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RESUMEN

La investigacion se planteé como objetivo general determinar la relacion que existe
entre coaching gerencial con el desempefio laboral de los colaboradores de una
empresa Retail de la ciudad de Chimbote. El estudio aplicado fue de tipo descriptivo
correlacional, con un disefio no experimental y transversal. La muestra de estudio
estuvo conformada por 42 colaboradores de esta empresa. El recojo de informacion
se realiz6 mediante dos cuestionarios: el primero para analizar el coaching
gerencial; y el segundo, para analizar el desempefio laboral. Se identificd que la el
coaching gerencial, segun el mayor porcentaje de trabajadores, se ubica en un
40,5% en un nivel malo, el 38,1% lo ubica en un nivel regular, el 21,4% en un nivel
bueno, en cuanto sus dimensiones: “reaccion” presenta un nivel malo (42,9%), la
dimension aprendizaje presenta un nivel malo (38,1%); la dimensién transferencia
presenta un nivel regular (42,9%); y en la dimension impacto predomina el nivel
malo (47,6%); en cuanto al desempefio laboral, predomina el nivel malo (38,1%); v,
en cuanto a sus dimensiones: factores motivacionales predomina el nivel malo con
un 52,4%; y en la dimension factores operativos predomina un nivel bueno
(42,9%). Finalmente se demostrd que existe una relacion positiva alta (r=0.873)
significativa (p<0,05) y t.,; = 11.32 > t;,, = 1,68, por lo que se rechaza laHoy se
acepta la Hi, lo que indica que existe relacion positiva entre el coaching gerencial y
desempeiio laboral de los colaboradores de una empresa Retail en Chimbote en el
ano 2018

Palabras clave: coaching gerencial, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The research was proposed as a general objective to determine the relationship that
exists between managerial coaching with the work performance of employees of a
Retail company in the city of Chimbote. The study applied was descriptive
correlational type, with a non-experimental and transversal design. The study
sample consisted of 42 employees of this company. The gathering of information
was done through two questionnaires: the first to analyze managerial coaching; and
the second, to analyze work performance. It was identified that managerial
coaching, according to the highest percentage of workers, is located at 40.5% at a
bad level, 38.1% at a regular level, 21.4% at a good level, as far as its dimensions:
"reaction” presents a bad level (42.9%), the learning dimension presents a bad level
(38.1%); the transfer dimension presents a regular level (42.9%); and in the impact
dimension the bad level predominates (47.6%); in terms of job performance, the bad
level predominates (38.1%); and, regarding its dimensions: motivational factors, the
bad level predominates with 52.4%; and in the operational factors dimension a good
level predominates (42.9%). Finally it was shown that there is a high positive
relationship (r = 0.873) significant (p <0.05) and t_cal =11.32>t tab = 1.68, so the
Ho is rejected and the Hi is accepted, which indicates that there is a positive
relationship between managerial coaching and job performance of employees of a
Retail company in Chimbote in 2018

Keywords: managerial coaching, work performance.
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INTRODUCCION

A nivel internacional, las empresas a fin de asegurar su desarrollo,
crecimiento y éxito implementen estrategias que le permitan mantenerse
competitivas en el mercado. En este sentido, los cambios ocurridos en las
empresas generados por la globalizacion y la complejidad de las exigencias
del entorno empresarial en el Ultimo siglo y en las primeras décadas del siglo
XXI ha traido como consecuencia la busqueda de herramientas gerenciales
orientadas a realizar una gestion y liderazgo efectiva de los recursos fisicos,

financieros, y, principalmente, los intelectuales o humanos.

En este contexto, se genera la necesidad de que en las organizaciones se
logre desplegar al maximo las potencialidades de sus talentos mejorando
oragizacionalmente sus resultados en términos de rendimiento y desempefio,
necesidad que empezé a se atendida a través de la implementacion de los
sistemas del coaching gerencial, que no solo se oriente a la capacitacion y
motivacion de los trabajadores, sino que se contribuya a su bienestar y
felicidad para la consecucion de mejores desempefios que contribuyan en el
objetivo de la institucion. Por ello, Lofthouse (2019) sefala “los sistemas del
coaching como estrategia de las empresas esta orientada a desarrollar su

competitividad global”

En el Perq, en los ultimos afios, las orgaizaciones enfrentan un panorama de
gran competitividad en el mercado que exige mejores y mayores resultados
en el desempefio de sus trabajadores, que en la mayoria de los casos resulta
tener un nivel de valoracion entre regular a bajo por parte de los gerentes de
las organizaciones: En esta dinAmica de bajos o de regulares desempefios de
sus trabajadores, las empresas estan desplegando una serie de actividades
orientadas a desarrollar las capacidades de sus trabajadores obteniendo
mejoras en su desempefio. Por esta razén las estadisticas en nuestro pais
muestran porcentajes favorables que reflejan experiencias introductorias
exitosas en el campo empresarial, asi Majerowicz y Montero (2018) seiala

gue en el Peru existe una tendencia empresarial de ofrecer a los trabajadores



oportunidades de desarrollo en un 28%, asi como 42% de las empresas
informa que cuenta con sistemas de motivacién efectivos y solo el 26% de
ellas informa que aplica programas de coaching (Gestion, mayo de 2015). Este
informe revela que aun la implementacion de sistemas de coaching en el Peru

se encuentra en estado incial de introduccion.

En la ciudad de Chimbote, las empresas retail se encuentran en proceso de
posicionamiento en el mercado satisfaciendo las necesidades de los clientes

respecto a la demanda de productos consumo masivo.

Sin embargo en el escenario de trabajo se vislumbra que existen problemas
de desempefio, alta rotacion, descontento respecto a la cantidad de horas y
sobrecarga laboral y falta de motivacion de sus trabajadores generados por
la la inefectividad del liderazgo por parte del persona directivo de la
organizacion, praticas de evaluacion del desempefio basadas en los
resultados y en la productividad y por la puesta en practica de programas
orientados a desarrollar y potencializar las capacidades de los trabajadores,
entre otros. Frente a esta situacién se requiere analizar si la empresa esta
aplicando el coaching gerencial para mejorar los niveles de desemepefio de
sus trabajadores.

Se plante6 como problema de investigacion:
¢, Cudl es relacion que existe entre el coaching gerencial con el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa Retail?

Se justifica tedricamente, porque sus hallazgos encontrados serviran para
buscar fortalecer el coaching gerencial y mejorar el desempeiio laboral, lo cual
servira de apoyo o marco referencial para investigaciones posteriores

interesadas en la linea de investigacion de gerencias funcionales.

Su justificacidon préactica, porque serviran para conocer los niveles de las
variables coaching gerencial y desempefio laboral los cuales seran tomados

en cuenta para la solucion de problemas relacionados con el bajo poder de



liderazgo en la direccion y conduccion de las personas, asi como el

desmeperio regular o deficiente de los trabajadores.

Justificacibn metodoldgica, porque la ejecucion de la presente investigacion
requiere cumplir a cabalidad el método cientifico y la aplicacion de la conducta
en la indagacion. Asimismo implica el curso de adecuacion y adaptacion de

instrumentos de recoleccion de datos.

Como obijetivo general se planted:

Determinar la relacién que existe entre coaching gerencial con el desempefio
laboral de los colaboradores de una empresa Retail de la ciudad de Chimbote
en el afio 2018.

Objetivos especifiscos:

- Analizar el nivel de coaching gerencial de una empresa Retail de la ciudad
de Chimbote en el afio 2018.

- Analizar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de una
empresa Retail de la ciudad de Chimbote en el afio 2018.

