentar una cultura laboral

positiva y comunicacion fluida.

La empresa debe proporcionar a sus empleados herramientas de coaching a
través de reuniones regulares y revisiones trimestrales para dirigir sus equipos
de trabajo hacia nuevos desafios acompafiado en la mejora de sus habilidades

blandas y promoviendo su crecimiento personal.

Los lideres deben implementar iniciativas de desarrollo profesional que
fomenten la motivacion intelectual y creativa tanto en los lideres como en los
colaboradores, mediante un proceso de reflexion y descubrimiento mutuo para

mejorar su competitividad.

Para garantizar la eficacia del programa y su impacto positivo, se recomienda
llevar a cabo sesiones regulares de seguimiento y andlisis con apoyo de

profesionales en coaching y liderazgo.

Se recomienda considerar el uso de estrategias sugeridas en el disefio con lo
gue se promueva una ambiente participativo y relaciones adecuadas entre lider

y colaboradores.

Se recomienda a los futuros investigadores analizar los nuevos desafios
gue afronta la empresa para que se puedan efectuar programas de coaching y

liderazgo transformacional para vencer los obstaculos y fomentar el éxito.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables o tabla de
categorizacion (segun el enfoque de investigacion)
Tabla 8
Operacionalizacion de variables
Variables de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala
estudio conceptual operacional de
medicion
Coaching Whitmore (2016) se | Whitmore (2016), Conciencia Habilidades Escala de
deduce que es un deduce tres individuales Likert
proceso de | dimensiones en el Orientacién
acompafiamiento desarrollo de esta Aprendizaje de
gue ayuda a las variable: errores
personas a tomar Conciencia, Concentracion
conciencia de sus | Responsabilidady Responsabilidad Cumplimiento
pensamientos, Autocreencia, Adaptacion al
capacidades, donde se mide cambio
confianza en  si con escala de Capacidad de
mismo para cumplir Likert decision
con sus objetivos de Asertividad
manera o Autocreencia Confianza
responsabie. Autodisciplina
Entusiasmo
Toma de
decisiones
Liderazgo Bass (1985) se | Las dimensiones Consideracion Aprecio
transformacional | caracteriza por ser | en esta variable individualizada Asignacion de
un proceso | liderazgo roles
transformador transformacional Delegacion de
donde el lider | es a continuacion: responsabilidades

presta atencién a
las competencias
individuales de un
equipo, estimulando
un ambiente
positivo,

aprendizaje con la
finalidad de que los
seguidores se
sienten valorados y
motivados para dar
lo mejor de si
mismos.

Consideracion
individualizada,
Estimulacion
intelectual,
Influencia
idealizada
conductual,
Influencia
idealizada
conductual, se
mide con escala de
Likert (Bass 1985).

Estimulacion Resolucién de
intelectual tareas
Generacion de
ideas
Innovacion
Influencia idealizada Autoconciencia
conductual Motivacién
Resolucion de
conflictos
Motivacion Iniciativa
inspiracional

Oportunidades
de desarrollo

Trabajo en
equipo




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

ﬁﬁ ucv

UNIVERSIDAD
Sefior (ra) (ita), el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre Coaching en los trabajadores,

CUESTIONARIO SOBRE COACHING
Dirigido a trabajadores de una empresa constructora.

881
=

CESAR VALLEJO

por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas marcando con un aspa (x) la respuesta

gue usted crea conveniente.

Tabla 9
Instrumento de recoleccion de datos coaching
DATOS GENERALES:
Edad: ...... afios Sexo:. MO F (O Nivel educativo: Ninguno(J Primaria(C)  Secundaria(C) Superior (J
Tiempo de servicios: ....... Afios

1 2 [ 3 | 4 [ 5 |
[ NU ] Nunca | oN ] Casinunca | R | Regularmente | CS | Casisiempre | SI | Siempre |

Variables y sus dimensiones / Escala

| VARIABLE: Coachin

Dimensién: Conciencia

durante tu horario de trabajo?

