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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la influencia del coaching
empresarial en el compromiso organizacional de Servicios de Logistica Express S.A.C., del
distrito de Los Olivos ,2018.

La investigacion pertenece al nivel de investigacion explicativo — causal, el disefio fue no
experimental — de corte transversal, con una muestra de 63 trabajadores. El instrumento de
recoleccion de datos fue un cuestionario de tipo Likert con 30 preguntas. Para el andlisis de
los datos se utilizo la estadistica descriptiva e inferencial y fue procesado en el estadistico
Spss v.25. De acuerdo al contraste de hipotesis se llegd a la conclusion que el coaching
empresarial influye en el compromiso organizacional con un coeficiente de determinacion
ajustado (R2=.704).

Palabras clave: Coaching empresarial, compromiso organizacional.

Abstract

The research objective was to determine the influence of business coaching on the
organizational commitment of Logistics Services Express S.A.C., of District of Los Olivos,
2018.

The research belongs to the level of explanatory - causal research. The design was non -
experimental — cross-sectional study with a sample of 63 workers. The data collection
instrument was a Likert type questionnaire with 30 questions. The descriptive and inferential
statistics was used for the analysis of the data and it was processed in Spss statistical v.25.
According to the contrast of hypotheses was reached to the conclusion that business coaching
influences organizational commitment with an adjusted determination coefficient (R2=
704).

Keywords: Business coaching, organizational commitment.
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.  INTRODUCCION



1.1  Realidad problematica
En un mundo tan dinamico invertir en tecnologias mejora los procesos que posee toda

organizacion ello le permite ser competitivo en el mercado, a pesar de que algunas industrias
vienen creando mecanismos para reemplazar o reducir la actividad efectuada por el ser
humano con la intencion de agilizar la produccién, los manejos de emociones tienen

resultados en el trabajo, y esto solo se genera con el capital humano mas no un artefacto.

Por tanto, hoy en dia existen diversos procedimientos que se enfocan en generar un
cambio significativo o mejora de un colaborador (pilar fundamental de la empresa) como el
realizar evaluaciones por desempefio, charlas de capacitacion, entre otras medidas que
aplican para lograr un cambio de actitud. Una persona que reconoce su interior y explora sus
emociones conscientemente tiene buenas posibilidades de dar solucion a su problemaética y
lograr resultados positivos, eso comprende el coaching, una metodologia que es usada de

manera individual, grupal u otro modo segun lo convenga.

A nivel internacional durante la Gltima década el 25% al 40 % de las 500 mejores
empresas que figuraban en la lista de Fortune aplicaron coaching en su organizacion, de
dichas empresas se encuentra kodak, IBM, AT&T(Wayne & M. Noe, 2005).La efectividad
organizacional por esta metodologia ha sido atractiva para los empresarios o ejecutivos, asi
lo demuestra un estudio global de coaching 2016, realizado por La International Coach
Federation (ICF), en el que se comprueba que hay alrededor de 53.300 profesionales en esta

ocupacion por la creciente demanda en el sistema.

A nivel nacional instituciones financieras como el Scotiabank han aplicado el programa
de coaching a sus lideres, ello de acuerdo a un informe de Responsabilidad Social
Corporativa del 2011 el cual aseguré el efecto del coaching en el fortalecimiento de la
comunicacion con los colaboradores y de esta manera su compromiso para el logro de
objetivos organizacionales; El Banco de Crédito del Perl es otra empresa que también ha
tomado como alternativa dicha metodologia para generar confianza y potenciar el talento
humano, esto ha supuesto realizar cambios respecto al reconocimiento del cambio
organizacional, brindar incentivos financieros a los colaboradores y aplicar coaching a los
lideres para incentivar el trabajo en equipo, desarrollo personal, mayor productividad en las

operaciones.

A nivel local en la empresa Servicios de Logistica Express S.A.C se perciben conductas

como inseguridad para tomar decisiones, poca responsabilidad que reflejaria la desconfianza
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propia de los trabajadores que ademas de afectar las relaciones humanas pues es frecuente
los conflictos en el area operativa afecta su propio rendimiento laboral y que finalmente se

refleja en el compromiso que tiene el colaborador con la organizacion y las metas de esta.

Debido a estos conflictos el duefio ha implementado programas de capacitacion
enfocados en mejorar dichos puntos, sin embargo, los resultados generaron solo cambios
momentaneos. Ante ello es necesario que se tomen en cuenta como buena alternativa el
coaching aplicable a la gestion empresarial que impulsa a que la persona pueda reconocer y
descubrir ante alguien las falencias que afecta su crecimiento personal y profesional, esta
herramienta actia de manera confidencial en el cual una persona expresa con total libertad

sus experiencias, emociones y encuentro las respuestas dentro de si mismo.

A partir de esta problematica se efectud el tema: El coaching empresarial y su influencia

en el compromiso organizacional.

1.2 Trabajos previos
1.2.1 Internacionales

Vargas (2017) en la tesis “El coaching en el empoderamiento de los colaboradores de la
Carroceria Patricio Cepeda Cia. Ltda. Del Canton Ambato, Provincia De Tungurahua.”,
previa a obtener el titulo profesional de Psicologo Industrial en la Universidad Técnica de
Ambato, Ecuador. La autora sefial6 como objetivo transcendental “Investigar la incidencia
del Coaching en el empoderamiento de los colaboradores”. El tipo de investigacion fue
descriptivo porque se analizaron los datos en base al marco tedrico, y explicativo pues se
tuvo que realizar una evaluacion interna mediante las encuestas. La autora sefiald que
factores como la falta de comunicacién, liderazgo y motivacion repercute en el
empoderamiento. La poblacion investigada estuvo compuesta 80 colaboradores de todas las
areas que componen dicha empresa, sin estimacion de calculo de la muestra. La estadistica
aplicada fue la prueba de chi cuadrado que obtuvo un X2c calculado de 80,601, mayor al
valor de tabla que fue de 12,59(con grado de libertad 6) y un nivel de significancia de 0,05
por tanto se rechazd la hipotesis nula y se aprobd la hipotesis alterna de que el coaching si
tuvo incidencia en el empoderamiento de los colaboradores de la Carroceria Patricio Cepeda
Cia. Ltda.

Monroy (2015) en la tesis “Coaching y desempeiio laboral”, llevada a cabo en la

Universidad Rafael Landivar-Quetzaltenango, Guatemala. El autor sefialo como objetivo
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principal “Determinar la relacion de la practica de coaching en el desempefio laboral de los
visitadores médicos y supervisores de las empresas farmacéuticas de Quetzaltenango.”. Para
esta investigacion se describi¢ el disefio de investigacion descriptiva ya que por lo expuesto
analizo las conductas que fomenta la formacion de las habilidades del ser humano en los
diversos ambitos de su vida. El autor realizd el estudio a cuarenta colaboradores y
supervisores correspondiente a seis empresas del rubro farmacéutico que sugirieron al
coaching como estrategia para aumentar las ventas y aludio la importancia del compromiso
de los supervisores para impulsar esta técnica. El autor concluyo afirmando que “el coaching
si se relaciond de manera positiva con el desempefio laboral de los colaboradores ya que
ademas de incrementar el porcentaje de ventas, permitio el logro de metas organizacionales”,
ello qued6 demostrado en la relacion positiva de las variables con un equivalente al 0.80 de

manera porcentual.

Guzman (2016) en la tesis “Relacion entre la Satisfaccion con la Comunicacion Interna
y el Compromiso Organizacional segun el apoyo percibido por parte del supervisor en un
Instituto de Educacion Superior de la Ciudad de Guayaquil”, llevada a cabo en la
Universidad Casa Grande, Ecuador. La autora describi6 como objetivo principal
“Determinar la Satisfaccion de los colaboradores de la organizacion educativa objeto de
andlisis, tomando en cuenta la comunicacion interna y el compromiso organizacional”. En
dicha investigacion se describio el disefio descriptivo-exploratorio de corte transversal,
descriptiva puesto que se consider6 las opiniones de la poblacion, exploratoria a fin de ser
util para una investigacion futura y con corte transversal. La poblacion estuvo compuesta
156 colaboradores de toda empresa, sin estimacion de calculo de la muestra. Finalmente, la
autora concluy6 en que existe una conexion entre el compromiso organizacional con la
comunicacion interna, por lo tanto, informar acerca de criterios como la evaluacién del
desempefio, remuneraciones, etc. adquiere repercusion en el compromiso y satisfaccion del

colaborador.

Pérez (2013) en la tesis “Relacion del grado de compromiso organizacional y el
desempeiio laboral en profesionales de la salud de un Hospital publico”, llevada a cabo en
la Universidad de Nuevo Ledn, México. La autora subrayd como objetivo “Identificar la
relacién existente entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral en
profesionales de la salud de un Hospital Ptblico”. El tipo de investigacion fue transversal de

correlacion, ya que la autora buscaba describir la correlacion entre las variables, con un
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disefio cuasi experimental-descriptivo porque se efectio en el lugar donde se dio la
problemaética. La muestra estuvo compuesta por 72 trabajadores. Los instrumentos utilizados
fueron tres cuestionarios, el primer fue para determinar el grado de compromiso, el segundo
y tercero para evaluar el desempefio del personal médico. La autora menciono que la falta
de capacitacion refleja el mal desempefio laboral y a su vez existe un gran porcentaje de
ausentismo, alta rotacion del personal lo que reflejo su bajo grado de compromiso en la
organizacion. Finalmente, los resultados obtenidos permitieron que la autora asevere que
“existe relacion positiva significativa entre el compromiso normativo y el desempefio”

mediante la aplicacion de la prueba de Pearson con un valor de 0.577**,
1.2.2 Nacionales.

Arévalo (2017) en la tesis “El coaching empresarial y su influencia en el desemperio laboral
en la empresa Trilce, Comas, Afiio 2017, realizada en la Universidad César Vallejo. La
autora designd como objetivo principal “Determinar la influencia del coaching en el
desempefio laboral en la empresa Trilce”. Para esta investigacion se describi6 el disefio de
investigacion no experimental-transversal, con un nivel de estudio explicativo-causal. El
estudio se realizé a una muestra de 148 colaboradores. Se aplicd una encuesta con un total
de 22 preguntas. La autora concluy6 afirmando que “el coaching si influy6 en el desempetio
laboral en la empresa Trilce”, pues los resultados de la prueba de Pearson arrojaron un valor

de 0.922 el cual indicé una correlacion positiva fuerte entre ambas variables.

Montoya, Noriega, Sanchez y Urbina (2016) en la tesis “Proyecto de escuela de
coaching para emprendedores como actores principales del desarrollo de la economia
nacional”, para obtener el grado de maestro en administracién de empresas en la
Universidad Peruanas de Ciencias Aplicadas. Los autores sefialaron como objetivo principal
“Instaurar un proyecto de escuela de coaching para emprendedores para lograr potenciar las
competencias de los emprendedores”. El disefio de la investigacion fue no experimental-
transversal la cual tuvo como muestra 210 emprendedores potenciales de Lima
Metropolitana. Finalmente, los autores alegaron que implementar una escuela de coaching
para los emprendedores favorece al mejoramiento de sus competencias potenciales, que
comprobado mediante la prueba de Rho Spearman su equivalente fue de 0.784, de esta
manera se acepto la hipdtesis alterna y se rechazd la nula demostrando que existe una

relacion estadistica significativa.
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Bustamante (2017) en la tesis “Clima organizacional y compromiso organizacional en
los trabajadores administrativos en una Municipalidad de Lima Norte, 2017 ”, llevada a
cabo en la Universidad César Vallejo. La autora fijo como objetivo general “Determinar la
correlacion entre el clima organizacional y el compromiso organizacional en los trabajadores
administrativos”. El disefio de la investigacion fue no experimental-transversal, de tipo
correlacional por que midi6 el grado de relacion existente de ambas variables. La autora
explicd que los retrasos de pagos, falta de programas de recompensas o integracion tiene
repercusion en el ambiente laboral y la calidad de servicio, pues refleja el desinterés de los
trabajadores y su incumplimiento de metas de la organizacién. La técnica de investigacion
fue la encuesta para una muestra de 132 colaboradores. La autora concluy6 afirmando que
“el clima organizacional y el compromiso organizacional consta de una correlacion
moderada evidenciado mediante la Rho Spearman con un resultado de 0.581 y un nivel de

significancia de 0.000.