- Determinar la relacion que existe entre las dimensiones del coaching
gerencial y las dimensiones del desempefio laboral de los colaboradores

de una empresa Retail de la ciudad de Chimbote en el afio 2018.Hipdtesis

Como hipétesis general se planted: Hi: Existe relacién entre el coaching
gerencial con el desempeiio laboral de los colaboradores de una empresa
Retail de la ciudad de Chimbote en el afio 2018.

Ho: No existe relacion entre el coaching gerencial con el desempefio laboral
de los colaboradores de una empresa Retail de la ciudad de Chimbote en el
afio 2018.



Marco teérico

A nivel internacional, Barrientos et al. (2020), en Colombia investigaron la
gerencia del coaching en las organizaciones contemporaneas; concluyeron
gue el empleo del couching alineado como estrategia logra un mejor

desempeiio de los recursos humanos en la empresa.

Hsu et al. (2019) investigardn el “Coaching gerencial y desemperio laboral”
presentado en las empresas taiwanesas, se propuso como objetivo
examinar los efectos del coaching gerencial en el trabajo desempefio y
compromiso del equipo. El tipo de investigacion es descriptiva. Como
conclusion del estudio se comprobd que la aplicacion del Coaching:
herramienta para el cambio es dotar a Coaches (Instructores, formadores,
asesores personales), permitiendo ayudar a sus clientes a tratar con
objetivos, cuestiones y cambios, en diferentes niveles de su vida. Como
conclusion del estudio consiste en explorar las habilidades y las
herramientas necesarias para ser un Coach eficaz, lo cual implica la
integracion de una serie de funciones de apoyo que van desde cuidador

hasta despertador.

Becart (2015) investigd, coaching en el crecimiento de competencias para la
vida, en una muestra de 364 alumnos universitarios, y encontré6 una
influencia significativa directa den el coaching en el desarrollo de

competencias para la persona.

Monroy (2015) investig0, relacién del coaching con el desempefio laboral de
los visitadores médicos en una muestra de 40 colaboradores y supervisores.
Comprobd que el coachin aplicado por las empresas farmacéuticas tienen
una relacion positivamente sobre el desempefio laboral de los visitadores
meédicos, asimismo contribuye al incremento del nivel de ventas, el niumero
de clientes, la cantidad de visitas que se realizan lo cual favorece el
cumplimiento de las metas de las empresas y el incremento del desempefio

de los trabajadores.



A nivel nacional, Fernandez (2018) en su investigacion del Coaching
gerencial empresarial y desempefio laboral de los colaboradores de la
Universidad Alas Peruanas filial Cajamarca presentado en la Universidad
Privada Antonio Guillermo Urrelo. En una muestra de 17 colaboradores.
Comprob0 la relacion directamente del coaching y desempefio laboral de los

laboriosos.

Pezo (2017) investigd el coaching y su relacién con la productividad de los
trabajadores del area de investigacion del Grupo Es Consultores Tarapoto
2016, en una muestra de 21 colaboradores. Se comprobé que el coaching

es significativa y positiva alta con la productividad de los colaboradores.

Diaz (2018) investigo sobre el coaching y gestién del talento humano de una
universidad privada de Lima 2016, en una muestra de 115 trabajadores.
Se comprobd la relacion significtiva del coaching y su influencia en la gestion
del talento humano.

Beraun (2017) en Lima investigo la relacién del coaching y el desempefio
laboral en Acompafantes Pedagogicos de la UGEL 01 — San Juan de
Miraflores, Afio 2017, en una muestra de 65 acompafiantes Pedagdgicos de
esta organizaciéon. Se comprobd que las variables del coaching y el
desempefio laboral existe una correlacién significativa, lo que se demuestra
con las encuestas realizadas a cada acompafante Pedagogico de la UGEL
01.

Correa y Torres (2016) en Truijillo investigd la relacién que existe entre el
coaching empresarial con la comunicacion interna de los colaboradores de
la empresa Cineplanet Real plaza en la ciudad de Trujillo — afio 2016, en
una muestra de 20 colaboradores de esta organizacion. Se comprobo que el

Coaching Empresarial genera compromiso organizacional.

Recuenco (2015) investigo estilos gerenciales y su influencia en la gestion

de empresas del sector de servicios de la ciudad de Trujillo, en una muestra



de 353 trabajadores. Se comprobd que las variables contribuyen en la

gestion de las empresas positivamente.

Coaching gerencial, se remota de los siglos XV y XVI en la ciudad Hungara
llamada Kocs, donde se implementd un sistema de transporte de carruaje
que se nombré como “Carruaje de Kocs”. Este concepto se tradujo al
espafiol como “Coche”, esto se refiere a la designacién de un vehiculo tirado
por animales para transportar personas. De esta forma, el término Kocs se
tradujo al espanol como “coche”, cumple con la funcién de transportar
personas de un lugar a otro, especificamente con la finalidad del aprendizaje
del Coaching de orientar a personas a lograr sus metas establecidas,
laborales, personales y de la la vida, asi mismo, el coaching conocido como
to coah, (entrenar) consistiendo en el acompafiamiento y entrenamiento del
individuol o varias personas, con el fin de llegar a alguna meta (Figueroa,
2014, p. 2).

El coaching tuvo una entrada en la década de los 70, cuando Timothy
Gallwey menciona un mal adversario del atleta es su propia conciencia y
elabor6 muchos libros para mejorar los blogqueos y conseguir un maximo
provecho (Cortazar, 2011). Mostrando resultados significativos y se iniciaron
a construir centros de bajo la licencia de su obra, llamada Inner Game. 2 de
ellas en Europa a cargo de Sir John Whitmore, adaptandose exitosamente
en el medio empresarial ingles, dando comienzo al coaching empresarial.
Bajando paso a paso en la esfera individual y a libre distribucién. Por otro
lado, el presente modelo se le asigna a Thomas Leonard, quien es reconoido

internacionalmente como el padre del coaching moderno (Espafia, 2013).

Para Dilts (2017) existen conceptos del coaching los cuales estan
influenciados tanto por conocimientos vy filosofia:
Por su método de Mayéutica Soécrates, dio a conocer los
fundamentos del coaching para conocer el comportamiento
individual por medio de interrogantes del ser y aptitudes,

Socrates y la Mayéutica.



Por otro lado, mediante interrogantes y respuestas, la estructura
arcaica de una funsion del coaching, mediante la charla de los
individuos para conseguir un testimonio notable, Platon y la

estructura de dialogos.

La busqueda de felicidad, es fundamental del coaching (La ética
Aristotética).

La existencia individual, es el principio primordial del coaching,
que a través del conocimiento propio del individuo, hace un
planteamiento del propoésito de su vida (Filosofia

existencialista).

Examinar capacidades de los conocimiento de la persona,
influyé al coaching para contenerse de escrupulos de los
individuos, accediendo a encontrar las causas y respuestas

(Método fenomenoldgico).

El construccionismo a través de sus especulaciones, dio sus
fundamentos al coaching para guiar a los individuos al inicio del
entendimiento (Davis y Newstrom, 2003).
Respecto a la definicion de coaching el concepto de liderazgo ha
evolucionado dando lugar al coaching, que consiste en exteriorizar las
potencialidades de las personas, sus capacidades y actitudes para que

puedan alicarlas de forma efectiva en el trabajo. (Zhao y Liu, 2020).

El termino “Coaching y Cultura”, se describe como del desarrollo de la
capacidad de los individuos logrando alcanzar sus metas establecidas
(Dodds y Grajfoner, 2018, Espafia, 2013).