Indicadores items
1 ¢Puedes identificar con facilidad tus propias fortalezas?
2 Habilidades | ¢Puedes comprender con facilidad tus propias debilidades?
3 individuales | ¢Recibes apoyo personalizado para guiarte en la toma de consciencia de tus
habilidades?
4 ¢ Recibes constantemente orientacién para mejorar tu desempefio?
5 Orientacion | ¢Sueles recibir acompafiamiento por parte de la empresa para mejorar la autoconciencia?
6 ¢ Sueles recibir acompafiamiento por parte de la empresa para mejorar la autorreflexion?
7 Aprendizaje | ¢Adoptas una actitud constructiva ante errores cometidos en tu area de trabajo?
8 de errores | ¢Te brindan el soporte para identificar errores y trabajar en la correccién de ello?
9 Concentracié z,Consffantemente estas concentrado en los debe_res que te encomiendan? i
10 n ¢ Consideras que la asesoria personalizada contribuye a enfocar de manera activa

Dimensién: Responsabilidad

¢Es frecuente recibir acompafiamiento del coach para cumplir con las tareas asignadas en

11| Cumplimient plazos establecidos?
12 0 ¢ Te brindan herramientas de fortalecimiento personal para cumplir con tus actividades?
13 | Adaptacion | ¢Recibes apoyo para adaptarte de manera rapida a cualquier cambio?
14 al cambio ¢Recibes herramientas para manejar la incertidumbre en un periodo de cambio?
15 Capacidad ¢ Te sientes acompafiado en la toma de decisiones?

L2 ¢Te mantienes motivado para tomar decisiones adecuadas en momentos de
16 | de decision | | .

incertidumbre?

17 ¢Frecuentas comunicar tus ideas y opiniones de manera clara?
18 | Asertividad | ¢Frecuentas comunicar tus ideas y opiniones de manera oportuna?
19 ¢Te apoyan en la resolucion de problemas de manera asertiva?

Dimension: Autocreencia

20 Confianza ¢ Te ayudan a fortalecer la confianza para desarrollar de manera proactiva en tus labores?
21 ¢ Recibes soporte para encontrar soluciones a problemas basados en tus capacidades?
22 ¢ Has recibido herramientas autorreguladoras que permiten gestionar un equilibrio entre tu
Autodisciplin | vida personal y profesional?
23 a g,Recipes acompafiamiento para mejorar tu autodisciplina con respecto a tus desafios
profesionales?
24 . ¢Mantienes con frecuencia el entusiasmo en momentos de desafios personales?
Entusiasmo [~ - — - - -
25 ¢ Te ayudan a mantener una actitud positiva y constructiva en escenarios de adversidad?
26 Toma de ¢El desarrollo de tus habilidades te ayuda a gestionar la toma de decisiones?
decisiones
(esel . . s .
27 proceso ¢ Te brindan el soporte adecuado para que tomes una decision efectiva ante un
especifico de problema?
eleccion)

Muchas gracias

por su colaboracién



UCV CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

et
El ' Dirigido a trabajadores de una empresa constructora.
UNIVERSIDAD

CESAR VALLEJO

Sefior (ra) (ita), el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre Liderazgo transformacional
en los trabajadores, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas marcando con un
aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente.

Tabla 10

Instrumento de recoleccion de datos Liderazgo transformacional
DATOS GENERALES:

Edad: ...... afios Sexo: M(J FO Nivel educativo: Ninguno () Primaria(J Secundaria () Superior (]
Tiempo de servicios: ....... Afios

1 2 3 4 5
NU | Nunca CN [ Casinunca R | Regularmente | CS| Casisiempre | SI [ Siempre

Variables y sus dimensiones / Escala
\ VARIABLE: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Dimensién: Consideracién individualizada

Indicador
= Preguntas
1 ¢Recibes constantemente el aprecio motivandote en el trabajo?
2 . ¢Recibes constantemente el aprecio mejorando tu desempefio en el trabajo?
3 Aprecio ¢Normalmente te sientes apreciado en tu centro de trabajo?
4 ¢Normalmente te sientes respaldado en tu centro de trabajo?
5 _ . | ¢Se maneja correctamente la asignacion de roles para cada miembro del equipo?
6 ﬁﬂg?iig ¢Los miembros del equipo se sienten motivados cuando se les asignan roles laborales?
7 ¢Los miembros del equipo se sienten comprometidos cuando se les asignan roles laborales?
8 | Delegaci6 | ¢Se delega de manera efectiva responsabilidades para el equipo?
nde

9 responsa | ¢Se proporciona suficiente autonomia a los miembros del equipo al asignar tareas?

bilidades

Dimensidn: Estimulacién intelectual

¢ Te sientes acompafiado para resolver de manera correcta los obstaculos o contratiempos
que surgen durante la realizacién de una tarea?

;Se establece metas desafiantes que requieren un esfuerzo significativo para su
cumplimiento?

10 | Resolucié
nde
11 tareas

12 Generaci ¢ Sueles ser escuchado oportunamente con el aporte de tus ideas?

13 6n de ¢Cuentas con el tiempo necesario para explorar nuevas ideas?