Ledesma (2016) en la tesis “Satisfaccion y Compromiso Laboral del Personal de Salud
de la Microred de San Juan Bautista-Ayacuccho, 2014 ”, efectuada en la Universidad
Nacional de San Cristobal de Huamanga. La autora sefiald6 como objetivo principal
“Determinar la relacion entre la satisfaccion y el compromiso laboral del personal de la
Micro Red”. El nivel de la investigacion fue correlacional pues se buscaba medir que tanto
se relacionaba la satisfaccion con el compromiso laboral, con un disefio no experimental con
corte transversal, relacional. La autora explicd que la empresa debe establecer estrategias
para la mejora de valores intrinsecos que conlleve al cambio de la actitud del trabajador hacia
el trabajo y se evidencie en el ambiente laboral con el trabajo conjunto, la calidad de servicio
y la productividad. El estudio se realiz6 sobre una muestra probabilistica sistematica de 102
trabajadores de la Micro Red de San Juan Bautista, se emple6 como instrumento el
cuestionario, la encuesta estuvo conformada por 43 preguntas divididas entre ambas
variables. El autor concluyé afirmando que existe relacion significativa entre la satisfaccion

y el compromiso laboral.
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1.3  Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Variable independiente. Coaching empresarial

1.3.1.1 Teoria de las necesidades de Maslow

Segun Robbins & Judge (2013), la teoria de la motivacién mejor conocida es la jerarquia de
las necesidades, enunciada por Abraham Maslow, quien planted la hipétesis que dentro de
cada ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades. Segin Maslow, si se desea
motivar a alguien, necesita entender en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa persona y
concentrarse en satisfacer las necesidades de ese nivel o las superiores. Las fisioldgicas y de
seguridad, que segun la teoria son las iniciales para todos los seres humanos, las describi6
como necesidades de orden inferior, y las sociales, de estima y autorrealizacion como
necesidades de orden superior, las cuéles se satisfacen en forma interna (dentro del
individuo), mientras que las de orden inferior se satisfacen principalmente en forma externa
(con cuestiones como el salario, los contratos sindicales y la antigtiedad). (p.203, 204)
Cuando no se han cubierto estas necesidades es importante que los directivos adopten
medidas extraordinarias para mejorar. La técnica del coaching influye como medio para
avanzar pues trabaja en la creencia de uno mismo para finalmente lograr la autorrealizacion

en el que sienten que han logrado todo lo que querian.

1.3.1.2 Teoria de las relaciones humanas (o Escuela Humanista de la Administracion)
Para Chiavenato (2014), la teoria de las relaciones humanas desarrollada por Elton Mayo es
la contraposicion del comportamiento social del trabajador y el comportamiento mecénico
propuesto por la teoria clasica. Segun la teoria de las relaciones humanas la motivacion
econdmica es secundaria para determinar el rendimiento del trabajador. Es decir que lo que
motiva a las personas es la necesidad de “reconocimiento” de “aceptacion social” y de
“participacion” en las actividades de los grupos sociales con los que conviven” (p.79).

En vista que este enfoque esta relacionado a la comunicacion y dindmicas de grupo si un
lider con habilidades de coaching aplica cambios significativos a favor de potenciar la

confianza y el desarrollo de habilidades de su colaborador tendra resultados significativos.

1.3.1.3 Conceptualizacion del coaching
Whitmore (2016) precisé que:
El objetivo subyacente y omnipresente del coaching es potenciar la seguridad de los

demas en si mismos [...]. Si los directivos lo tuvieran en cuenta y lo pusieran en
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practica con sinceridad y constancia, se quedarian asombrados con la mejoria en las
relaciones y en el rendimiento. (p.31).

Se entiende que la persona toma conciencia de la realidad y de esta forma pueda
reconocer ante si mismo el potencial que atesora y desarrolle sus competencias para

mejorar su bienestar emocional que se vera reflejado en el ejercicio de sus funciones.

Bayon (2017) explico que “El coaching es el proceso de acompanamiento que facilita
el cambio y que ayuda a enfrentarse a ese incierto futuro con garantias de autoconfianza, fe

y mejor conocimiento personal” (p.15,16).

Para Dolan (2012) “el coaching empresarial se lleva a cabo en todo momento con las
restricciones que impone el contexto organizativo a la persona o grupo en cuestion |...]
siguiendo un plan estratégico estructurado para la consecucion de objetivos” (p.36), ello de

acuerdo al propdsito que se plantea cada organizacion.

Castro y Ocampo (2010) respecto al coaching hicieron referencia que “En el ambito
organizacional se utiliza [...] para lograr altos indices de desempefio personal y laboral. Es
un enfoque integrador que permite establecer relaciones sinergicas entre los objetivos

personales, los del equipo de trabajo y los de la empresa” (p.16).

1.3.1.4 Dimensiones del coaching

A. Autoconciencia

Pertenece al grupo de competencias emocionales personales planteados por Goleman, de
acuerdo a ello Saracho (2011) expuso que la autoconciencia es “Saber qué es lo que uno
siente al momento de tomar una decision; poder autoevaluarse y reconocer de manera realista
qué habilidades posee uno, asi como un sentimiento claro de autoconfianza” (p. 79).
Indicadores

Conocerse a si mismo

“cuales son sus puntos débiles y fuertes desde el punto de vista emocional, qué emociones
le hacen a uno perder el control, como de sensible es a captar las emociones de los demas”
(Belzunce, Déanvila Y Martinez, 2011, p.67).
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Valoracion adecuada de uno mismo
Belzunce, Danvila y Martinez (2011) explicaron que “Se relaciona con el conocimiento que

tiene el individuo de sus propias fortalezas y limitaciones” (p.67).

Confianza en si mismo

Para Belzunce, Danvila y Martinez (2011) la confianza en si mismo es “el sentimiento de
valia en si mismos de cada uno de sus integrantes es algo que no es evidente [...], cuando
alguien presenta esta competencia, no tiene miedo de parecer vulnerable” (p.67). Esto
significa que la confianza se demuestra cuando se toman decisiones y se reconoce

responsabilidad sobre los resultados obtenidos.

B. Relaciones humanas
Segun Chiavenato (2014) “Las relaciones humanas son las acciones y actitudes desarrolladas
a partir de los contactos entre personas y grupos. [...]Las personas tratan de adaptarse a las

demads, y también a los grupos: quieren ser comprendidas, aceptadas y participar” (p. 79, 80).

Indicadores

Comunicacion

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2012) describieron que “Las relaciones personales no
existirian sin comunicacion entre personas. Ademas de dar informacion necesaria, la
comunicacion entre personas también influye en las opiniones de las personas sobre la

organizacion” (p.432).

Cooperacion

Chiavenato (2014) “La cooperacion de equipo conduce a un efecto de sinergia porque no
solo suma esfuerzos, sino que los multiplica” (p.288). Un mayor aporte de soluciones,
resultados con calidad y responsabilidad con las metas se refleja en el intercambio de ideas
gue surgen cuando se trabajan en equipo, asi mismo las personas se sienten valoradas por

estas acciones.
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Comprension
Chiavenato (2014) aseverd que “La comprension de las relaciones humanas permite al
administrador obtener mejores resultados de sus subordinados y crear un ambiente que

aliente a cada persona a expresarse de manera libre y sana” (p.80).

C. Rendimiento

Alles (2012) definié al rendimiento como “resultado del desempefio de una persona, [...] en
relacién con los objetivos cuantificables™ estos efectos se dan cuando las empresas brindan
los recursos necesarios para tener al personal satisfecho, asi este percibira la valoracion de

su esfuerzo (p. 366).

Indicadores

Desempefio individual

Chiavenato (2014) describié que “El desempefio individual se refiere a la eficacia del
personal que trabaja en ellas” (p.115). Las acciones que realicen los directivos tiene

influencia en la efectividad laboral de sus subordinados para mantener su competitividad.

Satisfaccion laboral

Pintado (2014) expresd que “Las personas satisfechas logran un mayor rendimiento en el
trabajo. [...]. El efecto personal acerca del desempefio, las recompensas, los resultados de la
satisfaccion de las metas determinaradn el grado de esfuerzo del individuo” (p. 280). Por
tanto, la actitud de las personas se veré reflejada en el rendimiento laboral, asi mismo para
muchas personas el principal motivador es el sueldo, si un individuo no se siente conforme
con lo que recibe por el trabajo que hace se sentira menos motivado; ademas en otra situacién
puede percibir que no esta creciendo profesionalmente o adquiriendo conocimientos. Es muy
importante que las entidades tomen medidas ante este tipo de factores que evidencia la
insatisfaccion laboral que como se menciona antes, no solo perjudica a la empresa, sino

también que podria generar malestares emocionales y fisicos en las personas.
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1.3.2 Variable independiente. Compromiso organizacional

1.3.2.1 Teoria de las organizaciones-Teoria Z.

Chiavenato (2007) sostuvo que:
La Teoria Z planteada por William Ouchi con aportes de Mc Gregor manifiesta que
en la administracion de las empresas japonesas la productividad es mucho mas un
asunto de administracién de personas que de tecnologia. El proceso de toma de
decisiones es participativo y consensual. Ademas, el autor nos dice que la teoria Z
realza el sentido de responsabilidad comunitaria como base para la cultura
organizacional. (p.106)
Por lo tanto, la persona al sentir ese grado de importancia y pertenencia que le genera

la organizacion su compromiso podria ser mayor.

1.3.2.2 Conceptualizacion del compromiso organizacional
Robbins & Judge (2013) manifestaron que el compromiso organizacional es el “Grado en
que un empleado se identifica con una organizacion en particular y con sus metas, y desea

seguir siendo miembro de esta” (p.75).

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2012) describieron que el compromiso es la
“sensacion de identificacion, participacion y lealtad que expresa el empleado hacia la
compaiiia” (p. 224). Ser responsables con la organizacion conlleva a que el trabajador sea
empefioso en sus labores, existe un mayor involucramiento del personal con las metas y ello

facilita que se tomen decisiones para una correcta gestion.

Alles (2012) refirié como “conjunto de colaboradores de una organizacion en relacion
con los objetivos, la vision y la estrategia que se ha definido, cémo se identifican con dichos

conceptos, y qué consistencia tiene este compromiso con respecto al futuro” (p. 103).

Para Luthans (2008) el compromiso organizacional “‘es una actitud que refleja la lealtad
de los empleados a su organizacion y es un proceso continuo a través del cual los
participantes organizacionales expresan su preocupacion por la organizacion, el éxito y

bienestar continuos de ésta” (p. 147).
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De acuerdo a lo que se menciond anteriormente se puede sefialar que cuando los
colaboradores no estan identificados con la organizacion, traen como consecuencia una
escasa productividad, ausentismo a diferencia de aquellos que, si se comprometen con la
empresa, ademas de ser productivos, estan alineados a la organizacion por lo tanto hay una
menor posibilidad de renunciar y abandonar su cargo, generando de esta manera rentabilidad
a la organizacion pues no tienen que estar realizando constantemente gastos por contratacion

de personal.

1.3.2.3 Dimensiones del Compromiso Organizacional

A. Componentes del compromiso

Luthans (2008) explicé que:
Diversas variables personales (edad, ocupacién en la organizacion, adaptabilidad a
la carrera y disposiciones, como el afecto positivo 0 negativo, 0 atribuciones de
control interno o externo) y organizacionales (el disefio del puesto de trabajo, los
valores, el apoyo, la equidad de los procedimientos y el estilo de liderazgo del
supervisor) determinan la actitud de compromiso organizacional. Incluso los factores
no organizacionales, como la disponibilidad de alternativas después de tomar la
decision inicial de unirse a una organizacion influyen en el compromiso subsiguiente.
[...] Debido a esta naturaleza multidimensional del compromiso organizacional,
existe un apoyo cada vez mayor para el modelo de tres componentes propuestos por
Meyer y Allen. (p.147,148)

Indicadores.
Compromiso afectivo
Segun Luthans (2008) “implica el apego emocional, la identificacion y la participacion del

empleado con la organizacion” (p.148).
Compromiso continuo

Para Luthans (2008) “involucra el compromiso que se basa en los costos que el empleado

relaciona con dejar la organizacion” (p.148).
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Compromiso normativo

Segln Luthans (2008) “supone los sentimientos de obligacion de los empleados para
continuar con la organizacion sélo por deber” (p.148). Ello significa la lealtad del empleado
hacia la organizacion por las oportunidades que ha ido obteniendo durante su trayecto

laboral.