Segun Palmer y Whybrow (2018) nos habla como aumentar el

rendimiento de los individuos en su manual del coaching, que define



como el acompafiamiento personal (coach) en el que el alumno
(coachee) fortalece sus miedos para poder lograr sus objetivos
establecidos, (p.19) (Hernandez et al. 2018).

Segun Jollen et al. (2020) el coaching “es el proceso que consiste en dar
retroalimentacion motivacional para mantener y mejorar el desempefio”
(p. 116).

Segun Fitzgerald (2016) en su libro el coaching, es el procedimiento que
sirve para aumentar la productividad de las personas, segun el
desenvolvimiento de las personas lo que le facilitara el proceso vy el
comportamiento individual y grupal dentro de las organizaciones
(lvancevich, 2005).

Dilts (2017) “El coaching implica hacer aflorar todo el potencial del
individuo, ayudarlo a superar sus obstaculos y limitaciones personales
para conseguir lo mejor de si mismo, y facilitarle la forma de funcionar

mas eficaz como miembro de un sistema” (Jiménez et al., 2015).

Dilts (2017) sefiala que el coaching:

Se propone como objetivo tratar de socorrer y lograr las metas, se
desarrolla en situaciones actuales y planes de accion sobre los
entrenados. Lo que pretende comprometer a los coacheados. Antes de
ayudar a construir un plan de accion, el coach contribuye a identificar la
meta u objetivo alcanzable y bien definido que se desea alcanzar. Lo cual
consiste en liberar el potencial de los inidividuos ayudandolos a
desarrollar técnicas y herramientas necesarias que les permitan alcanzar

la meta deseada (Slabbert y Hoole, 2021).

Rosinski (2020) menciona los modelos de coaching seguin su concepto:



En lo personal el coaching hace referencia cuando un coach
trabaja con un individuo que paga por la intervencion, eso
denomina “coaching personal” (p. 121). Cuando capacita a
muchas personas se le denomina coacheados a respetarse a si
mismos y construir su mundo a partir de sus propias
necesidades. se promueve mediante capacitaciones para que el

individuo valla alcanzando sus metas (Wu et al., 2019).

El coaching ejecutivo es una relacion individualizada, uno a uno, disefiada
para asitir a ejecutivos en el desarrollo y potenciacion de su eficacia

profesional y rendimiento en la oragnizacion (Rosinski, 2020).

Rosinski (2020) define el coaching de equipos a un proceso de
acompafamiento a un equipo de personas en | consecucion de sus objetivos
a traves de acciones que fomentan la cooperacién entre sus miembros,
apoyandoles a revisar y mejorar sus relaciones y procesos de trabajo con sus
valores (Mejias, 2013).

El coaching empresarial tiene como objetivo lograr resultados eficaces,
motivar y satisfacer a los empleados, independientemente del cargo que

tengan en la organizacion (Rosinski, 2020).

Sarmiento (2020) sefala dentro de los beneficios del coaching: contribuye al
desarrollo de las habilidades de los trabajadores, ayuda a contar con un
diagnéstico de los problemas del desempefio laboral, incita el desarrollo de
autocoaching, favoreciendo en un futuro el coachee o cocheados el dominio
de tratar de resolver los problemas, como mejorar la postura y la ejecuciéon de
los trabajadores asuman la obligacion y responsabilidad, realizando el inicio
de sus labores (p.27). En lo profesional el coaching empresarial establece una
metodologia muy efectiva y eficaz para maximizar la potencialidad de las
personas dentro de las orgaizaciones, “para ver mas alla de la situacion
inmediata, para desarrollar planes, y para ajustar procesos en torno de los

resultados deseados” (Veloz, 2017).



Barrientos et al. (2020) sefiala que el coaching empresarial es una instruccion
orientada a coach atletas, llevandose en el entorno organizacional, formando
el enfrentamiento y desarrollar grandes aspectos de la instruccién de
ejecutivos y gerentes. El coach ontolégico, es mencionado como una de las
principales fuentes del coach que es mencionado en las teorias de Martin
Heidegger, siendo desarrollada inicialmente por Werner Erhard y consecutivo
por Fernando Flores y Rafael Echeverria.

Henric-Coll (2018) sefiala que el coaching empresarial es un sistema que
abarca estructuras, técnicas, herramientas, nuevos conceptos, procesos,
instrumentos de medicién y nuevas tecnologias de gestion empresarial,
ademas de poder formar grupos de personas para trabaja un estilo de
liderazgo siendo este selecto para seleccionar gente o crear equipos de
personas en el cual se intentan mejorar algun aspecto del desempefio

individual o del equipo (Vidal et al., 2015).

Bracca (2018) menciona 3 etapas del coaching empresarial, la primera: reside
en el acompafiamiento de un coach para presentar una cuestion ¢Qué?
Analizando distintas variables, con el prop6sito de encontrar el inicio a una
solucion a un dilema. Segunda, donde se discuten los paradigmas que el
coach tiene con el fin de iniciar y encontrar nuevas formas de actuar. Tercero,
donde el coachee da respuesta a las problematicas que se encuentran. Asi
mismo, es primordial la ayuda del coach, porque provee instrucciones
efectivas (Zarate, 2010).

Respecto a las dimensiones del coaching empresarial, Whitmore (2017)
seflala que comprende: reaccion/ satisfaccion, aprendizaje, transferencia/

conducta, impacto.
La dimensidon “reaccion/ satisfaccidon” hace referencia al resultado de la

aplicacion de las acciones de coaching. Whitmore (2017) por ello resulta
considerable comprender la apreciacion de la calidad de la utilidad del
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coaching, considerando la valoraciopn del proceso de entrenamiento y de la
utilidad y efectividad del mismo que atribuyen los participantes de las

empresas.

Para medir esta dimension se ha de considerar los siguientes indicadores: el
nivel de satisfaccion con el planeamiento de coaching que refleja el resultado
de la aplicacion de la gestion del coaching en una organizacion; se expresa
en términos de satisfaccion e insatisfaccion; y, el grado de utilidad del
coaching que representa la opinion de los colaboradores de la significatividad

de las ensefianzas recibidas en el programa de coaching (Whitmore, 2017).

Primera dimensién, “aprendizaje” que es la valoracién y adquisicién de
averiguacion por parte de los colaboradores quienes perciben si los
conocmientos impartidos en la ejecucion o aplicacion del coaching les ha
permitido desarrolar sus capacidades y habilidades en el trabajo y estas se
pueden materializar o demostrar con el desenvolvimiento diario de su

desemperio dentro de la organizacion (Whitmore, 2017).

Para medir esta dimension se ha de considerar los siguientes indicadores: los
conocimientos adquiridos, los cuales se recogen mediante la aplicacién de
cuestionarios estructurados en preguntas abiertas con la finalida de poder
retroalimentar los saberes desarrollados, asi como las deficiencias
encontradas en el porceso de aprendizaje: el reforzamiento y retencion de
conocimientos que implica la realizacién de una permanente retroalimentacion
peridédica de los conocimientos recibidos con la finalidad de fortalecer su
asimilacion y retencion en los colaboradores; las muestras de conductas
iniciales que deben evidenciarse a través de simulacion en escenarios
entrenados, para ello la organizacion ha de ejecutar estudios permanentes lo
que permitira los aprendizajes logrados en las acciones de coaching
(Whitmore, 2017).

La dimension “transferencia/conducta” hace referencia a materializacion de

los aprendizajes logrados en el entrenamiento de habilidades lo que les
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permite aplicarlas para la resolucion de problemas en su area de trabajo y
logro de un ambiente laboral positivo, la practica de un trabajo orientado hacia
el cliente (Whitmore, 2017).