14 ideas ¢Cuentas con los recursos necesarios para explorar nuevas ideas?

15 | ¢Tienes oportunidad para crear otras formar de cumplir tus tareas?

16 Inno;]/auo ¢ Tienes oportunidad para innovar soluciones en el cumplimiento de tus tareas?
17 ¢Sientes que se valoran tus ideas innovadoras?

Dimensién: Influencia idealizada conductual

18 | ¢Te brindan las herramientas de autocontrol en situaciones desafiantes?

19 Auetg(éﬁanm ¢Reconocen tus fortalezas en situaciones de conflicto o presion laboral?

20 ¢Aprovechan tus habilidades en situaciones de conflicto o presion laboral?

21 Motivacié ¢ Te brindan programas de motivacion en tu trabajo?

2 n ¢Te motivan con una visién inspiradora y entusiasta hacia un logro de metas con

determinacién?

23 | Resolucio | ;Cuando se origina un conflicto siempre escuchan a todos los involucrados?
nde - - - - - ’
24 | oonflictos | ¢Sientes que eres influenciado de manera constructiva para solucionar conflictos?

Dimensién: Motivacién inspiracional
25 ¢ Se reconoce tu iniciativa profesional porque estan alineados con los objetivos de la empresa?

26 | Iniciativa | ¢Se motiva tu iniciativa profesional porque estan alineados con los objetivos de la empresa?

27 ¢En momentos de conflicto eres motivado para encontrar soluciones efectivas?

28 | Oportunid | ¢Recibes charlas inspiradoras para que puedas resolver problemas empresariales?

29 ades de | ¢Recibes charlas inspiradoras para que puedas generar oportunidades empresariales?
30 | desarrollo | ¢La politicas y practicas buscan recompensar tu desempefio?

31 Trabajo | ¢Sientes que se valora tu esfuerzo promoviendo la contribucion al equipo?

32 | enequipo | ¢Tus logros profesionales suelen ser considerados en la empresa?




Anexo 3. Fichas de validacién por juicio de expertos

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS 1

Tabla 11
Evaluacién por juicio de expertos 1
COACHING
Su Cl Cohe Rele
fici ari renci vanci
en da a a
ci d
Dimension Indicador ftem o enunciado a Observacion
¢,Puedes identificar con facilidad tus propias fortalezas? 1 1 1 1
Habilidades d(;ePtl)Jiﬁgsges’;comprender con facilidad tus propias | 1 1 1 1
individuales - - - -
¢ Recibes apoyo personalizado para guiarte en la toma de | 1 1 1 1
consciencia de tus habilidades?
¢Recibes constantemente orientacion para mejorar tu | 1 1 1 1
desempefio?
. . ¢ Sueles recibir acompafiamiento por parte de la empresa | 1 1 1 1
Orientacion para mejorar la autoconciencia?
Conciencia ¢ Sueles recibir acompafiamiento por parte de la empresa | 1 1 1 1
para mejorar la autorreflexion?
¢Adoptas una actitud constructiva ante errores cometidos | 1 1 1 1
Aprendizaje de en tu 4rea de trabajo?
errores ¢ Te brindan el soporte para identificar errores y trabajaren | 1 1 1 1
la correccién de ello?
Concentracion ¢ Constantemente estas concentrado en los deberes que te | 1 1 1 1
encomiendan?
¢Consideras que la asesoria personalizada contribuye a | 1 1 1 1
enfocar de manera activa durante tu horario de trabajo?
Responsabilidad | Cumplimiento ¢(Es frecuente recibir acompafiamiento del coach para | 1 1 1 1
cumplir con las tareas asignadas en plazos establecidos?
1 1 1 1

¢ Te brindan herramientas de fortalecimiento personal para
cumplir con tus actividades?




Adaptacion al
cambio

¢Recibes apoyo para adaptarte de manera rapida a
cualquier cambio?

¢, Recibes herramientas para manejar la incertidumbre en
un periodo de cambio?

Capacidad de
decision

¢ Te sientes acompafiado en la toma de decisiones?

¢ Te mantienes motivado para tomar decisiones adecuadas
en momentos de incertidumbre?

Asertividad

¢ Frecuentas comunicar tus ideas y opiniones de manera
clara?

¢Frecuentas comunicar tus ideas y opiniones de manera
oportuna?

¢ Te apoyan en la resolucion de problemas de manera
asertiva?