B. Rasgos de la organizacion
Segiin Ramirez (2010) “una caracteristica general de la gerencia japonesa: la importancia
del individuo como ser humano. Esta caracteristica, constituye el eje de los hallazgos de

Ouchi como esencia de la administracion en las organizaciones japonesas” (p.217).

Indicadores.
De esta manera Ramirez (2010) expres6 que “se puede deducir como rasgos de las
organizaciones tipo Z o caracteristicas de la administracién en empresas japonesas, las

siguientes” (p.217).

Estilo corporativo
Para Ramirez (2010) “en el proceso de toma de decisiones que implica el consenso y

participacion de los empleados” (p.217).

Sentido de Permanencia

Para Ramirez (2010) “el grupo empresarial participa de una filosofia en la que cada uno se
siente miembro del grupo (p.217). Considerando lo que dice el autor, esta cultura expresada
en la gestion, consigue gue haya una mejor integracion del personal sin distincién de puestos

0 cargos.

Confianza, delicadeza
Segin Ramirez (2010) “confianza quiere decir que se tiene fe en el individuo y se permite
que se desarrolle con autonomia. Delicadeza implica el respeto por cada persona sin

imponerle autoritariamente condiciones o mandatos” (p.217).
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Intimidad
“quiere decir comunicacion de valores, solidaridad y prudencia en el trato a la persona”
(Ramirez, 2010, p.217).

C. Metas.

Segun Newstrom (2011) “Las metas son objetos del futuro desempefio. Ayudan a centrar la
atencion de los empleados en los asuntos de mayor importancia para la organizacion,
contribuyen a una mejor planeacion para distribuir recursos cruciales (tiempo, dinero y
energia)” (p. 119). Supone marcar una distancia entre lo que se esta realizando hoy y el

resultado que se quiere lograr.

Indicadores.
Aceptacion de metas
De acuerdo a Newstrom (2011) “Un método eficaz para obtener la aceptacion es permitir

que los empleados participen en el proceso de establecimiento de metas” (p. 121).

Especificidad
Para Newstrom (2011) “Las metas deben de ser tan especificas, claras y medibles como sea

posible, para que los empleados sepan cudndo las alcanzan” (p.121).

Desafio
Newstrom (2011) mencion6 que “tal vez sea sorprendente que la mayoria de empleados
trabajen mas cuando tienen que alcanzar metas dificiles, en lugar de metas mediocres”
(p.121).

Supervisién y retroalimentacion del desempefio

Newstrom (2011) indic6 que:
La supervision del desempefio (observar la conducta, inspeccionar el producto o
estudiar documentos de los indicadores de desempefio) proporciona a los empleados
por lo menos indicios sutiles de que sus tareas son importantes, su esfuerzo es
necesario y sus contribuciones son apreciadas. [...] Sin la retroalimentacion del

desemperio (la entrega oportuna de datos o elementos de los resultados de la labor),
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los empleados trabajan en la oscuridad y no tienen idea real del nivel de su
desempefio. (p. 121)

1.4 Formulacion del problema
1.4.1 Problema general

¢Coémo influye el coaching empresarial en el compromiso organizacional de Servicios de
Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018?

1.4.2 Problemas especificos

¢Coémo influye la autoconciencia en el compromiso organizacional de los trabajadores de

Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018?

¢Como influyen las relaciones humanas en el compromiso organizacional de los

trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018?

¢Como influye el rendimiento el compromiso organizacional de los trabajadores de

Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018?

1.5  Justificacion del estudio
La presente investigacion abarca los temas de hoy en dia, de esta manera se realizo las

siguientes justificaciones: social, pertinencia, tedrica y econdmica.
1.5.1Social

A través de esta investigacion se pretendio saber el efecto del Coaching empresarial en la
empresa Servicios de Logistica Express S.A.C., pues la manera en que los colaboradores
actuan refleja la percepcion que tienen las personas o clientes hacia la organizacion, por lo
tanto, a través de la técnica del coaching el coachee puede reforzar sus capacidades ya

presentes e influenciar a un mayor involucramiento del personal.
1.5.2 Pertinencia

La presente investigacion se llevo a cabo a fin de aportar una solucién que apliquen las
empresas sin distinguir en su tamario, para el logro de sus objetivos que muchas veces se ven
paralizados por problemas internos, por lo tanto, con la metodologia del coaching se

distinguen los puntos criticos a trabajar en la gestion empresarial.
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1.5.3 Justificacién tedrica

Este estudio generd una informacion acertada respecto a la variable dependiente coaching
empresarial cuya base tedrica fue la teoria de las necesidades de Maslow vy la teoria de las
relaciones humanas, asi mismo para la variable independiente compromiso organizacional

se considerd la teoria Z; con dicho estudio se pretende aportar a las investigaciones futuras.
1.5.4 Economica

Mediante esta investigacion se buscdé comprender la manera de como contar con
colaboradores comprometidos aporta a la ventaja diferenciadora que suscita la productividad
en la organizacidn, la satisfaccion de los clientes y posiblemente a la captacion de nuevos
mercados que finalmente posibilita a que la empresa obtenga mayores ingresos Yy utilidades,
por lo tanto el duefio o directivo empresarial que invierte en técnicas innovadoras como lo
es el coaching aporta al crecimiento personal y cambio de creencias y compromiso del

colaborador.

1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipdtesis general

El coaching empresarial influye significativamente en el compromiso organizacional de

Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.
1.6.2 Hipdtesis especificas

La autoconciencia influye significativamente en el compromiso organizacional de los

trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.
Las relaciones humanas influyen significativamente en el compromiso organizacional
de los trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos

,2018.

El rendimiento influye significativamente en el compromiso organizacional de los

trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.
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1.7  Objetivos
1.7.1 Objetivo general

Determinar la influencia del coaching empresarial en el compromiso organizacional de

Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.

1.7.2  Objetivo especificos

Determinar si la autoconciencia influye en el compromiso organizacional de los trabajadores

de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.

Determinar si las relaciones humanas influyen en el compromiso organizacional de los

trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.

Determinar si el rendimiento influye en el compromiso organizacional de los

trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.
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II. METODO



El método es hipotético deductivo.

Para Cegarra (2011), el método hipotético-deductivo lleva a “emitir hipGtesis acerca de
las posibles soluciones al problema planteado y comprobar con los datos disponibles si estan
de acuerdo con aquellas” (p.82). Mediante este procedimiento se buscara refutar o rechazar

la hipdtesis nula y contrastar con las teorias relacionadas a la investigacion.

2.1 Disefio de investigacion
2.1.1 Tipo de Investigacion

Este trabajo de investigacion sera de tipo aplicada.

Valderrama (2007) respecto a la investigacion aplicada sefiald que “depende de sus
descubrimientos y aportes tedricos para la solucion de problemas” (p.29). Los resultados
obtenidos a traveés este tipo de estudio serviran para brindar respuestas y/o generar aportes a

la tematica planteada en propdsito a la mejora de la organizacion.
2.1.2 Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es explicativo causal para identificar la conexion existente entre las

variables de estudio y como un factor determina al otro.

La investigacion explicativa para Bernal (2010) se sostiene en “La prueba de hipotesis
busca que las conclusiones lleven a la formulacion o al contraste de leyes o principios
cientificos” (p. 115).

2.1.3 Disefio de investigacion

El disefio para este proyecto de investigacion es no experimental de corte transversal.
Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) describio que “la investigacion no

experimental se realiza sin manipular deliberadamente variables” (p.149) y que “los disefios

de investigacion Transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento. Su

proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”

(p.151).
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2.1.4 Enfoque
La investigacion se realizd bajo el enfoque cuantitativo.

Para Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) el enfoque cuantitativo “Usa Ia
recoleccion de datos para probar hipétesis, con base en la medicion numeérica y el analisis

estadistico, para probar teorias” (p.4).

2.2 Variables, Operacionalizacion
2.2.1 Variables
Variable independiente: Coaching empresarial

Variable dependiente: Compromiso organizacional

2.2.2 Operacionalizacion

Variable Independiente. Coaching empresarial

Definicion conceptual.

Whitmore (2016) precisé que:
El objetivo subyacente y omnipresente del coaching es potenciar la seguridad de los
demas en si mismos [...]. Si los directivos lo tuvieran en cuenta y lo pusieran en
practica con sinceridad y constancia, se quedarian asombrados con la mejoria en las

relaciones y en el rendimiento. (p.31).

Variable dependiente. Compromiso Organizacional

Definicién conceptual.

Robbins & Judge (2013) manifestaron que el compromiso organizacional es el “Grado en
que un empleado se identifica con una organizacion en particular y con sus metas, y desea

seguir siendo miembro de esta” (p.75).
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Matriz de Operacionalizacion de variables

< < ESCALA
DEFINCION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVELES DE
MEDICION
Whitmore (2016) preciso que: Conocerse a si mismo 1
El objetivo subyacente vy . Autoconciencia —
omnipresente del coaching es El _c?achmg Vgloramon adecuada de uno 23
otenciar la seguridad de los empresaria se mismo
gemés en si mismos [...]. Si los mldlo _con las Confianza en si mismo 4,5
COACHING directivos lo tuvieran.éh.cuenta dimensiones i0aciG
EMPRESARIAL | : o autoconciencia, _ Comunicacion 6
y lo pusieran en practica con . oo c Relaciones c — 8
sinceridad y constancia, se | oo y humanas ooperacion ,
quedarian asombrados con la rendimiento Comprension 9,10 (1) Muy en
mejoria en las relaciones y en el ' . desacuerdo
rendimiento. (p.31). Rendimiento Desempefio individual 11,12 (2) En
Satisfaccion laboral 13,14,15 desacuerdo
Compromiso afectiv 16,17 (3) Ni de
Componentes OMpromiso atectivo i acuerdoni  ORDINAL
P : Compromiso continuo 18,19 desacuerdo
Robbi & lud (2013) del compromiso (4) De
obbins udge : Compromiso normativo 20,21
manifesaron que el oo RIS Estilo corporati 2 Muyds
compromiso organizacional es mi%iélz clon las stifo corporativo acﬁgrdg
el “Grgdo en que un empleado i o0 cionas Rasgos de la Sentido de Pertenencia 23
COMPROMISO ~ se identifica  con  una comoonentes del ~ Organizacion  Confianza y delicadeza 24
ORGANIZACIONAL  organizacion en particular y con - compromiso, —
sus metas, y desea seguir siendo rasgos  de  Ia Intimidad 25
miembro de esta” (p.75). organizacion 'y Metas Aceptacion de metas 26
metas. Especificidad 27
Desafio 28
Supervision y Retroalimentacién 29,30

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3 Poblacién y muestra

2.3.1 Poblacion

Bernal (2010) citando a Jany (1994) interpret6 que la poblacion “es la totalidad de elementos
o individuos que tienen caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer inferencia”
(p.160). Se consideré como poblacion a los 63 trabajadores correspondientes al area

operativa de la empresa Servicios de Logistica Express S.A.C.

2.3.2 Muestra

De acuerdo Bernal (2010) detallé que la muestra “es la parte de la poblacion que se
selecciona [...]sobre la cual se efectuaran la medicion y la observacion de las variables
objeto de estudio” (p.161). Considerando que la poblacion es limitada se tomd a toda la

poblacion, compuesta por 63 trabajadores, por lo tanto, sera censal.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnica

La técnica seleccionada fue la encuesta realizada en la Empresa Servicios de Logistica
Express S.A.C. Pues ademés Grasso (2006) afirmé que “la encuesta permite obtener datos

de manera mas sistematica que otros procedimientos de observacion” (p.13).
2.4.2 Instrumento de recoleccion de datos

El instrumento empleado en la investigacion fue el cuestionario la cual estuvo conformado
por 30 preguntas elaboradas, la seccién 1 corresponde a la variable independiente Coaching
Empresarial que consta de 15 preguntas y la seccion 2 corresponde a la variable dependiente

Compromiso Organizacional con 15 preguntas.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), mencionaron que “Un cuestionario consiste en un

conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir” (p.217).