Para medir esta dimension se ha de considerar los siguientes indicadores:
capacidad en la resolucion de problemas, el trabajador demostrara que la
preparacion ha mejorado en su competencia de resolver las situaciones
probleméticas, lo que implicara que tome buenas desiciones en la
organizacion; en lo que se refiere al servicio al cliente implica mejorar la
actividad del colaborador a partir de un desempefio laboral orientado a
identificar las necesidades y expectativa de los clientes, asi como generar
estrategias con mayor efectividad para la atencion de calidad para los clientes;
la transformacion del clima laboral basado en un trabajo en equipo enfocado
a aprovechar los aprendizajes logrados en el coaching para la generacion de
un ambiente laboral caracterizado por la cooperacion, el respeto hacia cada
colaborador de las areas de la organizacion; y el aumento de la eficiencia
laboral, porque permitira que el colaborador desarrollen conocmientos y
actitudes laborales para un desempefio 6ptimo de sus funciones, lo cual
producird un aumento en la eficiencia de su trabajo lo cual le permitira realizar

sus metas establecidas (Whitmore, 2017).

La dimensién “impacto” hace referencia a los resultados obtenidos tras la
aplicacion del coaching, las cuales se evidencian en las actitudes de uso
efectivo del tiempo para la ejecucién del trabajo, asi como en la calidad del
trabajo realizado, el incremento o fortalecimiento del compromiso laboral, la
disminucién de los indices de ausentismo y rotacion y la consecucién de un

mayor grado de satisfaccion con el trabajo (Whitmore, 2017).

Para medir esta dimension se ha de considerar los siguientes indicadores:
efectivizacion de los costos lo cual se refleja en que el colaborador desarrola
la capacidad para reducir de forma considerable los costos del servicio,
compromiso laboral desarrollado como una forma de agradecimiento y

reconocimiento de la apreciacion del coaching; disminuyendo el indice del
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ausentismo y generacion de mayor satisfaccion en el trabajo (Whitmore,
2017).

Desempefio laboral, que describe el nivel en que los jefes o directores de
una institucion conseguin sus desempefios, constituido por funciones
concretas, observables y medibles, ademas permite ejecutar las metas
trazadas por el trabajador teniendo en cuenta los requisitos de la labor
ocupada en funcién a los resultados (Cuesta, 2018).

Por otro lado, el desempefio laboral expuesta por Cuesta (2020), que
menciona que es la maner como los individuos de una institucion laboran
eficientemente, para llegar a un objetivo (p. 89). Por otro lado, refiere a la
conclusién de la funsion por parte de los trabajadores de una institucion de

forma eficiente.

Asi mismo el desempeno es “eficacia del individuo que labora dentro de una
organizacion, que es indispensable para la organizacion, desempefando la
persona con una gran satisfaccion laboral”’. Por lo que, la funcion de los
individuos es la mezcla de su conducta con sus conclusiones, modificando
primero lo que se forma con el propésito de medir y observar sus acciones, es
decir, la amplitud de de un indibiduo para elaborar, acabar y generar trabajo
en menor periodo, con menos scrificio y mejor calidad, la cual tendra como

resultado su desarrollo (Chiavenato, 2015, p. 236).

Robbins y Coulter (2014) destacan que es importante la determinacion de
metas para activar el comportamiento y la mejora del desempefio en el trabajo,
de ahi que el desempefio sera mas efectivo cuando se plantean metas dificiles

y serd menos cuando las metas son faciles (p. 564).
Toro (2018), define que el desempefio laboral, se debe determinar nuevas

teorias de esta expresion, manifestando nuevas mediciones, para definir el

desempefio en conclusiones innovadoras (p. 84).
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Segun Gobémez (2018), los tipos del desempefio laboral se son las
competencias, ductilidad, comunicacion, iniciacion, entendimiento, trabajo en
grupo, tipo de labor, crecimiento de competencia, capacidad para la labor,

aumentar el desempefio.

Chiavenato (2015) menciona que el desempefio de los individuos se determina

por elementos bien claros y estimados, por o que se muestran a continuacion:

Factores actitudinales: instruccion, actitud asociativa, iniciacion,
compromiso, habilidad de confianza, prudencia, realizacion individual,
tendencia, imaginacion, amplitud de ejecucion.

Factores operativos: entendimiento de la labor, cualidad, proporcion,

precision, labor grupal, lider (p. 367).

Chulonova y Bogdan (2020) afirma que el desempefio son competiciones, que
el colaborador aumente sus competencias aumentara su desarrollo, las
competencias son “conductas y habilidades evidentes del individuo que
contribuye en un trabajo para ejecutar con su compromiso de forma eficiente y

confortable. (p. 72).

Segun Chiavenato (2015) sefiala que las dimensiones del desempefio laboral

estan conformadas por los factores motivacionales y los factores operativos.

Los factores motivacionales hacen referencia a la naturaleza del cargo o puesto
de trabajo y a las caracteristicas de las las tareas de los colaboradores que las
desarrollan. Estas circunstancias ocasionan un efecto sobre las personas,
estimulando el agrado en las mismas produciendo un gran desempeiio,
(Chiavenato, 2015, p.52).

Para medir esta dimension se ha de considerar los siguientes indicadores:
reconocimiento que es el mecanismo o la estrategia en la que la organizacion
estimula o premia el desempefio eficiente de los colaboradores; la comunicacion

gue es el proceso de intercambio de informacion orientado a desarrollar las
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capacidades de expresion de pensamientos, los cuales se encuentran, la
autoconfianza y la ética, que es la capacidad del trabajador para realizar sus

metas establecidas (Chiavenato, 2015).

En la dimensién factores operativos, esta referido a un conjunto directamente
relacionado con el ejecucion de la ocupacion laboral, los cuales han sido
previamente establecidos para la medicion del desempefio; lo que incluye el
conocimiento del trabajo, calidad, entre otros (Chiavenato, 2015).

Para medir esta dimension se ha de considerar los siguientes indicadores:
calidad y cantidad de trabajo como: ventas realizadas, productos elaborados,
porductos transformados etc.; y la eficiencia que consiste en la relacion entre
los recursos utilizados y los objetivos conseguidos con ellos; se produce cuando
se utilizan menos recursos para lograr un mismo objetivo. O al contrario, cuando

se logran mas objetivos con los mismos o0 menos recursos (Chiavenato, 2015).
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METODO

3.1.Tipo y disefio de investigacién

Tipo y nivel.

Descriptivo por lo que pretende analizar las cualidades, propiedades o
comportamiento de las variables en investigacion, que fueron medidas
(coaching gerencial y el desempefio laboral) (Hernandez eta al., 2017, p. 94).

Es correlacional porque su propdsito es ejecutar la constatacion estadisitica
del nivel de correlacién entre las variables de investigacion por medio de un
indice numérico reflejando la relacion entre dos variables llamado indice de

correlacion” (Hernandez y mendoza, 2018; Arias, 2020).

Disefio:

X2

m: muestra
x1: “Coaching gerencial”
x2: “desempefio laboral’

r: relaciéon
Disefio, no experimental, porque el indagador actla externamente, esto es
no manipular alguna de las variables, pues solo recoge la indagacién del la

investigacion en su orden actual (Hernandez y mendoza, 2018; Arias, 2020).

Ees transversal o sincrénica, por cuanto la informacién de las variables de

estudio se procedié a ser recogido en un tiempo unico.
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3.2.

Variables y operacionalizacion

V1: Coaching gerencial

Definicibn conceptual: El coaching ejecutivo es una relacion
individualizada, uno a uno, disefiada para asitir a ejecutivos en el desarrollo
y potenciacion de su eficacia profesional y rendimiento en la oragnizacion.
(Rosinski, 2020, p. 27).