Autocreencia

Confianza

¢Te ayudan a fortalecer la confianza para desarrollar de
manera proactiva en tus labores?

¢ Recibes soporte para encontrar soluciones a problemas
basados en tus capacidades?

Autodisciplina

¢ Has recibido herramientas autorreguladoras que permiten
gestionar un equilibrio entre tu vida personal y profesional?

¢Recibes acompafiamiento para mejorar tu autodisciplina
con respecto a tus desafios profesionales?

Entusiasmo

¢Mantienes con frecuencia el entusiasmo en momentos de
desafios personales?

¢, Te ayudan a mantener una actitud positiva y constructiva
en escenarios de adversidad?

Toma de
decisiones

¢El desarrollo de tus habilidades te ayuda a gestionar la
toma de decisiones?

¢ Te brindan el soporte adecuado para que tomes una
decision efectiva ante un problema?




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento Cuestionario

Nombres y apellidos del experto Pedro Antonio Pérez Arboleda
Documento de identidad 16456428
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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Su Cl Cohe Rele
fici ari renci vanci
en da a a
: 9 : " . Ci d iy
Dimension Indicador Item o enunciado a Observacion
¢Recibes constantemente el aprecio motivandote en el 1 1
trabajo?
¢Recibes constantemente el aprecio mejorando tu 1 1
Aprecio desempefio en el trabajo?
¢Normalmente te sientes apreciado en tu centro de trabajo? 1 1
Consideracié ¢Normalmente te sientes respaldado en tu centro de trabajo? 1 1
n ¢ Se maneja correctamente la asignacion de roles para cada 1 1
individualiza miembro del equipo?
da Asignacion de ¢Los miembros del equipo se sienten motivados cuando se 1 1
roles les asignan roles laborales?
¢Los miembros del equipo se sienten comprometidos cuando 1 1
se les asignan roles laborales?
¢Adoptas una actitud constructiva ante errores cometidos en 1 1
Delegacion de tu rea de trabajo?
responsabilidades ¢ Te brindan el soporte para identificar errores y trabajar en la 1 1
correccion de ello?
Estimulacion ¢ Te sientes acompafiado para resolver de manera correcta 1 1
intelectual ., los obstaculos o contratiempos que surgen durante la
Resolucion de realizacién de una tarea?
tareas ¢ Se establece metas desafiantes que requieren un esfuerzo 1 1
significativo para su cumplimiento?
¢Sueles ser escuchado oportunamente con el aporte de tus 1 1
ideas?
Generacion de ¢Cuentas con el tiempo necesario para explorar nuevas 1 1
ideas ideas?
1 1

¢Cuentas con los recursos necesarios para explorar nuevas
ideas?




Innovacion

¢ Tienes oportunidad para crear otras formar de cumplir tus
tareas?

¢Tienes oportunidad para innovar soluciones en el
cumplimiento de tus tareas?

Influencia ¢Te brindan las herramientas de autocontrol en situaciones
idealizada desafiantes?
conductual - - - -
Autoconciencia ¢Reconocen tus fortalezas en situaciones de conflicto o
presion laboral?
¢Aprovechan tus habilidades en situaciones de conflicto o
presion laboral?
Motivacion ¢ Te brindan programas de motivacion en tu trabajo?
¢ Te motivan con una vision inspiradora y entusiasta hacia un
logro de metas con determinacion?
¢ Cuando se origina un conflicto siempre escuchan a todos los
Resolucion de involucrados?
conflictos ¢ Sientes que eres influenciado de manera constructiva para
solucionar conflictos?
Motivacion ¢ Se reconoce tu iniciativa profesional porque estan alineados
inspiracional con los objetivos de la empresa?
Iniciativa ¢ Se motiva tu iniciativa profesional porque estan alineados

con los objetivos de la empresa?

¢En momentos de conflicto eres motivado para encontrar
soluciones efectivas?

Oportunidades de
desarrollo

¢Recibes charlas inspiradoras para que puedas resolver
problemas empresariales?

¢Recibes charlas inspiradoras para que puedas generar
oportunidades empresariales?

¢La politicas y practicas buscan recompensar tu desempefio?

Trabajo en equipo

¢Sientes que se valora tu esfuerzo promoviendo la
contribucion al equipo?

¢ Tus logros profesionales suelen ser considerados en la
empresa?