2.4.3 Validez

La validacion del cuestionario debia ser sometida a juicio de expertos, por esta razon se
acudié a tres docentes de la universidad correspondientes a la escuela de Administracion
para la revision y validacion con su firma respectiva, dando como opinién “Si cumple”. A

continuacion, se muestra en la Tabla 1 quienes validaron.
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Tabla 1. Validacion de expertos

NE. Grado_de Experto Opinidn del
estudio experto
Experto 1 Magister Torres de la Cruz Mario Ivan Si cumple
Experto 2 Doctor Costilla Castillo, Pedro Constante Si cumple
Experto 3 Doctor Arce Alvarez, Edwin Si cumple

Fuente: Elaboracion propia.

2.4.4 Confiabilidad

Para medir la confiabilidad se llevo a cabo una prueba piloto empleando el método del alfa
de Cronbach, por lo que se ingreso la informacidn recolectada al programa estadistico SPSS.
Segun Palella y Martins (2012) “El coeficiente de Cronbach se utiliza para evaluar la
confiabilidad a partir de la consistencia interna de los itemes. El alfa de Cronbach varia entre

0y 1 (0 es ausencia total de consistencia y 1 es consistencia perfecta)” (p.169).

Tabla 2. Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vaélido 25 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 25 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Fuente: Elaboracion en el estadistico SPSS.

Tabla 3. Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,902 30

Fuente: Elaboracion en el estadistico SPSS.

Tabla 4. Medidas de consistencia interna e interpretacion de coeficientes

Rango Confiabilidad
0.81-1.00 Muy Alta
0.61-0.80 Alta

0.41 —-0.60 Media
0.21-0.40 Baja

0.00 —0.20 Muy baja

Fuente: Adaptado de Palella y Martins (2012, p. 169)
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El cuadro estadistico de fiabilidad mostré que el instrumento es confiable porque dio un
valor de 0.902, encontrandose muy alta acorde a los rangos de fiabilidad; ratificando que no

fue necesario efectuar ajuste ya que el instrumento y los items tienen alto grado de fiabilidad.

2.5 Método de analisis de datos

Para el andlisis de datos de la presente investigacion se utilizé la estadistica descriptiva
representando en tablas de frecuencias, asi mismo se utilizé la estadistica inferencial para la
comprobacion de hipdtesis planteadas a traves de la prueba estadistica de correlacion,
resumen de modelo, anova y coeficiente de correlacion.

Para introducir toda la informacién recolectada se utilizé el programa SPSS v.25; los
calculos efectuados brindaron buena informacion para la investigacion. De acuerdo a
Quezada (2014) “el SPSS es una herramienta para el andlisis y administracion de datos capaz

de producir graficos y reportes estadisticos” (p.15).

2.6 Aspectos éticos

La informacion obtenida en este proyecto de investigacion es valorada por la autenticidad y
respeto de la propiedad intelectual de los autores citados, la veracidad de los datos
recepcionados de la empresa, la privacidad de los datos obtenidos, la anonimidad de los
encuestados quienes colaboraron para el procedimiento que permitio llevar a cabo la

investigacion.
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I1l. RESULTADOS



3.1 Andlisis descriptivo
El resultado final de la investigacion fue el siguiente:

3.1.1. Variable X: Coaching empresarial

Tabla 5. Coaching empresarial (Agrupado)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

En desacuerdo 25 39.7% 39.7% 39.7%
Ni de acuerdo ni en

Vilidos desacuerdo 14 22.2% 22.2% 61.9%
De acuerdo 12 19.0% 19.0% 81.0%
Muy de Acuerdo 12 19.0% 19.0% 100.0%
Total 63 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo los resultados expuestos en la Tabla 5, se observo que los 63
trabajadores del area operativa de la empresa Servicios de Logistica Express S.A.C., distrito
Los Olivos — 2018, respondieron a las preguntas de la variable “Coaching empresarial”,
de la siguiente manera: 25 miembros equivalentes a 39.7% contestaron estar desacuerdo, 14
miembros equivalentes a 22.2% indicaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, 12 miembros
equivalentes a 19% indicaron estar acuerdo y 12 miembros equivalentes a 19% sefialaron

estar muy de acuerdo.

Tabla 6. Autoconciencia (Agrupado)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Muy en desacuerdo 1 1.6% 1.6% 1.6%
En desacuerdo 31 49.2% 49.2% 50.8%

Vélidos dN;Sgiua:r‘é%rdo nien 18 28.6% 28.6% 79.4%
De acuerdo 8 12.7% 12.7% 92.1%
Muy de Acuerdo 5 7.9% 7.9% 100.0%
Total 63 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo los resultados de la Tabla 6, se observo que los 63 trabajadores
del &rea operativa de la empresa Servicios de Logistica Express S.A.C., distrito Los Olivos
— 2018, respondieron a las preguntas de la dimension “Autoconciencia”, de la siguiente

manera: 1 miembro equivalente a 1.6% contestdé la categoria muy en desacuerdo, 31
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miembros equivalentes a 49.2% expresaron estar en desacuerdo, mientras que 28,6%
equivalente a 18 contestaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que 8 miembros
equivalentes a 12.7% manifestaron estar de acuerdo y 5 miembros equivalentes a 7.9%

contestaron la categoria muy de acuerdo.

Tabla 7. Relaciones humanas (Agrupado)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Muy en desacuerdo 1 1.6% 1.6% 1.6%
En desacuerdo 18 28.6% 28.6% 30.2%

Vlidos i 0° 2cuerdont en 23 5%  365%  66.7%
De acuerdo 7 11.1% 11.1% 77.8%
Muy de Acuerdo 14 22.2% 22.2% 100.0%
Total 63 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: En los resultados de la Tabla 7, los 63 trabajadores del area operativa de la
empresa Servicios de Logistica Express S.A.C., distrito Los Olivos — 2018, respondieron a
las preguntas de la dimension “Relaciones humanas”, de la siguiente manera: 1 miembro
equivalente a 1.6% contesto la categoria muy en desacuerdo, 18 miembros equivalentes a
28.6% contestaron la categoria en desacuerdo, 23 miembros equivalentes a 36.5%
contestaron la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo, 7 miembros equivalentes a 11.1%
contestaron la categoria de acuerdo y 14 miembros equivalentes a 22.2% contestaron la

categoria muy de acuerdo.

Tabla 8. Rendimiento (Agrupado)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje e
vélido acumulado

Muy en desacuerdo 1 1.6% 1.6% 1.6%
En desacuerdo 20 3L.7% 31.7% 33.3%

Validos g';sgiua:r‘é%rdo nien 15 23.8% 23.8% 57.1%
De acuerdo 15 23.8% 23.8% 81.0%
Muy de Acuerdo 12 19.0% 19.0% 100.0%
Total 63 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: Los resultados mostrados en la Tabla 8, se observd que los 63 trabajadores
del &rea operativa de la empresa Servicios de Logistica Express S.A.C., distrito Los Olivos
— 2018, respondieron a las preguntas de la dimension “Rendimiento”, de la siguiente
manera: 1 miembro equivalente a 1.6% contestd la categoria muy en desacuerdo, 20
miembros equivalentes a 31.7% indicaron estar en desacuerdo, 15 miembros equivalentes a
23.8% contestaron la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo, 15 miembros equivalentes a
23.8% respondieron estar de acuerdo , finalmente 12 miembros equivalentes a 19%

contestaron la categoria muy de acuerdo.

3.1.2 Variable Y: Compromiso organizacional

Tabla 9. Compromiso organizacional (Agrupado)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje e
| valido acumulado

En desacuerdo 22 34.9% 34.9% 34.9%

Vilidos N de acuerdo i en 19 302%  302%  65.1%
De acuerdo 13 20.6% 20.6% 85.7%
Muy de Acuerdo 9 14.3% 14.3% 100.0%
Total 63 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Segun los resultados mostrados en la Tabla 9, se observo que los 63
trabajadores del area operativa de la empresa Servicios de Logistica Express S.A.C., distrito
Los Olivos — 2018, respondieron a las preguntas de la variable “Compromiso
organizacional”, de la siguiente manera: 22 miembros equivalentes a 34.9% manifestaron
estar en desacuerdo, 19 miembros equivalentes a 30.2% consideraron estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 13 miembros equivalentes a 20.6% indicaron estar de acuerdo y 9 miembros

equivalentes a 14.3% manifestaron estar muy de acuerdo.
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Tabla 10. Componentes del compromiso (Agrupado)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje i
vélido acumulado

Muy en desacuerdo 2 3.2% 3.2% 3.2%
En desacuerdo 8 12.7% 12.7% 15.9%

Validos ! 4° acuerdonien 25 39.7%  397%  556%
De acuerdo 13 20.6% 20.6% 76.2%
Muy de Acuerdo 15 23.8% 23.8% 100.0%
Total 63 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacion: De acuerdo a los resultados mostrados en la Tabla 10, se observé que los
63 trabajadores del area operativa de la empresa Servicios de Logistica Express S.A.C.,
distrito Los Olivos — 2018, respondieron a las preguntas de la dimension “Componentes del
compromiso”, de la siguiente manera: 2 miembros equivalente a 3.2% contestaron estar
muy en desacuerdo, 8 miembros equivalentes a 12.7% manifestaron estar en desacuerdo, 25
miembros equivalentes a 39.7% respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, 13
miembros equivalentes a 20.6% sefialaron la categoria de acuerdo y 15 miembros

equivalentes a 23.8% respondieron estar muy de acuerdo.

Tabla 11. Rasgos de la organizacion (Agrupado)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
vélido acumulado

Muy en desacuerdo 3 4.8% 4.8% 4.8%
En desacuerdo 16 25.4% 25.4% 30.2%

Validos ggs‘ggua:r‘éeordo nien 21 33.3% 33.3% 63.5%
De acuerdo 17 27.0% 27.0% 90.5%
Muy de Acuerdo 6 9.5% 9.5% 100.0%
Total 63 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: En los resultados obtenidos de la Tabla 11, se observd que los 63
trabajadores del area operativa de la empresa Servicios de Logistica Express S.A.C., distrito
Los Olivos — 2018, respondieron a las preguntas de la dimension “Rasgos de la
organizacion”, de la siguiente manera: 3 miembros equivalente a 4.8% contestaron estar
muy en desacuerdo, 16 miembros equivalentes a 25.4% manifestaron estar en desacuerdo,

21 miembros equivalentes a 33.3% indicaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, 17
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miembros equivalentes a 27% contestaron la categoria de acuerdo y 6 miembros

equivalentes a 9.5% contestaron la categoria muy de acuerdo.

Tabla 12. Metas (Agrupado)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje i
vélido acumulado

Muy en desacuerdo 5 7.9% 7.9% 7.9%
En desacuerdo 27 42.9% 42.9% 50.8%

Validos D 4° acuerdoni en 10 159%  159%  66.7%
De acuerdo 10 15.9% 15.9% 82.5%
Muy de Acuerdo 11 17.5% 17.5% 100.0%
Total 63 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun los resultados mostrados en la Tabla 12, se observd que los 63
trabajadores del area operativa de la empresa Servicios de Logistica Express S.A.C., distrito
Los Olivos — 2018, respondieron a las preguntas de la dimension “Metas”, de la siguiente
manera: 5 miembros equivalente a 7.9% contestaron la categoria muy en desacuerdo, 27
miembros equivalentes a 42.9% respondieron la categoria en desacuerdo, 10 miembros
equivalentes a 15.9% indicaron la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo, de igual manera
10 miembros equivalentes a 15.9% respondieron estar de acuerdo y 11 miembros
equivalentes a 17.5% contestaron la categoria muy de acuerdo.

3.2 Andlisis inferencial

La contrastacién de las hipotesis planteadas se realizd6 mediante la comprobaciéon de
existencia de correlacién entre las variables de estudio, la prueba de resumen de modelo, el

Anova y los coeficientes.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), sefialaron que el coeficiente de correlacion de
Pearson, “es una prueba estadistica para analizar la relacion entre dos variables medidas en

un nivel por intervalos o de razon” (p.312)., la cual se detalla a continuacion:
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Tabla 13.Niveles de correlacion dependiendo del coeficiente R.