Definicién operacional: El Coaching es una metodologia de desarrollo del
talento humano que se valoré con sus dimensiones, reaccion, aprendizaje,
transferencia e impacto.

Indicadores: Nivel de satisfaccion con el coaching, conocimientos
adquiridos, grado de utilidad, reforzamiento, retencién de conocimientos,
muestras de conductas iniciales, capacidad de resolucion de problemas,
efectividad del proceso de toma de decisiones, enfoque hacia el cliente,
transformacion del clima laboral, incremento de la eficiencia laboral,
efectivizacibn de los costos, compromiso laboral, disminucién de
ausentismo y mayor satisfaccion en el trabajo.

Escala de medicion: ordinal

V2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Actitud o comportamiento logrado en la ejecucién
de las actividades laborales por parte de los colaboradores lo cual supone
las capacidades de crear, producir, fabricar, terminar y originar labores en
menor periodo, con banjos esfuerzos y mayor cualidad (Chiavenato, 2015,
p. 236).

Definicion operacional: El desempefio hace referencia al esfuerzos y
resultados obtenidos por las personas ene le ejercicio de su trabajo.
Evaluandose a través del analisis de los factores motivacionales y operativos
de la ejecucion del trabajo de las personas en la organizacion.

Indicadores: Reconocimiento, comunicacion, autonomia, cantidad de
trabajo, calidad de trabajo, objetivos y eficiencia.

Escala de medicion: ordinal
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3.3.

3.4.

Poblaciéon, muestra y muestreo

Poblacion, esuvo constituida por 115 trabajadores de una empresa retail
de la ciudad de Chimbote.

Hernandez et al (2017) menciona como unidad de analisis de un rabajo de
estudio que tiene la peculiaridad de poseer atributos que faciliten su estudio

y medicion.

Muestra
Cerna (2018) sostiene que la muestra es un subconjunto de la poblacién,

siendo no probabilistica, la cual se utilizara el total de la poblacion (p. 93).

Puestos de los colaboradores

Jefes 10
Administrativos 2

Cajeros 30
Total 42

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizé la encuesta como técnica, que constiuye una estrategia general
empleada para estudios no experimentales permitiendo recoger
informacion de una o mas variables de estudio a partir de procedimientos

estructurados de interrogacion” (Arias, 2021).

El cuestionario fue utilizado como instrumento de recoleccion de datos.
Este instrumento se caracteriza por contener un coinjunto de preguntas que
recoge indagacion de las variables de investigacion medinate el
procedimiento sistematizados de interrogacion (Zambrano et al., 2019).
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Escala de medicion

Variables Técnica Instrumento Escala de medicion
Coaching Encuesta Cuestionario Ordinal
gerencial sobre

coaching

gerencial
Desempefio Encuesta Cuestionario Ordinal
laboral sobre

desempefio

laboral

Validez

Es el crierio técnico medinate el cual se determiné que el instrumento de
recoleccion de datos mida con veracidad lo que realmente debe medir
(Hernandez et al., 2017, p. 200).

Se empled la opinién de jueces para determinar si los instrumentos de
recoleccion de datos a través de sus preguntas guardan relacion con las
dimensiones, indicadores de estudio y si permitireron recoger la informacién
requerida en los objetivos del estudio. Para ello se procedié a realizar la
validacion de los ionstrumentos a partir de la opinibn de dos expertos

tematicos y un metodologo.

Confiabilidad

Este procediminto hace referencia a la determinacion de que los
instrumentos recogen la informacion que puede comprobarse cuando los
se aplica a una misma y se obtiene los mismos resultados (Hernandez et
al., 2017).

Se utilizaron métodos estadisticos, Correlacién de Pearson “que sirve para

determinar la relacion de dos variables” (Hernandez et al., 2017).
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3.5.

3.6.

3.7.

El instrumento es fiable cuando una muestra de investigacion es préximo a
(0.8a1l).

El resultado de alfa de Cronbach, para el instrumento uno fue de : 0.84, y
el instrumento dos fue de 0.89. (Hernandez y Mendoza, 2018).

Procedimientos

Una vez validados los datos de su fiabilidad se procedera a realizar las
acciones para su aplicacion, recurriendo a la oordinacion de la institucion
en donde se realizo la investigacion y posteriormente la administracion de
los cuseyionarios a quienes requieren del conocimiento informado del
participante.

Los insntrumentos seran distribuidos mediante cusetionarios y luego a
partir de las respuestas obtenidas se elaboré una matriz de datos donde

dara respuesta en el programa SPSS, V25.

Métodos de analisis de datos

Estaditicos descriptivos: Es de distribucion de frecuencias o tablas que
contienen estadistica descriptiva e inferencial a través de tablas
estadisticas y graficos que mostraron el nivel de las variables en nUmeros

0 porcentajes mediante el software SPSS, v25 y Microsoft-Excel.

La estadisica inferencial, es el valor o prueba rho Spearman que identifico
la correlacion entre las variables de estudio. Ademas para medir la
significancia entre las variables se utilizo (p es mayor a 0,5 se acepta HO y
si es menor a 0,05 se acepta la Hi) (Hernandez et al., 2017).

Aspectos éticos

Esta investigacion efectuo con el reglmento institucional y ética de la
Universidad César Vallejo que concedio la autenticidad de la informacion
mostrada. Ademas, en la planificacion y ejecucién del estudio se aplicé los
principios éticos universales de la investigacion cientifica como el respeto
al derecho del autor, ivestigador y de su propiedad intelectual recurriendo

al uso de las normas APA, sexta edicion para el registro de la informacion
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mediante las citas y referencias, la proteccion y seguridad de los
informantes, el empleo objetivo y veraz de la informacion presentada en los

resultados de la investigacion.
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V. RESULTADOS

3.1. Relacion del coaching gerencial con el desempefio laboral

Tabla 1
Coeficiente de correlacion entre Coaching gerencial con el desempefio laboral
Coaching Desempefio
gerencial laboral
Coaching Coeficiente 1.000 ,873
gerencial de
correlacioén
Sig. (bilateral) .000
N 42 42
Desempefio Coeficiente ,873 1.000
laboral de
correlacién
Sig. (bilateral) .000
N 42 42

Fuente: Base de datos

Interpretacion:
En la tabla 1 se obtuvo como resultado en la significancia (p= 0,00) con un coeficiente de
correlacion de (rho=0,873), lo que demuestra una correlacion significativa positiva alta enre

el coaching gerencial con el desempefio laboral.

Calculo Spearman:

0.873
= _f’ — T = —> = 1132
JA=p3)/(n-2) J(1—0.873%)/(42-2)
Se acepta la hipotesis
~ = Hi, Existe relacion directa
/2 /2
-1,68 1,68
Figura 1. Prueba de hipotesis para la cormrelacion 11.32

De la figura 1, como T Student por formula (11.32) es mayor a t,=1.68, con 41 grados de
libertad y se encuentra en el area probabilistica de rechazo a la HO y aceptamos la Hi:
Existe relacion entre el coaching gerencial con el desempefio laboral de los colaboradores

de una empresa Retail, Chimbote 2018.
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Objetivo especifico 1. Analizar el nivel de coaching gerencial de una empresa Retail,
Chimbote 2018.
Tabla 2.

Nivel de coaching gerencial de una empresa Retail, Chimbote 2018.

Coaching gerencial

Frecuencia Porcentaje
Validos Muy malo 0 0,0
Malo 17 40,5
Regular 16 38,1
Bueno 9 21,4
Muy bueno (0] 0,0
Total 248 100,0

Fuente: Base de datos.