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento Cuestionario

Nombres y apellidos del experto Pedro Antonio Pérez Arboleda
Documento de identidad 16456428

Afos de experiencia laboral 23 afios

Maximo grado académico

Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

Nacionalidad

Peruana

Institucion laboral

Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo
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Tabla 12

Evaluacién por juicio de expertos 2

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS 2

COACHING
S Cl Coh Rele
uf ar eren vanc
ici id cia ia
e a
Dimension Indicador ftem o enunciado n d Observacion
ci
a
¢ Puedes identificar con facilidad tus propias fortalezas? 1 1
Habilidades ¢Puedes comprender con facilidad tus propias 1 1
individuales debilidades?
¢Recibes apoyo personalizado para guiarte en la toma 1 1
de consciencia de tus habilidades?
¢ Recibes constantemente orientacién para mejorar tu 1 1
desempefio?
ori - ¢Sueles recibir acompafiamiento por parte de la 1 1
rientacion empresa para mejorar la autoconciencia?
Conciencia ¢Sueles recibir acompafiamiento por parte de la 1 1
empresa para mejorar la autorreflexion?
¢Adoptas una actitud constructiva ante errores 1 1
Aprendizaje de cometidos en tu area de trabajo?
errores ¢ Te brindan el soporte para identificar errores y trabajar 1 1
en la correccion de ello?
Concentracion ¢Constantemente estas concentrado en los deberes 1 1
que te encomiendan?
¢ Consideras que la asesoria personalizada contribuye 1 1
a enfocar de manera activa durante tu horario de
trabajo?
Responsabilid | Cumplimiento ¢ Es frecuente recibir acompafiamiento del coach para 1 1
ad cumplir con las tareas asignadas en plazos




establecidos?

¢ Te brindan herramientas de fortalecimiento personal
para cumplir con tus actividades?

Adaptacién al
cambio

¢Recibes apoyo para adaptarte de manera rapida a
cualquier cambio?

¢ Recibes herramientas para manejar la incertidumbre
en un periodo de cambio?

Capacidad de
decision

¢ Te sientes acompafado en la toma de decisiones?

¢Te mantienes motivado para tomar decisiones
adecuadas en momentos de incertidumbre?

Asertividad

¢Frecuentas comunicar tus ideas y opiniones de
manera clara?

¢Frecuentas comunicar tus ideas y opiniones de
manera oportuna?

¢ Te apoyan en la resolucién de problemas de manera
asertiva?

Autocreencia

Confianza

¢ Te ayudan a fortalecer la confianza para desarrollar de
manera proactiva en tus labores?

¢Recibes soporte para encontrar soluciones a
problemas basados en tus capacidades?

Autodisciplina

¢Has recibido herramientas autorreguladoras que
permiten gestionar un equilibrio entre tu vida personal y
profesional?

¢Recibes  acompafiamiento para mejorar tu
autodisciplina con respecto a tus desafios
profesionales?

Entusiasmo

¢Mantienes con frecuencia el entusiasmo en momentos
de desafios personales?

¢Te ayudan a mantener una actitud positiva vy
constructiva en escenarios de adversidad?

Toma de
decisiones

¢ El desarrollo de tus habilidades te ayuda a gestionar
la toma de decisiones?

¢ Te brindan el soporte adecuado para que tomes una
decision efectiva ante un problema?
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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

S Cl Coh Rele
ufi ari eren vanci
ci da cia a
i en d
Dimension Indicador Item o enunciado ci Observacion
a
¢Recibes constantemente el aprecio motivandote en el 1 1
trabajo?
¢Recibes constantemente el aprecio mejorando tu 1 1
. 1l io?
Aprecio desempefio en el trabajo? - -
¢Normalmente te sientes apreciado en tu centro de trabajo?
¢Normalmente te sientes respaldado en tu centro de 1 1
_ y trabajo?
Consideracion ¢Se maneja correctamente la asignacion de roles para cada 1 1
individualizada miembro del equipo?
Asignacion de ¢Los miembros del equipo se sienten motivados cuando se 1 1
roles les asignan roles laborales?
¢Los miembros del equipo se sienten comprometidos 1 1
cuando se les asignan roles laborales?
L ¢Adoptas una actitud constructiva ante errores cometidos en 1 1
Delegacion de . :
. tu area de trabajo?
responsabilidad . - — -
es ¢ Te brindan el soporte para identificar errores y trabajar en 1 1
la correccién de ello?
Estimulacion ¢ Te sientes acompafiado para resolver de manera correcta 1 1
i - los obstaculos o contratiempos que surgen durante la
intelectual Resolucion de R Pos q 9
realizacién de una tarea?
tareas - - -
¢ Se establece metas desafiantes que requieren un esfuerzo 1 1
significativo para su cumplimiento?
¢Sueles ser escuchado oportunamente con el aporte de tus 1 1
) ideas?
_Generamon de | ;Cuentas con el tiempo necesario para explorar nuevas 1 1
ideas ideas?
1 1

¢ Cuentas con los recursos necesarios para explorar nuevas




ideas?