Valor Tipo de Correlacion

-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacion negativa muy debil
0.00 No existe correlacion alguna entre las 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
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez et al. (2010, p. 312).

Tabla 14. Porcentaje Estandarizado

Porcentaje Tendencia
1% - 20% Muy baja
21% - 40% Baja
41% -60% Moderada
61% - 80% Alta
81% - 100% Muy alta

Fuente: Rivero (2005, p. 240).

3.2.1 Constratacion de hipétesis general

1) Prueba de hipotesis de relacion
Hipotesis General

Existe relacion significativa entre el coaching empresarial y el compromiso organizacional

de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.
I. Planteo de Hipotesis de relacion

Ho: R = 0; No existe relacién significativa entre el coaching empresarial y el compromiso

organizacional de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.

Ha: R >0; Existe relacion significativa entre el coaching empresarial y el compromiso

organizacional de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.

39



I1. Significancia y decision

Sig. T=0,05; Z = 1.96; Nivel de confianza: 95%
a) Si Sig.E < Sig.T, entonces, se rechaza Ho.

b) Si Sig.E > Sig.T, entonces, aceptamos Ho.
I11. Estadistica de contraste de hipétesis

Tabla 15. Correlacién de Pearson para la Hipotesis General

Coaching Compromiso
empresarial organizacional
(agrupado) (agrupado)
Correlacion de 1 8a4™
Coaching Pearson !
?arg%mr;" Sig. (bilateral) 000
N 63 63
Correlacion de a4 1
Compromiso Pearson ’
ggﬁ;‘;ﬁ%‘;’“a‘ Sig. (bilateral) 000
N 63 63

**_La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Como podemos observar en la Tabla 15, la correlacion es de 0.844** que
de acuerdo a los niveles de correlacion de la Tabla 13 existe una correlacion positiva
considerable; Asi mismo se observa que la significancia encontrada es 0.000 que es menor
al nivel de significancia de 0.05, (0,00< 0,05; 95%; Z=1.96). Por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna: Existe relacion significativa entre el Coaching
empresarial y el Compromiso organizacional de Servicios de Logistica Express S.A.C., del
distrito de Los Olivos ,2018.

2) Prueba de regresion lineal

Hipotesis General

El coaching empresarial influye significativamente en el compromiso organizacional de
Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.

I. Planteo de Hipdtesis

Ho: El coaching empresarial no influye significativamente en el compromiso organizacional
de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.
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Ha: El coaching empresarial influye significativamente en el compromiso organizacional de
Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.

I1. Significancia y decision

Sig. T=0,05; Z = 1.96; Nivel de confianza: 95%
a) Si Sig.E < Sig.T, entonces, se rechaza Ho.

b) Si Sig.E > Sig.T, entonces, aceptamos Ho.
I11. Estadistica de contraste de hipétesis

Tabla 16. Resumen del modelo de la Hipotesis General

Estadisticos de cambio

R Error tip. de . .
Modelo R cua(?rado cuadrado la Cambio i Sig.
corregida  estimacion enR eng 91 g2 Cambio
cuadrado enF
1 ,8482 .718 .704 41001 718 50.167 3 59 .000

a. Variables predictoras: (Constante), Autoconciencia (agrupado), Relaciones humanas (agrupado), Rendimiento
(agrupado)

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Observando la Tabla 16 se tiene que el coeficiente de Pearson conjunta es
R=0,848. Asi mismo el R2 corregido = .704, dicho valor se interpreta segun la Tabla 14 de
porcentaje estandarizado de Rivero (2005) donde la variable compromiso organizacional
tiene una tendencia alta en cambiar en un 70.4% por accion de la variable Coaching

empresarial y sus dimensiones, la cual es significativa.

Tabla 17. ANOVA de la Hipotesis General

Modelo Suma de Media .
cuadrados g cuadratica Sig.
Regresion 25.300 3 8.433 50.167 ,000°
Residual 9.918 59 .168
Total 35.219 62

a. Variable dependiente: Compromiso organizacional (agrupado)

b. Variables predictoras: (Constante), Autoconciencia (agrupado), Relaciones humanas
(agrupado), Rendimiento (agrupado)

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El analisis de ANOVA Tabla 17, se observa que el valor “sig.” es de 0,000
gue es menor a 0,05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hip6tesis nula (Ho), por

lo tanto, se acepta la Hipdtesis alterna (Ha), y se afirma con un nivel de confianza del 95%,
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que el Coaching empresarial influye significativamente en el compromiso organizacional de
Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.

Tabla 18. Coeficientes de la Hipotesis General

Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta

(Constante) 491 191 2.573 .013
Autoconciencia 318 076 345 4169 000
(agrupado)

1 Relaciones humanas

(agrupado) .205 .074 271 2.779 .007
Rendimiento 345 080 399 4314 000
(agrupado)

a. Variable dependiente: Compromiso organizacional (agrupado)

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la Tabla 18, el Bo = 0.491; es el punto de interseccion de la recta con el
eje vertical del sistema de coordenadas, El coeficiente no estandarizados B muestra que la
dimension que mas influye en la variable Compromiso organizacional es el Rendimiento
(0.345); luego la Autoconciencia (0.318) y finalmente las Relaciones humanas (0.205). Los
valores de la “sig.” 0.000, 0.007 y 0.000 de las dimensiones Autoconciencia, Relaciones
humanas y Rendimiento; respectivamente son menores a 0.05 el nivel de significancia por
lo tanto se afirma con un 95% de confianza que las tres dimensiones influyen
significativamente en el Compromiso organizacional de Servicios de Logistica Express

S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.

IV. Ecuacion multilineal de la recta regresion
Y =Bo + B1 (X1)+ B2 (X2) + B3 (X3)

Donde:

Y = VD = Compromiso organizacional

X =VI = X1 = Autoconciencia, X2 = Relaciones humanas, X3 = Rendimiento
po =0.491

B1=0.318, B2 =0.205y B3 = 0.345
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Compromiso organizacional = 0.491 + 0.318 x Autoconciencia + 0.205 x Relaciones
humanas + 0.345 x Rendimiento

Interpretacion: La variable Compromiso organizacional estd cambiando en 31.8% cuando
la variable Autoconciencia se incrementa en una unidad, cambia en un 20.5% cuando la
variable Relaciones humanas se incrementa en una unidad y cambia en un 34.5% cuando la

variable Rendimiento se incrementa en una unidad.
3.2.2. Contrastacion de hipdtesis especifica 1

La autoconciencia influye significativamente en el compromiso organizacional de los

trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018.
I. Planteo de Hipdtesis

Ho: La autoconciencia no influye significativamente en el compromiso organizacional de

los trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos, 2018.

Ha: La autoconciencia influye significativamente en el compromiso organizacional de los

trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos, 2018.
I1. Significancia y decision

Sig. T=0,05; Z = 1.96; Nivel de confianza: 95%

a) Si Sig.E < Sig.T, entonces, se rechaza Ho.

b) Si Sig.E > Sig.T, entonces, aceptamos Ho.

I11. Estadistica de contraste de hipotesis

Tabla 19. Resumen del modelo de la Hipotesis especifica 1

Estadisticos de cambio

Modelo R R cuadrado  Error tip. de Cambio Sig.

cuadrado  corregida  la estimacion en R CZ?EO gll gl2 Cambio
cuadrado enF
1 6712 450 441 .56365 450 49.856 1 61 .000

a. Variables predictoras: (Constante), Autoconciencia (agrupado)

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: Observando la Tabla 19 se tiene que el coeficiente de Pearson conjunta es
R=0.671. Asi mismo el R2 = .450, dicho valor se interpreta segln la Tabla 14 de porcentaje
estandarizado de Rivero (2005) donde la variable Compromiso organizacional tiene una

tendencia moderada en cambiar en un 45% por accion de la variable Autoconciencia, la cual

es significativa.

Tabla 20. ANOVA de la Hipotesis especifica 1

Modelo ciinggs g cu';/ldiglt?ca F Sig.
Regresion 15.839 1 15.839 49.856  ,000°
Residual 19.380 61 318
Total 35.219 62

a. Variable dependiente: Compromiso organizacional (agrupado)
b. Variables predictoras: (Constante), Autoconciencia (agrupado)
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El analisis dc ANOVA Tabla 20, se observa que el valor “sig.” es de 0,000
que es menor a 0,05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho), por
lo tanto se acepta la Hipdtesis alterna (Ha), y se afirma con un nivel de confianza del 95%,
que la Autoconciencia influye significativamente en el Compromiso organizacional de los

trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos, 2018.

Tabla 21. Coeficientes de la Hipotesis especifica 1

Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta
(Constante) 1.282 215 5.959 .000
1 . .
Autoconciencia 618 088 671 7.061 .000
(agrupado)

a. Variable dependiente: Compromiso organizacional (agrupado)
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la Tabla 21, el Bo = 1.282; es el punto de interseccién de la recta con el
eje vertical del sistema de coordenadas, y el coeficiente de regresion 1 = 0.618 indica el
namero de unidades que aumentara la variable Compromiso organizacional por cada unidad
gue aumente la variable Autoconciencia; el coeficiente estandarizado Beta afirma que, la
relacion entre las variables es directa y positiva con una pendiente de 0.671. Los valores de

la “sig.” 0.000 y 0.000 son menores al nivel de significancia 0.05 por lo tanto se afirma con
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un 95% de confianza la Autoconciencia influye significativamente en el Compromiso
organizacional de los trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de
Los Olivos, 2018.

V. Ecuacion de regresion lineal

Y = Bo + B1(x)

Donde:

Y = VD = Compromiso organizacional

X =VI = X1 = Autoconciencia

o =1.282

B1=0.618

Compromiso organizacional = 1.282 + 0.618 x Autoconciencia

Interpretacion: La variable Compromiso organizacional estd cambiando en 61.8% cuando

la variable Autoconciencia se incrementa en una unidad.
3.2.3. Contrastacion de hipétesis especifica 2

Las relaciones humanas influyen significativamente en el compromiso organizacional de los

trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos, 2018.
I. Planteo de Hipdtesis

Ho: Las relaciones humanas no influyen significativamente en el compromiso
organizacional de los trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de
Los Olivos, 2018.

Ha: Las relaciones humanas influyen significativamente en el compromiso organizacional
de los trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos,
2018.

I1. Significancia y decision
Sig. T=0,05; Z = 1.96; Nivel de confianza: 95%

a) Si Sig.E < Sig.T, entonces, se rechaza Ho.
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b) Si Sig.E > Sig.T, entonces, aceptamos Ho.
I11. Estadistica de contraste de hipoétesis

Tabla 22.Resumen del modelo de la Hipotesis especifica 2

Estadisticos de cambio

Modelo R R R cuadrado  Errortip.de  cambio . Sig.
cuadrado  corregida la estimacion enR Cambio gll gl2 Cambio
enF
cuadrado enF
1 7172 514 .506 52972 514 64.511 1 61 .000

a. Variables predictoras: (Constante), Relaciones humanas (agrupado)
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Observando la Tabla 22 se tiene que el coeficiente de Pearson conjunta es
R=0.717. Asi mismo el R2 = 0.514, dicho valor se interpreta segun la Tabla 14 de porcentaje
estandarizado de Rivero (2005) donde la variable Compromiso organizacional tiene una

tendencia moderada en cambiar en un 51.4% por accién de la variable Relaciones humanas,
la cual es significativa.