Coaching gerencial

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 2. Nivel de coaching gerencial de una empresa Retail, Chimbote 2018.

Interpretacion: De la figura 2, se observa a los trabajadores encuestados que, el
40,5% valoran que el coaching gerencial presentan un nivel malo, el 38,1% lo

ubican regularmente y el 21,4% bueno.
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Tabla 3.
Nivel de la dimension “Reaccién” de una empresa Retail, Chimbote 2018.

Nivel de dimension " Reaccién "

Frecuencia Porcentaje
Validos Muy malo 0 0,0
Malo 18 429
Regular 16 38,1
Bueno 8 19,0
Muy bueno 0 0,0
Total 42 100,0

Fuente: Base de datos.

Nivel de dimension "Reaccion"

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 3. Nivel de la dimensién “Reaccion”.

Interpretacion: De la figura 3, de la muestra encuestada, 42,9% valoran la
dimension “Reaccion” con un nivel malo, 38,1% regular y solo el 19% opinan que

es bueno.
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Tabla 4.
Nivel de dimension “Aprendizaje” de una empresa Retail, Chimbote 2018.

Nivel de dimensién " Aprendizaje "

Frecuencia Porcentaje
Validos Muy malo 0 0,0
Malo 16 38,1
Regular 14 33,3
Bueno 12 28,6
Muy bueno 0 0,0
Total 42 100,0

Fuente: Base de datos.

Nivel de dimensién "Aprendizaje”

Porcentaje

Malo Regular Buene

Figura 4. Nivel de la dimensién “Aprendizaje”.

De la figura 4, de la muestra encuestada, 38,1% valoran que la dimension

“aprendizaje” es malo, 33,3% lo identifican como regular y solo 28,6% identificaron

en bueno.
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Tabla 5.
Nivel de dimensién “Transferencia” de una empresa Retail, Chimbote 2018.

Nivel de dimension " Transferencia "

Frecuencia Porcentaje
Validos Muy malo 0 0,0
Malo 7 16,7
Regular 18 42,9
Bueno 17 40,4
Muy bueno 0 0,0
Total 42 100,0

Fuente: Base de datos.

Mivel de dimension "Transferencia"

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 5. Nivel de la dimensién “Transferencia”.

De la figura 5, de los encuestados, 42,9% valoran la dimension “transferencia”

regular, 40,4% lo identifican en bueno y solo el 16,7% mencionan que es malo.

en
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Tabla 6.
Nivel de la dimension “Impacto” de una empresa Retail, Chimbote 2018.

Nivel de dimensién " Impacto "

Frecuencia Porcentaje
Validos Muy malo o 0,0
Malo 20 47,6
Regular 19 45,2
Bueno 3 7,2
Muy bueno 0 0,0
Total 42 100,0

Fuente: Base de datos.

MNivel de dimensién "Impacto”

Porcentaje

Malo Regular Buenao

Figura 6. Nivel de la dimension “Impacto”.

Figura 6, de los encuestados, 47,6% valoran la dimension “impacto” en malo,

45,2% lo identifican en regular y 7,2% lo identificaron en bueno.
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Objetivo especifico 2: Analizar el nivel de desempefio laboral de una empresa Retalil,
Chimbote 2018.
Tabla 7.

Nivel de desempefio laboral de una empresa Retail, Chimbote 2018.

Desempeiio laboral

Frecuencia Porcentaje
Validos Muy malo 0 0,0
Malo 16 38,1
Regular 15 35,7
Bueno 11 26,2
Muy bueno 0 0,0
Total 248 100,0

Fuente: Base de datos.

Desemperfio laboral

Porcentaje

Maloe Regular Buene

Figura 7. Nivel de desempefio laboral.

Figura 7, de los encuestados, 38,1% expresan que el desempefio laboral es malo,
35,7% lo identifican en regular y 26,2% lo identificaron en bueno.
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Tabla 8.
Nivel de la dimension “Factores motivacionales” de una empresa Retail, Chimbote
2018.

Nivel de dimensiéon " Factores motivacionales "

Frecuencia Porcentaje
Validos Muy malo 0 0,0
Malo 22 52,4
Regular 15 35,7
Bueno 5 11,9
Muy bueno 0 0,0
Total 42 100,0

Fuente: Base de datos.

Nivel de dimensién "Factores motivacionales"

Porcentaje

Male Regular Bueno

Figura 8. Nivel de la dimensién “Factores motivacionales”.

Figura 8, de los encuestados, 52,4% manifiestan sobre la dimension “factores

motivacionales” en malo, 35,7% lo identifican en regular y 11,9% lo identificaron

en bueno.
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Tabla 9

Nivel de la dimensién “Factores operativos” de una empresa Retail, Chimbote 2018.

Nivel de dimension " Factores operativos "

Frecuencia Porcentaje
Vélidos Muy malo 0 0,0
Malo 9 21,4
Regular 15 35,7
Bueno 18 42,9
Muy bueno 0 0,0
Total 42 100,0

Fuente: Base de datos.

Nivel de dimensién "Factores operativos”

Porcentaje

Malo Regular Bueneo

Figura 9. Nivel de la dimension “Factores operativos” de una empresa Retail, Chimbote 2018.
De la figura 9, de la muestra encuestada, 42,9% manifiestan sobre la dimension

“factores operativos” en bueno, 35,7% lo identifican en regular y 21,4% lo

identificaron en malo.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion que existe entre las dimensiones del coaching
gerencial y las dimensiones del desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
retail, Chimbote 2018.

Tablza 10.
Gorelacion enfre la dimension “Reaccion” con la dimension de “Factores mofivacionales”
da loz frabajadores de una empress refail Chimbofe 2078

Reaccion Factores
motivacionales
Reaccion Coeficiente de 1 T4T
correlacion
Sig. (bilateral) 0
M 42 42
Factores Coeficiente de 47 1
motivacionales correlacion
Sig. (bilateral) 0
M 42 42

Fuenfe: Ba=ss de datas.

Se muestra en la tabla 10, que existe una correlacion positiva alta rho=0.747 entre
la dimension de Coaching gerencial “Reaccion” con la dimensién de Desemperio
laboral “Factores motivacionales” de los trabajadores de una empresa Retail de
Chimbote.

Tabls 11.
Correlacion entre la dimension “Aprendizaje” con la dimension Faclores mofivacionales”
da log rabajadores de una empress refail, Chimbote 20718

Aprendizaje Factores
motivacionales
Aprendizaje Coeficiente de 1 838
correlacion
=ig. (bilateral) 0
M 42 42
Factores Coeficiente de 838 1
motivacionales correlacion
Sig. (bilateral) 0
M 42 42

Fuente: Bae de datos

De la tabla 11, se muestra que existe una correlacion significativa, positiva alta
rho=0.838 entre la dimension “Aprendizaje” con la dimension “Factores

motivacionales” de los trabajadores de una empresa retail, de Chimbote.
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Tabla 12.

Correlacion enfre la dimension “Transferencia™ con I3 dimenzicn “Factores operativos” de
los frabajsdores de uns empresa refail, Chimbote 2018

Transferencia Factores
operativos
Transferencia Coeficiente de 1 690
correlacion
=ig. (bilateral) 0
M 42 42
Factores operativos  Coeficiente de &30 1
correlacion
Sig. (bilateral) 0
M 42 42

Fuenfe: Bae de datos

Se muestra en la tabla 12, que existe una relacion significativa, positiva alta
rho=0.890 entre las dimensiones de “Transferencia” con los “Factores operativos”

de los laboriosos de una empresa retail, de Chimbote.