Innovacion

¢ Tienes oportunidad para crear otras formar de cumplir tus
tareas?

¢;Tienes oportunidad para innovar soluciones en el
cumplimiento de tus tareas?

Influencia
idealizada
conductual

Autoconciencia

¢ Te brindan las herramientas de autocontrol en situaciones
desafiantes?

¢Reconocen tus fortalezas en situaciones de conflicto o
presion laboral?

¢Aprovechan tus habilidades en situaciones de conflicto o
presion laboral?

Motivacién

¢ Te brindan programas de motivacién en tu trabajo?

¢ Te motivan con una vision inspiradora y entusiasta hacia
un logro de metas con determinacion?

Resolucion de
conflictos

¢,Cuéndo se origina un conflicto siempre escuchan a todos
los involucrados?

¢ Sientes que eres influenciado de manera constructiva para
solucionar conflictos?

Motivacion
inspiracional

Iniciativa

¢Se reconoce tu iniciativa profesional porque estan
alineados con los objetivos de la empresa?

¢ Se motiva tu iniciativa profesional porque estan alineados
con los objetivos de la empresa?

¢En momentos de conflicto eres motivado para encontrar
soluciones efectivas?

Oportunidades
de desarrollo

¢Recibes charlas inspiradoras para que puedas resolver
problemas empresariales?

¢Recibes charlas inspiradoras para que puedas generar
oportunidades empresariales?

¢La politicas y practicas buscan recompensar tu
desempefio?

Trabajo en
equipo

¢Sientes que se valora tu esfuerzo promoviendo la
contribucion al equipo?

¢ Tus logros profesionales suelen ser considerados en la
empresa?
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Tabla 13
Evaluacién por juicio de expertos 3

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS 3

COACHING
S Cl Coh Rele
uf ar eren vanc
ici id cia ia
e a
Dimension Indicador ftem o enunciado Ei d Observacion
a
¢Puedes identificar con facilidad tus propias | 1 1 1 1
fortalezas?
Habilidades ¢Puedes comprender con facilidad tus propias | 1 1 1 1
individuales debilidades?
¢ Recibes apoyo personalizado para guiarte en latoma | 1 1 1 1
de consciencia de tus habilidades?
¢ Recibes constantemente orientacion para mejorar tu | 1 1 1 1
desempefio?
i ., ¢Sueles recibir acompafiamiento por parte de la | 1 1 1 1
Orientacion | empresa para mejorar la autoconciencia?
Conciencia ¢Sueles recibir acompafiamiento por parte de la | 1 1 1 1
empresa para mejorar la autorreflexion?
¢Adoptas una actitud constructiva ante errores | 1 1 1 1
Aprendizaje | cometidos en tu area de trabajo?
de errores ¢ Te brindan el soporte para identificar errores y trabajar | 1 1 1 1
en la correccion de ello?
‘?Of‘cemrac' ¢ Constantemente estas concentrado en los deberes 1 1 1 1
on que te encomiendan?
¢ Consideras que la asesoria personalizada contribuye | 1 1 1 1
a enfocar de manera activa durante tu horario de
trabajo?
Responsabilidad | Cumplimient | ¢Es frecuente recibir acompafiamiento del coach para | 1 1 1 1
0 cumplir con las tareas asignadas en plazos




establecidos?

¢ Te brindan herramientas de fortalecimiento personal
para cumplir con tus actividades?

Adaptacion
al cambio

¢Recibes apoyo para adaptarte de manera rapida a
cualquier cambio?

¢ Recibes herramientas para manejar la incertidumbre
en un periodo de cambio?

Capacidad
de decisién

¢ Te sientes acompafiado en la toma de decisiones?

¢Te mantienes motivado para tomar decisiones
adecuadas en momentos de incertidumbre?

Asertividad

¢Frecuentas comunicar tus ideas y opiniones de
manera clara?

¢Frecuentas comunicar tus ideas y opiniones de
manera oportuna?

¢ Te apoyan en la resolucion de problemas de manera
asertiva?

Autocreencia

Confianza

¢ Te ayudan a fortalecer la confianza para desarrollar
de manera proactiva en tus labores?

¢Recibes soporte para encontrar soluciones a
problemas basados en tus capacidades?