Tabla 23. ANOVA de la Hipdtesis especifica 2

Modelo Suma de Media .
cuadrados 9l cuadratica Sig.
Regresion 18.102 1 18.102 64.511 ,000°
Residual 17.117 61 .281
Total 35.219 62

a. Variable dependiente: Compromiso organizacional (agrupado)
b. Variables predictoras: (Constante), Relaciones humanas (agrupado)

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: El analisis d¢ ANOVA Tabla 23, se observa que el valor “sig.” es de 0,000
que es menor a 0,05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho), por
lo tanto, se acepta la Hipdtesis alterna (Ha), y se afirma con un nivel de confianza del 95%,
que las Relaciones humanas influyen significativamente en el Compromiso organizacional

de los trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., Los Olivos, 2018.
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Tabla 24. Coeficientes de la Hipotesis especifica 2

Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta
(Constante) 1.275 191 6.664 .000
1 .
Relaciones humanas 542 067 717 8.032 000

(agrupado)
a. Variable dependiente: Compromiso organizacional (agrupado)
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: En la Tabla 24, el Bo = 1.275; es el punto de interseccion de la recta con el
eje vertical del sistema de coordenadas, y el coeficiente de regresion f1 = 0.542 indica el
numero de unidades que aumentara la variable Compromiso organizacional por cada unidad
gue aumente la variable Relaciones humanas; el coeficiente estandarizado Beta afirma que,
la relacién entre las variables es directa y positiva con una pendiente de 0.717. Los valores
de la “sig.” 0.000 son menores al nivel de significancia 0.05 por lo tanto se afirma con un

95% de confianza las Relaciones humanas influyen significativamente en el Compromiso

organizacional.
IV. Ecuacion de regresion lineal

Y =Bo + B1(x)

Donde:
Y = VD = Compromiso organizacional

X =VI = X1 = Relaciones humanas

Bo=1.275

B1=0.542

Compromiso organizacional = 1.275 + 0.542 x Relaciones humanas

Interpretacion: La variable Compromiso organizacional estd cambiando en 54.2% cuando

la variable Relaciones humanas se incrementa en una unidad.

3.2.4. Contrastacion de hipotesis especifica 3

El rendimiento influye significativamente en el compromiso organizacional de los

trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos, 2018.
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I. Planteo de Hipdtesis

Ho: EIl rendimiento no influye significativamente en el compromiso organizacional de los

trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos, 2018.

Ha: El rendimiento influye significativamente en el compromiso organizacional de los

trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos, 2018.
I1. Significancia y decision

Sig. T=0,05; Z = 1.96; Nivel de confianza: 95%

a) Si Sig.E < Sig.T, entonces, se rechaza Ho.

b) Si Sig.E > Sig.T, entonces, aceptamos Ho.

I11. Estadistica de contraste de hipdtesis

Tabla 25. Resumen del modelo de la Hipdtesis especifica 3

Estadisticos de cambio

Modelo R R cuadrado  Error tip. _d,e Cambio Carmbio Sig.
cuadrado  corregida  la estimacion enR o E gll gl2 Cambio

cuadrado enF

1 ,7328 .536 .529 51735 .536 70.586 1 61 .000

a. Variables predictoras: (Constante), Rendimiento (agrupado)

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Observando la Tabla 25 se tiene que el coeficiente de Pearson conjunta es
R=0.732. Asi mismo el R2 = 0.536, dicho valor se interpreta segun la Tabla 14 de porcentaje
estandarizado de Rivero (2005) donde la variable Compromiso organizacional tiene una

tendencia moderada en cambiar en un 53.6% por accién de la variable Rendimiento, la cual

es significativa.

Tabla 26. ANOVA de la Hipdtesis especifica 3

Modelo C?Jl;::inrzggs 9l cug/lder?t?ca F Sig.
Regresion 18.892 1 18.892 70.586 ,000°
Residual 16.326 61 .268
Total 35.219 62

a. Variable dependiente: Compromiso organizacional (agrupado)
b. Variables predictoras: (Constante), Rendimiento (agrupado)
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: El analisis dc ANOVA Tabla 26, se observa que el valor “sig.” es de 0,000
que es menor a 0,05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho), por
lo tanto, se acepta la Hipdtesis alterna (Ha), y se afirma con un nivel de confianza del 95%,
que el Rendimiento influyen significativamente en el Compromiso organizacional de los

trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., Los Olivos, 2018,

Tabla 27. Coeficientes de la Hipdtesis especifica 3

Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta
(Constante) .987 216 4.576 .000
1 - -
Rendimiento 633 075 732 8402 000
(agrupado)

a. Variable dependiente: Compromiso organizacional (agrupado)
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la Tabla 27, el Bo = 0.987; es el punto de interseccién de la recta con el
eje vertical del sistema de coordenadas, Yy el coeficiente de regresion 1 = 0.633 indica el
numero de unidades que aumentara la variable Compromiso organizacional por cada unidad
que aumente la variable Rendimiento; el coeficiente estandarizado Beta afirma que, la
relacion entre las variables es directa y positiva con una pendiente de 0.732. Los valores de
la “sig.” 0.000 son menores al nivel de significancia 0.05 por lo tanto se afirma con un 95%
de confianza el Rendimiento influye significativamente en el Compromiso organizacional
de los trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos,
2018.

IV. Ecuacion de regresion lineal

Y = Bo + B1(x)

Donde:

Y = VD = Compromiso organizacional
X =VI = X1 = Rendimiento

B0 =0.987

B1=0.633

Toma de decisiones = 0.987 + 0.633 x Rendimiento
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Interpretacion: La variable Compromiso organizacional esta cambiando en 63,3% cuando

la variable Rendimiento se incrementa en una unidad.
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I\V. DISCUSION



4.1 Discusién por objetivo general

El objetivo general de la investigacion fue determinar la influencia del coaching empresarial
en el compromiso organizacional de los trabajadores de Servicios de Logistica Express
S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018; de acuerdo a los resultados obtenidos se ha
determinado que existe una influencia alta de la variable independiente Coaching

empresarial sobre la variable dependiente Compromiso Organizacional.

Los resultados obtenidos se asemejan a la “Teoria de las Necesidades de Maslow” que
citado en el libro de Robbins & Judge (2013), explica la importancia de concentrarse en
satisfacer las necesidades de manera jerarquica en caso se desee motivar a alguien,
considerando ello como base tedrica se es conveniente la intervencion del coaching como
estilo para el logro de objetivos y apoyo de motivacién ante diversos factores relacionados
no sélo en lo personal sino también en la gestién organizacional que repercuten en la
inseguridad de una persona ,cuando la necesidad de estima no ha sido cubierta en su
totalidad, se refleja incapacidad para tomar decisiones lo cual impide alcanzar la

autorrealizacion(punto maximo en la jerarquia de las necesidades).

Esta investigacion posee similitud con la metodologia de investigacion efectuada por
Arévalo (2017) en la que detalld6 como objetivo principal determinar la influencia del
coaching empresarial en el desempefio laboral en la empresa Trilce, pues un plan de
entrenamiento-coaching con responsabilidad y conciencia direccionados en la mejora de
habilidades y destrezas conlleva al logro de resultados. Teniendo una metodologia de nivel
explicativo-causal, con un disefio no experimental, los resultados de la correlacion de
Pearson arrojaron un 0.922, con un nivel de significancia menor a 0.05, es decir “0.000 <
0.05”, por tanto, se rechazé la hip6tesis nula y se acept6 la hipotesis alterna que indicaba una

correlacion positiva fuerte entre las variables de estudio.
4.2 Discusion por objetivo especifico 1

El primer objetivo especifico de la investigacion fue determinar si la autoconciencia influye
en el compromiso organizacional de los trabajadores de Servicios de Logistica Express
S.A.C., del distrito de Los Olivos,2018; de acuerdo a los resultados obtenidos se ha
determinado que existe una influencia moderada de la dimension Autoconciencia sobre el

Compromiso organizacional.
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Los resultados obtenidos guardan relacion con la definicion de Bayén (2017) en el que
explica que para el desarrollo del potencial de las personas es necesario seguir con una serie
de procedimientos correspondientes a la metodologia de coaching a fin de desarrollar la
autoconfianza en los colaboradores, por ende, si las personas son conscientes de las

competencias que poseen podran seguir con la secuencia.

Los resultados también guardan semejanza con la tesis de maestria de Montoya,
Noriega, Sanchez y Urbina (2016) titulada “Proyecto de escuela de coaching para
emprendedores como actores principales del desarrollo de la economia nacional” dicha
investigacion tuvo como objetivo implementar un proyecto de escuela de coaching para
emprendedores para hacer un buen uso de sus recursos y el desarrollo de la creatividad
durante la iniciacion de proyectos , la prueba de Pearson que se realiz6 a ambas variables
fue de 0.784, indicando una relacion entre el coaching y las competencias de los potenciales
emprendedores.

4.3 Discusidn por objetivo especifico 2

El segundo objetivo especifico de la investigacion fue determinar si las relaciones humanas
influyen en el compromiso organizacional de los trabajadores de Servicios de Logistica
Express S.A.C., del distrito de Los Olivos ,2018. de acuerdo a los resultados obtenidos se ha
determinado que existe una influencia moderada de la dimension Relaciones humanas sobre

el Compromiso organizacional.

Este objetivo posee una relacion con la tesis de Vargas (2017) que busca determinar la
incidencia del coaching en el empoderamiento de los trabajadores de en la cual explica los
factores como la comunicacion y liderazgo afectan el desarrollo del personal de los
trabajadores por ello sin la aplicacién de la metodologia de coaching no seria posible mejorar
el desemperfio, de acuerdo a la prueba de chi cuadrado resultante de 80,601 se deduce la

incidencia del coaching en el empoderamiento de los trabajadores.

Como base tedrica dichos resultados guardan relacién con la Teoria de las Relaciones
Humanas planteada por Elton Mayo en el libro de Chiavenato (2014) la cual posee un
enfoque basado en la organizacion informal que analiza el comportamiento y actitud del
trabajador, la motivacién en base a la interaccion social , ademas la influencia del liderazgo
y la empresa para lograr cambios deseados, por lo tanto si los trabajadores perciben la

importancia que se les brinda en la empresa tendran una mayor predisposicion con las metas.
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4.3 Discusién por objetivo especifico 3

El tercer objetivo especifico de la investigacion fue determinar si el rendimiento influye en
el compromiso organizacional de los trabajadores de Servicios de Logistica Express S.A.C.,
del distrito de Los Olivos ,2018; de acuerdo a los resultados obtenidos se ha determinado
que existe influencia moderada de la dimension Rendimiento sobre la variable dependiente

Compromiso organizacional.

Estos resultados se relacionan con la tesis de Monroy (2015) que tuvo como objetivo
determinar el grado de relacion entre la practica del coaching en el desempefio de los
colaboradores de trabajadores de empresas médicas en Quetzaltenango, para la efectividad
organizacional se propuso el coaching con énfasis a lograr altos indices de ventas y un mayor

de visitas para la organizacion.

Asi mismo ello se relaciona con lo plasmado por Castro y Ocampo (2010) quienes
definen el uso del coaching en el &mbito organizacional para mejorar los indices de
desempefio, mediante el trabajo de sinergia de los colaboradores y las empresas para el
alcance de las metas organizacionales. Por ello, se considera trascendental que se tengan

claro los resultados a alcanzar para la resiliencia empresarial.

4.5 De acuerdo a la prueba de hipotesis general se observa como resultado de la prueba de
R de Pearson, existe una correlacion positiva considerable la cual es 0.844 con un valor de
significancia encontrada de 0.000. Ademas, se observa en Tabla 16, la variacion del
compromiso organizacional esta explicado por una fuerza de 70.4% de la variable coaching
empresarial, en la empresa Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los
Olivos,2018. Por lo tanto, se toma la decision de rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipdtesis alterna, dando como conclusion que existe una influencia alta del coaching

empresarial sobre el compromiso organizacional.

4.6 De acuerdo a la prueba de hipotesis especifica 1 se observa como resultado de la prueba
de R de Pearson, existe una correlacion positiva media la cual es 0.671 con un valor de
significancia encontrada de 0.000. Ademas, se observa en Tabla 19, la variacion del
compromiso organizacional esta explicado por una fuerza de 45% de la dimension
autoconciencia correspondiente a la variable independiente coaching empresarial, en la
empresa Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos,2018. Por lo tanto,

se toma la decision de rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna, dando como
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conclusién que existe una influencia moderada de la autoconciencia sobre el compromiso

organizacional.

4.7 De acuerdo a la prueba de hipotesis especifica 2 se observa como resultado de la prueba
de R de Pearson, existe una correlacion positiva media la cual es 0.717 con un valor de
significancia encontrada de 0.000. Ademas, se observa en Tabla 22, la variacion del
compromiso organizacional estd explicado por una fuerza de 51.4% de la dimension
relaciones humanas correspondiente a la variable independiente coaching empresarial, en la
empresa Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos,2018. Por lo tanto,
se toma la decision de rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, dando como
conclusion que existe una influencia moderada de las relaciones humanas sobre el

compromiso organizacional.