Tabla 13.
Correlacion entre la dimenzion “Impactc” con la dimension “Factorez operativos™ de los
frabajadores de uns empresa relail, Chimbofe 2048

Impacto Factores operativos
Impacto Coeficiente de 1 829
correlacion
Sig. (bilateral) 0
M 42 42
Factores Coeficiente de 629 1
operativos correlacion
5ig. (bilateral) 0
M 42 42

Fuenfe: Baze d= datas.

Se muestra en la tabla 13, que existe una correlacidon significativa, positiva alta
rho=0.829 entre la dimension de “Impacto” con la dimension “Factores operativos”

de los trabajadores de una empresa retail, de Chimbote.
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DISCUSION

El presente estudio muestra la correlacion que existe entre el coaching
gerencial (reaccion, aprendizaje, transferencia e impacto) y el desempefio
laboral (factores motivacionales y factores operativos), de los colaboradores

de una empresa retail de la ciudad de Chimbote.

Segun la tabla 1, se pudo encontrar la correlacion r,,, = 0,873, indicando una

relacion significativa (0.000<0.05) positiva alta y t.,; = 11.32 > t;4, = 1,68,
aprobando la Hi, lo que nos da a entender que existe una correlacién entre el
coaching gerencial y el desempefio laboral de los colaboradores de una
empresa Retail, de Chimbote. Estos resultados son corroborados por
Fernandez (2018) que en su estudio concluy6é que, el Coaching gerencial
empresarial influye positivamente con el desempefio laboral de los
trabajadores. Del mismo modo, Beraun (2017) quien afirma la correlacion
estadisticamente significativa del coaching y el desempefio laboral. Asimismo,
los resultados se sustentan en Figueroa (2014) quien sefiala que el coaching
gerencial “se basa en el acompafiamiento y la preparacién de un individuo o
a un conjunto de ellos, con el fin de alcanzar un objetivo y aumentar sus

capacidades propias” (p. 2).

En relacion al objetivo 1, sobre el nivel del coaching gerencial, observamos en
la tabla 2, la opinion de los trabajadores que identifican con un nivel malo
(40,5%), el 38,1% lo ubica en un nivel regular y el 21,4% en un nivel bueno.
Estos resultados son corroborados por Monroy (2015) que en su estudio
concluyé que, casi 50% de trabajadores presentaron un nivel de coaching
gerencial moderado, no encontrando diferencia significativa entre las
categorias de edades estudiadas. Por lo tanto existe una percepcion negativa

respecto al coaching gerencial.

Se identifico con mayor imporatncia las dimensiones del coaching gerencial
de una empresa Retail de la ciudad de Chimbote son: “reaccion” que se

identifico con un 42,9% en malo y en el nivel regular 38,1%; en la dimension
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“aprendizaje”, malo en un 38,1% y regular en un 33,3%; en la dimension
“transferencia” se identifico en regular en 42,9% y bueno en 40,4%; en la
dimension “impacto” se didentifico en malo en un 47,6% y regular en 45,2%
(tablas 3, 4, 5, 6). Estos resultados son corroborados por Monroy (2015) que
en su estudio llego a concluir que, se manejan en las empresas algunos
procesos de coaching pero no por completo debido a que se encontraron
deficiencias en las dimensiones de reaccion, aprendizaje, transferencia e
impacto, la cual se aconseja la creacién de un plan de coaching. Por lo tanto
existe una apreciacion negativa en relacion al coaching gerencial de parte de
los colaboradores debido a su implementaciéon dentro de la empresa se
identifican, principalmente, deficiencias en la reaccion e impacto que genera
en los miembros de la organizacion. Dodds y Grajfoner (2018) sefiala que el
Coaching Empresarial es aumentar la utilidad de los individuos, que precisa
como acomparfiamiento personal en el alumno (coachee) fortalece sus miedos

para poder lograr sus objetivos establecidos.

Por otro lado, Fitzgerald (2016) en su libro el coaching, es el procedimiento
que sirve para aumentar la productividad de las personas, segun el
desenvolvimiento de las personas lo que le facilitara el proceso y el
comportamiento individual y grupal dentro de las organizaciones.

En relacion al objetivo 2, sobre el nivel del desempefio laboral, observamos
en la tabla 7, la opinion de los trabajadores que identifican con un nivel malo
en 38,1%, regular en 35,7% y bueno en 26,2%; en cuanto a su dimension:
“factores motivacionales” se identifico en malo en 52,4% y regular en 35,7%;
en la dimension “factores operativos” se identificé en bueno en 42,9% y regular
en 35,7% (tablas 7 a 9). Estos resultados difieren por Fernandez (2018) que
en su investigacion llego a concluir que, en las organizaciones, por lo general,
se encuentra una conducta habitual en el desempefio laboral, lo cual se puede
aumentar si se implementa un plan de coaching gerencial empresarial para
conseguir los rangos a la excelencia. Lo cual, existe una apreciacién negativa
sobre el desempefio laboral de los laboriosos de una empresa Retail de la
ciudad de Chimbote debido a la falta de potenciar y fortalecer los procesos
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motivacionales de los empleados para que puedan desempeiiase con eficacia

y eficiencia en sus actividades.

Por otro lado Cuesta (2018), afirma “que el desempefio laboral especifica el
nivel en que los ejecutivos de una onstitucion 0o empresa consiguen sus
desemperfios y constituido por funciones tangibles, observables y medibles,
ademas permite ejecutar las metas trazadas por el trabajador teniendo en
cuenta los requisitos del trabajo asignado, mediante las metas logradas”. Asi
mismo, Robbins y Coulter (2014) destacan la importancia de la determinacion
de metas para activar el comportamiento y la mejora del desempefio en el
trabajo, de ahi que el desempefio serd mas efectivo cuando se plantean metas
dificiles y serd menos cuando las metas son faciles (p. 564).

Por otro lado Chiavenato (2015) menciona que el desempefio es la eficacia
del individuo que labora dentro de una organizacion, que es indispensable
para la organizacion, desempefiando la persona con una gran satisfaccion
laboral”. Por lo que, la funcién de los individuos es la mezcla de su conducta
con sus conclusiones, modificando primero lo que se forma con el propdsito
de medir y observar sus acciones, es decir, la amplitud de de un indibiduo
para elaborar, acabar y generar trabajo en menor periodo, con menos scrificio

y mejor calidad, la cual tendra como resultado su desarrollo (p. 236).

Segun Toro (2018), define que el desempefio laboral, se debe determinar
nuevas teorias de esta expresion, manifestando nuevas mediciones, para

definir el desempefio en conclusiones innovadoras.

Al analizar la correlacion entre las dimensiones del coaching gerencial y el
desempeiio laboral en la tabla 10, existe una correlacion positiva alta entre
‘reaccion” y “factores motivacionales” (rho = 0.747). Estos resultados se
sustentan en Caruajulca & Monzén (2016) quienes concluyeron que, el
empleo del coaching organizacional aumento considerablemente el
desempeiio laboral de la organizacion, facultando a una deseable

correspondencia entre sus individuos y su consciencia en sus metas
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establecidas. Lo dicho sostuvo por parte de Whitmore (2017) donde hace
referencia la reaccion al resultado de la aplicacion de las acciones de
coaching. Por ello resulta considerable comprender la apreciacién de la
calidad de la utilidad del coaching, considerando la valoracion del proceso de
entrenamiento y de la utilidad y efectividad del mismo que atribuyen los

participantes de las empresas.