Autodisciplin
a

¢Has recibido herramientas autorreguladoras que
permiten gestionar un equilibrio entre tu vida personal
y profesional?

¢Recibes acompafiamiento para mejorar tu
autodisciplina con respecto a tus desafios
profesionales?

Entusiasmo

¢Mantienes con frecuencia el entusiasmo en
momentos de desafios personales?

¢Te ayudan a mantener una actitud positiva y
constructiva en escenarios de adversidad?

Toma de
decisiones

¢ El desarrollo de tus habilidades te ayuda a gestionar
la toma de decisiones?

¢ Te brindan el soporte adecuado para que tomes una
decision efectiva ante un problema?




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento Cuestionario

Nombres y apellidos del experto Martin Amorés Rodriguez

Documento de identidad 16652777

ARos de experiencia laboral 20 afios

Méaximo grado académico Maestria en Psicologia de la Educacion. Master en Neurocoaching y
Neuromanagement

Nacionalidad Peruana

Institucion laboral

CEO Instituto de Neurocoaching Leads Pert y UCV

Labor que desempefa

Coordinador

NUmero telefénico

979 845 679

Correo electrénico

Firma

leadsperul@gmail.com

Fecha

27107 /2024

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [X] Aplicable después de corregir[] No aplicable [ ]




LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

S Cl Coh Rele
uf ar eren vanc
ici id cia ia
e a
Dimension Indicador ftem o enunciado n d Observacion
ci
a
¢Recibes constantemente el aprecio motivandote en el | 1 1 1 1
trabajo?
¢Recibes constantemente el aprecio mejorando tu | 1 1 1 1
Aprecio desempefio en el trabajo?
¢Normalmente te sientes apreciado en tu centro de | 1 1 1 1
trabajo?
¢Normalmente te sientes respaldado en tu centro de | 1 1 1 1
] y trabajo?
Consideracion ¢Se maneja correctamente la asignacion de roles para | 1 1 1 1
individualizada cada miembro del equipo?
Asignaciéon | ¢Los miembros del equipo se sienten motivados cuando | 1 1 1 1
de roles se les asignan roles laborales?
¢Los miembros del equipo se sienten comprometidos | 1 1 1 1
cuando se les asignan roles laborales?
Delegacion | ¢Adoptas una actitud constructiva ante errores cometidos | 1 1 1 1
de en tu &rea de trabajo?
responsabili | ;Te brindan el soporte para identificar errores y trabajar | 1 1 1 1
dades en la correccion de ello?
Estimulacion ¢ Te sientes acompafiado para resolver de manera | 1 1 1 1
intelectual Resolucion gorrecta los c_)bstfé,culos o] contrzitiempos gue surgen
de tareas urante la realizacion de una tz_alrea. _
¢, Se establece metas desafiantes que requieren un | 1 1 1 1
esfuerzo significativo para su cumplimiento?
¢Sueles ser escuchado oportunamente con el aporte de | 1 1 1 1
e tus ideas?
Generacion - - -
de ideas _(,Cuentas con el tiempo necesario para explorar nuevas | 1 1 1 1
ideas?
¢Cuentas con los recursos necesarios para explorar | 1 1 1 1




nuevas ideas?

Innovacion

¢ Tienes oportunidad para crear otras formar de cumplir
tus tareas?

¢Tienes oportunidad para innovar soluciones en el
cumplimiento de tus tareas?

Influencia
idealizada
conductual

Autoconcie
ncia

¢;Te brindan las herramientas de autocontrol en
situaciones desafiantes?

¢ Reconocen tus fortalezas en situaciones de conflicto o
presion laboral?

¢Aprovechan tus habilidades en situaciones de conflicto
0 presion laboral?

Motivacién

¢ Te brindan programas de motivacioén en tu trabajo?

¢, Te motivan con una vision inspiradora y entusiasta hacia
un logro de metas con determinacion?

Resolucion
de
conflictos

¢Cuando se origina un conflicto siempre escuchan a
todos los involucrados?

¢Sientes que eres influenciado de manera constructiva
para solucionar conflictos?

Motivacion
inspiracional

Iniciativa

¢Se reconoce tu iniciativa profesional porque estan
alineados con los objetivos de la empresa?

¢Se motiva tu iniciativa profesional porque estan
alineados con los objetivos de la empresa?

¢En momentos de conflicto eres motivado para encontrar
soluciones efectivas?

Oportunida
des de
desarrollo

¢ Recibes charlas inspiradoras para que puedas resolver
problemas empresariales?