4.8 De acuerdo a la prueba de hipotesis especifica 3 se observa como resultado de la prueba
de R de Pearson, existe una correlacion positiva media la cual es 0.732 con un valor de
significancia encontrada de 0.000. Ademas, se observa en Tabla 25, la variacion del
compromiso organizacional estd explicado por una fuerza de 53.6% de la dimension
rendimiento correspondiente a la variable independiente coaching empresarial, en laempresa
Servicios de Logistica Express S.A.C., del distrito de Los Olivos,2018. Por lo tanto, se toma
la decision de rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipétesis alterna, dando como
conclusion que existe una influencia moderada del rendimiento sobre el compromiso

organizacional.
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V. CONCLUSIONES



Analizando los resultados de la investigacion, los objetivos planteados y la comprobacion
de hipdtesis se llego a las siguientes conclusiones:

Primera:

Se ha determinado que existe una influencia alta de la variable independiente coaching sobre
la variable dependiente compromiso organizacional. De igual forma se puede deducir que si
se aplica adecuadamente el coaching empresarial se podra lograr una mayor identificacion

del empleado con la organizacion y sus metas.
Segunda:

Se ha determinado que existe una influencia moderada de la autoconciencia sobre la variable
dependiente compromiso organizacional. Teniendo en cuenta que para el desarrollo del
potencial de una persona en el trabajo es necesario que sean persistentes en el reconocimiento

ante si mismos de sus emociones.
Tercera:

Se ha determinado que existe una influencia moderada de las relaciones humanas sobre la
variable dependiente compromiso organizacional. Igualmente se puede deducir que un
ambiente laboral integrado favorece a la contribucion de ideas creativas en beneficio de la

organizacion.
Cuarta:

Se ha determinado que existe una influencia moderada del rendimiento sobre la variable
dependiente compromiso organizacional. Considerando que las empresas deben brindar las

herramientas necesarias para la consecucion de objetivos.
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VI. RECOMENDACIONES



Luego del analisis de los resultados de esta investigacion se presenta las siguientes
recomendaciones para que se tomen en cuenta y se establezcan mejoras en la empresa pues

el personal es una pieza esencial en la gestion empresarial.
Primera:

Se deberia considerar implementar un programa de coaching para incentivar el desarrollo de
competencias de los colaboradores, ademas durante el proceso de esta actividad se debe
fomentar la participacion del personal para fortalecer las relaciones interpersonales que

ayudaria en el rendimiento dentro de la organizacion.
Segunda:

Se deberia considerar la eleccion de un coach interno o externo de acuerdo a criterio de la
organizacion con el fin de que los trabajadores puedan practicar el autoconocimiento de sus
emociones y tener una clara perspectiva de vida mediante un andlisis de fortalezas y

debilidades que le permita ser mas tolerante en situaciones que se puedan dar en la empresa.
Tercera:

Se sugiere implementar eventos de confraternizacion para que los trabajadores estrechen
lazos de confianza, se integren més a la organizacion, generen un efecto de empatia y esto
en conjunto con la practica del coaching generard mayor efectividad en los resultados y

sentido de permanencia por parte del trabajador.
Cuarta:

Se deberia aplicar programas de reconocimiento e incentivos para que los empleados se
sientan motivados y satisfechos durante el desempefio de sus funciones y cumplan con lo

establecido en un tiempo determinado.
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ANEXO 1

3 MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Coaching empresarial y su influencia en el compromiso organizacional de Servicios de Logistica Express S.A.C., Los Olivos, 2018.

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES DIMENSIONES

METODOLOGIA

GENERAL.:

GENERAL.:

GENERAL.:

VARIABLE
INDEPENDIENTE:

¢(Como influye el coaching

Determinar la influencia del
coaching empresarial en el

El  coaching
influye significativamente en

empresarial

Autoconciencia

empresarial en el compromiso . o - A . Relaciones
organizacional de Servicios de compromiso organlzaCJonaI el compromiso organlzaCJonaI Coachm_g humanas
. de Servicios de Logistica de Servicios de Logistica empresarial
Logistica Express S.A.C., del E AC. del distrito de  E AC. del distrito d
distrito de Los Olivos 20187 Xpress S.A.C., del distrito de Xpress S.A.C., del distrito de
! ' Los Olivos ,2018. Los Olivos ,2018 Rendimiento
. . - - . VARIABLE
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS ESPECIFICAS: DEPENDIENTE:
¢Como influye la  Determinar Si la La autoconciencia influve
autoconciencia en el autoconciencia influye en el Y

compromiso organizacional de
los trabajadores de Servicios
de Logistica Express S.A.C.,
del distrito de Los Olivos
,2018?

compromiso organizacional de
los trabajadores de Servicios
de Logistica Express S.A.C.,
del distrito de Los Olivos
,2018.

significativamente en el
compromiso organizacional de
los trabajadores de Servicios de
Logistica Express S.A.C., del
distrito de Los Olivos ,2018.

¢Cémo influyen las relaciones
humanas en el compromiso
organizacional de los
trabajadores de Servicios de
Logistica Express S.A.C., del

Determinar si las relaciones
humanas influyen en el
compromiso organizacional de
los trabajadores de Servicios
de Logistica Express S.A.C.,

Las  relaciones  humanas
influyen significativamente en
el compromiso organizacional
de los trabajadores de
Servicios de Logistica Express

Lo . del distrito de Los Olivos S.A.C., del distrito de Los
distrito de Los Olivos ,2018? 2018. Olivos .2018.
¢Como influye el rendimiento  Determinar si el rendimiento El rendimiento influye
en el compromiso influye en el compromiso significativamente en el
organizacional de los organizacional de los compromiso organizacional de

trabajadores de Servicios de
Logistica Express S.A.C., del
distrito de Los Olivos ,2018?

trabajadores de Servicios de
Logistica Express S.A.C., del
distrito de Los Olivos ,2018.

los trabajadores de Servicios de
Logistica Express S.A.C., del
distrito de Los Olivos ,2018.

Componentes del
compromiso

Compromiso

organizacional Rasgos de la

organizacion

Metas

ENFOQUE: Cuantitativo

TIPO: Aplicada

NIVEL: Explicativo-causal

DISENO : No experimental y de corte
transversal

POBLACION Y MUESTRA: 63
Trabajadores, de la empresa Servicios de
Logistica Express S.A.C

TECNICA: Encuesta con escala tipo Likert
INSTRUMENTO:  Cuestionario de 30
items

Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXO 2

Cuestionario de la Variable Independiente
El coaching empresarial y su influencia en el compromiso organizacional
Sefior Trabajador sirvase responder el siguiente cuestionario en forma anénima
Marcando su respuesta, con 1 = Muy en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = ni de acuerdo

ni en desacuerdo, 4=De acuerdo, 5 = Muy de Acuerdo

VARIABLE INDEPENDIENTE: COACHING EMPRESARIAL [1]2]3]4]5

DIMENSION: AUTOCONCIENCIA

1 | Los trabajadores son conscientes de sus propias emociones.

2 | Los trabajadores reconocen las fortalezas que poseen.

3 Los trabajadores consideran que poseen mas fortalezas que
limitaciones.

4 | Los trabajadores logran desarrollar sus tareas con confianza.

5 | Los trabajadores logran ser respetados dentro de la organizacion.
DIMENSION: RELACIONES HUMANAS

6 Los trabajadores comunican con facilidad sus pensamientos e
ideas.

v Los trabajadores consideran que existe comparfierismo dentro de la
organizacion.

8 Los trabajadores consideran que la cooperacién ayuda a optimizar
el servicio.

9 Los trabajadores tienen habilidad de comprension ante situacion
de conflictos.

10 Los trabajadores consideran que el jefe es empatico cuando ellos
transmiten sus inquietudes.
DIMENSION: RENDIMIENTO

11 Los trabajadores cumplen con sus obligaciones para el logro de los
objetivos de la empresa.

12 Los servicios que brinda la empresa para los trabajadores se
desarrollan con herramientas necesarias.

13 El salario que reciben los trabajadores de la empresa satisface las
necesidades basicas.

14 La motivacion que promueve la empresa logra un clima de
satisfaccion personal y laboral.

15 Los trabajadores consideran que tienen oportunidad de ascenso en
la organizacion.
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ANEXO 3

Cuestionario de la Variable Dependiente

El coaching empresarial y su influencia en el compromiso organizacional

Sefior Trabajador sirvase responder el siguiente cuestionario en forma anénima

Marcando su respuesta, con 1 = Muy en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = ni de acuerdo

ni en desacuerdo, 4 De acuerdo, 5 = Muy de Acuerdo

VARIABLE DEPENDIENTE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

[1]2]3]4]5

DIMENSION: COMPONENTES DEL COMPROMISO

16

Los trabajadores se sienten comprometidos con la empresa por la facilidad
que brinda la nueva tecnologia aplicada.

17

Los trabajadores sienten orgullo por laborar en la organizacion.

18

Los trabajadores consideran seguir laborando en la organizacion y lograr
una vida laboral satisfactoria.

19

El trabajador considera su permanencia en la organizacion por las ventajas
econdmicas que brinda la empresa.

20

Los trabajadores consideran estar agradecidos con las oportunidades que le
brinda la empresa.

21

Los trabajadores contindan laborando por lealtad hacia la organizacion.

DIMENSION: RASGOS DE LA ORGANIZACION

22

En la organizacién se consideran las ideas de los trabajadores para la toma
de decisiones.

23

La organizacion realiza actividades a fin de integrar al personal.

24

Los trabajadores consideran que existe trato igualitario dentro de la
organizacion.

25

Los trabajadores consideran que se transmiten los valores dentro de la
organizacion.

DIMENSION: METAS

26

Los trabajadores participan en el proceso de establecimiento de metas.

27

Los trabajadores consideran que las metas de la organizacion son claras y
especificas.

28

Los trabajadores consideran que su potencial aumentaria con metas mas
dificiles.

29

Los trabajadores perciben que las tareas son supervisadas por el jefe para
corregir errores.

30

Los trabajadores consideran que la empresa les alienta a mejorar sus tareas.
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ANEXO 4

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién:"Coaching empresarial y su influencia en el compromiso organizacional de Servicios de Logistica Express S.A.C., Los Olivos, 2018”.
Apellidos y nombres del investigador: Morante Flores, Mercedes Elena

Apellidos y nombres del experto: DA - C4OSVLLLA (CASAMLLO VEDL Y-
ASPECTOS POR EVALUAR
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES TEM/PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE | NO CUMPLE IONES/ SL IAS
Conocerse a si mismo 1.- Los trabajadores son conscientes de sus propias emociones. /
de uno | 2-- LOs trabajadores reconocen las fortalezas que poseen. ~
Autoconciencla salsmo 3.-Los trabajadores consideran que poseen més fortalezas que limitaciones. —
4.-Los trabajadores logran desarrollar sus tareas con confianza. =
Confianza en si mismo
S.-Los tr jadd logran ser dos dentro de la > i
Comunicacién 6.-Los j 1 con sus e ideas. =
7.-Los tr an que existe dentro de la organizacién. =
c
COACHING elach
RMacones 8.-Los trabajadores consideran que la cooperacién ayuda a otpimizar el servicio. —
9.-Los trabajadores tienen habilidad de comprensién ante situacién de conflictos. il
c
10.-Los trabajadores consideran que el jefe es empatico cuando ellos transmiten sus inquietudes. il
11.-Los trabajadores cumplen con sus obligaciones para el logro de los objetivos de la empresa. -—
Dasarmpeiic i) ~TGs servicios que brinda Ia empresa para los trabajadores se desarrollan con herramientas g
Rendimlento 13.-El salario que reciben los trabajadores de la empresa satisface las necesidades basicas. - ol
Satisfacclén laboral 14.-La que pri la p logra un clima de satisfaccion personal y laboral. 1= Muy en desacuerdo 5 i
2= €n desacuerdo
15.-Los trabajadores consideran que tienen oportunidad de ascenso en la organizacién. 2= Nl de acusrdo nl
T6.-Los trabajadores se sienten comprometidos con Ta empresa por Ia facllidad que brinda la desacuerdo /
nueva i 4= De acuerdo
Compt afectivo 5=Muy de acuerdo
17.-Los trabajadores sienten orgullo por laborar en la organizacion.
8- -Los trabajadores cons deran seguir aborando en 1a organlzacnan v lograr una vida aboral
componentesdel | ¢ompromiso continuo  [SASRCIGHA. e e GreanTEACTE T pOT TaS VEntajas econdmIcas aue |
compromiso 19.-t1 trabajador considera su_permanencia en la organizacion por las ventajas economicas que
brinda la
20.-Los estar agi con las oport: que le brinda la empresa.
c
21.-Los trabajadores contindan laborando por lealtad hacla la organizacién. b
Estilo corporativo 22.-En la organizacidn se consideran las ideas de los trabajadores para la toma de decisiones. >
COMPROMISO " ,
ORGANIZACIONAL Rasgos de la Sentido de 23.-Laor realiza a fin de integrar al personal. /
v 24.-Los tr an que existe trato igualitario dentro de la organizacién. i
Intimidad 25.-Los trabajadores consideran que se transmiten los valores dentro de la organizacion.
Aceptacién de metas 26.-Los trabajadores participan en el proceso de establecimiento de metas.
Especificidad 27.-Los trabajadores consideran que las metas de la organizacién son claras y especificas. —
Metas Desafio 28.-Llos ideran que su ial fa con metas mas dificiles. —
Supervisién y 29.-Los trabajadores perciben que las tareas son supervisadas por el jefe para corregir errores. -
“ Ptiouiissanbnciin 30.-Los an que la empresa les alienta a mejorar sus tareas.
Firma del experto: Fecha:'l__/ﬂ/_jj &
NOTA: LAS DIMENSIONES € INDICADORES, sélo si p! en dela de la yde las
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ANEXO 5

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de lo investigacidn:” Coaching empresarial y su [nfluencia en el compromiso organizacional de Servicdos de Logistica Express S.A.C., Los Olivos, 2018".

Apeilidos y nombres del investigador: Morante Flores, Mercedes Elena
A:elﬂdos:nembm delEno: !EE é !E EE;S z EE !ZE ZEE, r"lg o L\tad

ASPECTOS POR EVALUAR

SI CUMPLE

NO CUMPLE

1ONES/ SUGERENCIAS

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES TEM/PREGUNTA
Conocerse a s/ mismo 1.- Los trabajadores son consclentes de sus propias emodionas,
de uno | 2 Lo Urabajadores recanoun las furtskezas que poseer.
Autoconciencha Trslesna 3.-Los trabajacores consideran que poseen mas fortalezas que limitaciones.
4.-Los trabajacores logran desarrollar sus tareas con confianza,
Confianza en sl mismo
S.-los baj. logran ser dentro de la orgs
Comunicacibn 6.-Los U c N con sus « ideas.
= 7.-Los tr an que existe cor dertro de |3 organizadon.
ARIA 8.-Los t-abajacores consideran que la cooperacién ayuda a optimiza® el sarvicio.
9. -Los trabajacores tienan habllidad de comgrensidn ante situacién de conflictos.
Comp:
10.-Los trab deran que el jefe es cuando elios transmiten sus Inquistudes.
il-tostr con sus para =i ogro o= los objetivos da= la emprasa,
Oesampeiic imftvidual 12168 servIcios que Brinca 1A emprasa para 1os rabajadoras se desarrollar con herramlentas
"
Rendimienta 13.-E salario que reciden los jad dela P sk Ias bisicas.
Satisfaccion laboral 24 -La motivacdn cue promueve la eripresa logra un clima de sat:sfaccidn sersonal v laboral.
15.-Los trabajadores consideran gque tlenan cportunidad de ascenso en la organizacion.
16.-Los trabaj es se sienter comprometi con I3 emgresa por '3 facili que Erinda’
Compromiso afectivo e -
17 -Los trabajadores slenten argullo por laborar en 1a organizacién.
T8-L0s trabajadores consideran seguir [aborando en 1a GrEanizacion y ‘oRrar una vida laboral
Componentes del ¢ » i
compromiso ko =9 ral [or considera Su permanencia en la Ofgarizacion por los ventajas micas que
hrindn b
= 20.-Los i 2 n estar i con las oport: que le brinda la empresa.
21.-tos bajad contindan lab o por ‘aaltad hzcia la organizaciéon.
Estilo corporativo 22-En la organizacion se consideran las 'deas de los trabajadores parca la toma de decisiones.
COMPROMISO
ORGANIZACIONAL Rosgos de la Sentido de 23-La i0n realza afir de integar a! personal.
< v 24 -Los trabajadores consideran que existe trato iguafitario dentro de la organizacién.
Intimidad 25 -tos que se tr los valores dertro de la organizacion.
Aceptacion de metas 26 .-Los trabajadores participan en el proceso de establecimiento de metas.
Especificidad 27 -Los trabajadores consideran gue las metas de la organizacion son claras y especificas

28.-Los trabaj ! con metass maés difices.

a7 que SU PO

29.-1 0s trahajadares percihan que las tareas o1 supervisadas por ef jefe para correglr arrores

1% Muy en desacuerco
2 En sesacuerdo
B Ni de aciimecs i
desscuerdo
a- Ue acuerso
S=My S aCuerdo

AN NN NNV

_— 30.-Los 2 deran que la les ali=nta a8 mejorar sus tareas.
Firma del experto: Fecha D& 1Q5 1 L1 &
NOTA: LAS NSH dela dela y de las
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ANEXO 6

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién:"Coaching empresarial

su influencia en el compromiso organizacional de Servicios de Logistica Express S.A.C., Los Olivos, 2018”.

Apellidos y nombres del investigador: Morante Flores, Mercedes Elena
Apellidos y nombres del experto: (e e awvae3lx PR ="s 1SUNTA)
ASPECTOS POR EVALUAR
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES TEM/PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE | NO CUMPLE | OBSERVACIONES/ SL 1AS
Conocerse asimismo  |1.- Los trabajadores son conscientes de sus propias emociones.
de uno | 2-- Los trabajadores reconocen las fortalezas que poseen. P
Autoconciencia mismo 3.-Los trabajadores consideran que poseen mas fortalezas que limitaciones. A
4.-Los trabajadores logran desarrollar sus tareas con confianza. e
Confianza en sl mismo
S.-Los logran ser dentro de la -
Comunicacién 6.-Los trabajadores comunican con facilidad sus pensamientos e ideas.
7.-Los trabajadores consideran que existe compafierismo dentro de la organizacién. i
COACHING Relaclones >
8.-Los que la peracién ayuda a el serviclo. &
9.-Los es tienen t de comp ante de S
c
10.-Los trabajadores consideran que el jefe es empatico cuando ellos transmiten sus inquietudes. P
11.-Los tr len con sus para el logro de los objetivos de la empresa.
Desempefio individual 45— —aicTos que brinda Ta empresa para 165 trabajadores se desarrollan con herramientas 2
Rendimiento 13.-€l salario que reciben los t de la emp! las des basicas. w4
Satisfaccion laboral 14.-La que pi a logra un clima de satisfaccién personal y laboral. TS —— )
2= En d d
15.-Los trabajadores consideran que tienen oportunidad de ascenso en la organizacién. e serai -
16.-Los trabajadores se slenten comprometidos con la empresa por Ia facilldad que brinda la desacuerdo 4
fect nueva 4= De acuerdo
Comprommiso ooy S=Muy de acuerdo =
17.-Los trabajadores sienten orgulio por laborar en la organizacién. o e
es consideran seguir [aborando en [a organizacidn v lograr una vida Taboral |
del
compromiso o ii E1 :ragalaaor a su per en la orga por 1as que
brinda la
20.-Los estar agr con las oport que le brinda la empresa. o
c
21.-los ' por lealtad hacia la organizacién. e
Estilo corporative 22.-En la organizacién se consideran las ideas de los trabajadores para la toma de decisiones. ,
COMPROMISO =
ORGANIZACIONAL i N Sentido de Pertenencia 23.-La org realiza act a fin de grar al personal. 2l
Srganlx=cidn Confianza y delicadeza  |24.-Los trabajadores consideran que existe trato igualitario dentro de la organizacién.
Intimidad 25.-Los tr an que se los valores dentro de la organizacién. i
Aceptacién de metas | 26.-Los trabajadores participan en el proceso de establecimiento de metas.
Especificidad 27.-Los trabajadores consideran que las metas de la organizacién son claras y especificas.
Metas Desafio 28.-Los tr an que su fa con metas mas dificiles. —
S 29.-Los trabajadores perciben que las tareas son supervisadas por el jefe para corregir errores. -
Rarroslimentacidn 30.-Los tr an que la emp les alienta a mejorar sus tareas. o

Firma del experto:

Fecha:iD®/OD, B

NOTA: LAS D|MEN§|‘7‘ e 71:1:4\90755, s6lo si proceden, en dependencia de

naturaleza de la

v de las 2

71




Archivo Editar

Ver

Datos  Transformar

Analizar

Marketing directo  Gréaficos

ANEXO 7

BASE DE DATOS SPSS

Utilidades

Ampliaciones Ventana  Ayuda

SEe e~ BELAT H B B[l wi 0%

| MNombre || Tipo || Anchura || Decimales" Etigueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Raol
1 P1 Numeérica 8 0 1.-Los trabajad... {1, Muy en ... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada “
2 P2 MNumérico g 0 2.-Los trabajad... {1, Muy en _.. Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
3 P3 MNumérico g 0 3.-Los trabajad... {1. Muy en ... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
4 P4 MNumérico g 0 4 -Los trabajad... {1, Muy en ... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
5 Ps MNumérico g 0 5.-Los trabajad... {1. Muy en ... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
6 P& Numeérico 8 0 6.-Los trabajad... {1, Muy en ... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
T P7 MNumérico g 0 7.-Los trabajad... {1. Muy en ... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
8 P8 MNumérico g 0 8.-Los trabajad... {1. Muy en ... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
9 P9 MNumérico g 0 9.-Los trabajad... {1. Muy en ... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
10 P10 MNumérico g 0 10.-Los trabaja... {1. Muy en ... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
11 P11 Numérico 8 0 11.-Los trabaja... {1, Muy en ... Ninguno 8 Derecha 4l Ordinal “w Entrada
12 P12 MNumérico g 0 12.-Los senicio... {1, Muy en ... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
13 P13 MNumérico g 0 13.-El salario q... {1. Muy en .. Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
14 P14 MNumérico g 0 14 -La motivaci... {1, Muy en ... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
15 P15 MNumérico g 0 15.-Los trabaja... {1. Muy en ... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
16 P16 MNumérico g 0 16.-Los trabaja... {1. Muy en ... Ninguno 8 Derecha ,{l Ordinal “w Entrada
17 P17 MNumérico g 0 17.-Los trabaja... {1. Muy en ... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
18 P18 MNumérico g 0 18.-Los trabaja... {1. Muy en ... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
19 P19 MNumérico g 0 19.-El trabajado... {1, Muy en .. Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
20 P20 MNumérico g 0 20.-Los trabaja... {1, Muy en ... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
21 P21 MNumérico g 0 21.-Los trabaja... {1, Muy en ... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
22 P22 MNumérico g 0 22 -Enla organi... {1, Muy en _._. Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
23 P23 MNumérico g 0 23.-La organiza... {1, Muy en _.. Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
24 P24 MNumérico g 0 24 -Los trabaja... {1, Muy en ... Ninguno 8 = Derecha o Ordinal “w Entrada L
ar |4.—.iu— n1 o a AL 1o e f4_na n1 o — . B i EN = O

Vista de datos “ Vista de variables
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ANEXO 8

BASE DE DATOS SPSS

Ayuda

Ampliaciones  Ventana

Utilidades

Graficos

g directo

Marketin

Analizar

Transformar

Datos

Ver

Editar

Archivo

|Visible: 46 de 46 variables

| alipo | gllp11 | glpiz | gllP13 | gllre | ris | o

Py

ars | gllee | e | glies |

il Pa

arz | e |

Pt

10
"

12
13
14
15
16
17
18
19
20

[+

2

Vista de datos
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