¢Recibes charlas inspiradoras para que puedas generar
oportunidades empresariales?

¢La politicas y practicas buscan recompensar tu
desempefio?

Trabajo en
equipo

¢Sientes que se valora tu esfuerzo promoviendo la
contribucion al equipo?

¢ Tus logros profesionales suelen ser considerados en la
empresa?




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento
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Anexo 4. Andlisis de consistencia interna

Validez de fiabilidad de alfa de Cronbrach
Tabla 14
Alfa de Cronbach de Coaching

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronba element
ch 0S
,967 27

Tabla 15

Alfa de Cronbach de Liderazgo transformacional

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronba element
ch 0S

972 32
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Anexo 5. Consentimiento o asentimiento informado UCV

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacidn: El coaching y liderazgo transformacional de una empresa

constructora, Jaén 2024

Investigador: Jhersson lvan Corone Mendoza

Proposito del estudio

Le inwvitamos a participar en la inwvestigacion titulada “El coaching v liderazgo
transformacional de una empresa constructora, Jaen 20247, cuyo objetivo es determinar
la correlaciégn entre el coaching vy el liderazgo transformacional de una empresa
constructora, Jaén 2024. Esta inwvestigacion es desarrollada por estudiantes del
programa de estudico de Maestria en Administracion de negocios, de la Universidad
César Vallejo del campus Chiclayo., aprobado por la autoridad correspondiente de la

Universidad y con el permiso de la institucion César Vallejo.

Describir el impacto del problema de la investigacion: el liderazgo que se desarrolla es
limitado, asi se pudo deducir que el gerente es reacio al cambio v no es consciente de
su conducta, causando la falta de compromiso con el personal debido a gue no wvela por
los intereses de los colaboradores y no muestra responsabilidad de proporcionar

retroalimentacidn.

Procedimiaento

Si usted decide participar en la investigacion se realizard lo siguiente (enumerar
losprocedimientos del estudio):
1 Se realizarda una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas
2. Esta encuesta o entrevista tendrd un tiempo aproximado de 45 minutos y se
realizara on el ambiente administrative de |la empresa Aldimen SAC Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista serdn codificadas usando un
numero de Identifiocacién y, por lo tanto, seran anénimas
Participacion voluntaria (principio de autonomia):
Su menor hljo(a)representado puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas
antes de decidir si desea participar 0o no, y su decision serd respetada Posterior a que
su hijo haya aceptado participar puede dejar de participar sin ningdn problema
Riesgo (principio de No maleficencia):
La participacion de su manor hijo(a)representado an la investigacian NO existira riesgo
o dafio en la investigaclén. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
genarar incomodidad a su menor hijo(a)/representado tiene la libertad deo responderias
Beneficios (principio de beneficencia):
Mencionar que los resullados de In investigacion se le alcanzard a la instituciéon al
términode 1a investigacion No recibird ninguan beneficio econdmico ni de ninguna otra
indole El estudio no va a aportar a la salud Individual de la persona, sin embargo,
los resultadosdel estudio podran convertirse en beneficio de Ia salud publica
Confidencialidad (principio de justicia):
Los datos recolectados de la investigacion deben ser andnimos y no tener ninguna forma
de identificar al participante. Garantizamos que la informacion recogida an la encuesta
o entrevista a su menor hijo(a)representado es totalmente confidencial y no serd usada
para ningun otro propdsito fuera de la investigacion Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran aliminados
convenienteameante
Problemas o preguntas:
Shtlene preguntas sobre la Investigacléon puede contactar con al Investigador Jhersson
Ivan Coronael Mendoza emall |hersson_samara_2111@g@hotmall.com y asesor Dra
Mendoza Banda, Tania Yasoly |
Asentimiento
Después de haber leldo los propdsitos de la investigacion autorizo que mil meanor
hijo(a)represaentado participe en la investigacién

Nombre y apellidos Jharsson lvan Coronael Mandoza Flrma

Facha y hora 08/07/24 g; ; t



Anexo 6. Reporte de similitud en software Turnitin
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Anexo 7. Andlisis complementario

Validez de la V. de Aiken del instrumento
Tabla 16
Valor Aiken de Coaching

Coeficiente Elementos Coeficiente
V de Ayken 27 0.99

Tabla 17

Valor Aiken de Liderazgo transformacional

Coeficiente Elementos Coeficiente

V de Ayken 32 0.99




Anexo 8. Otras evidencias Donde se incluira fotografias, planos,

documentos o cualquier otro que ayude a esclarecer mas la investigacion