Al analizar la correlacion entre las dimensiones en la tabla 11, se observa una
relacion significativa, positiva alta entre “Aprendizaje” y “Factores
motivacionales” (rho=0.838). A su vez respecto a la relacion entre el
aprendizaje y os factores motivacionales Whitmore (2017) sefala que
“aprendizaje” hace referencia a la valoracion de la adquisicion de informacion
por parte de los colaboradores quienes perciben si los conocimientos
impartidos en la ejecucidbn o aplicaciéon del coaching les ha permitido
desarrollar sus capacidades y habilidades en el trabajo y estas se pueden
materializar o demostrar con el desenvolvimiento diario de su desempefio

dentro de la organizacion.

Para medir esta dimension se ha de considerar los siguientes indicadores: los
conocimientos adquiridos, los cuales se recogen mediante la aplicacién de
cuestionarios estructurados en preguntas abiertas con la finalidad de poder
retroalimentar los saberes desarrollados, asi como las deficiencias
encontradas en el proceso de aprendizaje: el reforzamiento y retencién de
conocimientos que implica la realizacién de una permanente retroalimentacion
peridédica de los conocimientos recibidos con la finalidad de fortalecer su
asimilacion y retencién en los colaboradores; las muestras de conductas
iniciales que deben evidenciarse a través de simulacibn en escenarios
entrenados, para ello la organizacion ha de ejecutar estudios permanentes lo
que permitira los aprendizajes logrados en las acciones de coaching
(Whitmore, 2017).

Al analizar la correlacion de las dimensiones de la tabla 12, se muestra una

relacion significativa, positiva alta de “transferencia” y “Factores operativos”
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(rho=0.890). Por otro lado Whitmore (2017) sefala la “transferencia/conducta”
hace referencia a materializacion de los aprendizajes logrados en el
entrenamiento de habilidades lo que les permite aplicarlas para la resolucion
de problemas en su area de trabajo y logro de un ambiente laboral positivo, la

practica de un trabajo orientado hacia el cliente (Whitmore, 2017).

Para medir esta dimensién se ha de considerar los siguientes indicadores:
capacidad en la resolucion de problemas, el trabajador demostrara que la
preparacion ha mejorado en su competencia de resolver las situaciones
problematicas, lo que implicara que tome buenas decisiones en la
organizacion; en lo que se refiere al servicio al cliente implica mejorar la
actividad del colaborador a partir de un desempefio laboral orientado a
identificar las necesidades y expectativa de los clientes, asi como generar
estrategias con mayor efectividad para la atencion de calidad para los clientes;
la transformacion del clima laboral basado en un trabajo en equipo enfocado
a aprovechar los aprendizajes logrados en el coaching para la generacion de
un ambiente laboral caracterizado por la cooperacién, el respeto hacia cada
colaborador de las areas de la organizacion; y el aumento de la eficiencia
laboral, porque permitird que el colaborador desarrollen conocimientos y
actitudes laborales para un desempefio 6ptimo de sus funciones, lo cual
producira un aumento en la eficiencia de su trabajo lo cual le permitira realizar

sus metas establecidas (Whitmore, 2017).

Al analizar la relacion, de la tabla 13 se observa que es significativa, positiva
alta entre “Impacto” y “Factores operativos” (rho = 0.829). La dimension
“impacto” hace referencia a los resultados obtenidos tras la aplicacion del
coaching, las cuales se evidencian en las actitudes de uso efectivo del tiempo
para la ejecucion del trabajo, asi como en la calidad del trabajo realizado, el
incremento o fortalecimiento del compromiso laboral, la disminucion de los
indices de ausentismo y rotacién y la consecucién de un mayor grado de

satisfaccion con el trabajo (Whitmore, 2017).
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Asi mismo, los factores operativos, esta referido a un conjunto directamente
relacionado con el ejecucion de la ocupacion laboral, los cuales han sido
previamente establecidos para la medicién del desemperio; lo que incluye el

conocimiento del trabajo, calidad, entre otros (Chiavenato, 2015).
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VI. CONCLUSIONES

Se logro determinar la significancia (p<0,05) y el coeficente de correlacion
positiva alta (r=0.873) del coaching gerencial y el desempefio laboral. Con un
tea = 11.32 > t4yp = 1,68, aceptando la Hi y rechazando HO, lo cual identifica
gue existe una correlacion positiva entre el coaching gerencial y desempeiio
laboral de los colaboradores de una empresa Retail, de Chimbote 2018 (Tabla

y figura 1).

Se logro analizar el nivel de coaching gerencial de una empresa Retail, de
Chimbote, donde el 40,5% de los encuestados identificaron que es malo, la
dimension reaccién con un nivel malo en 42,9%, la dimensién aprendizaje con
un nivel malo en 38,1%, la dimension transferencia en regular en 42,9%; vy el

impacto lo identificaron en malo en 47,6% (Tablas 2 a 6).

Se logro analizar el nivel del desempefio laboral de una empresa Retail, de
Chimbote, donde el 38,1% de los encuestados identificaron en un nivel malo,
la dimensién factores motivacionales en regular en 52,4%; y la dimension

factores operativos en bueno en 42,9% (Tablas 7 a 9).

Se logré determinar la correlacion entre las dimensiones del coaching gerencial
y las dimensiones del desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
retail, de Chimbote, donde existe relacion positiva alta entre las dimensiones:
reaccion y factores motivacionales (rho de Spearman= 0.747), aprendizaje y
factores motivacionales (rho de Spearman= 0.838), transferencia y factores
operativos (rho de Spearman= 0.890) e impacto y factores operativos (rho de
Spearman= 0.829) (tablas 10 a 13).
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VIl. RECOMENDACIONES

Al ejecutivo de una organizacion retail de la ciudad de Chimbote se sugiere
disefiar estrategias efectivas sobre coaching gerencial que generen resultados
postivos en los elementos motivacionales y operativos del desempefio laboral

de miembros que conforman este tipo de empresa.

Al gerente de una organizacion retail de la ciudad de Chimbote se recomienda
implementar acciones de coaching gerencial orientadas a sensibilizar a los
miembros de la organizacién respecto a su importancia en el desarrollo de
habilidades y actitudes para un buen desempefio, asi como para la generacion
de un impacto pisitivo respecto a las herramientas gerenciales empleadas para

incentivar el desarrollo organizacional.

Se sugiere al jefe de recursos humanos de la tienda retail de la ciudad de
Chimbote crear acciones de fortalecimiento de los procesos motivacionales
como un sistema de beneficios y reconocimientos por el buen desempefio de
sus colaboradores, con el proposito de aumentar el grado de efectividad del

desempefio en términos de rendimiento, desarrollo y rentabilidad.

A futuros investigadores se recomienda disefar, aplicar y evaluar la efectividad
de las herramientas del coaching gerencial en el incremento de niveles de
efectividad del desempefio en términos de rendimiento, desarrollo y
rentabilidad.
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ANEXO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable | Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones | Indicadores ltems Escala de medicion
El coaching ejecutivo es una | EI Coaching es una | Reaccion Grado de satisfaccion con el 1 Ordinal
relacién individualizada, uno a | metodologia de desarrollo Coaching.
uno, disefiada para asitir a | del talento humano que se Grado de utilidad del coaching. 2 Muy malo: [18 - 31]
ejecutivos en el desarrollo y | midié a partir del analisis de | Aprendizaje Conocimientos adquiridos. 3,4 Malo: [32 - 46]
potenciacién de su eficacia | las dimensiones: reaccion, Reforzamiento retencion de Regular: [47 - 60]

= profesional y rendimiento en la | aprendizaje, transferencia e conocimientos. 56 " Bugno: [(?17'675230
8 oragnizacion. (Rosinski, 2020, | impacto. Muestras de conductas iniciales. 7 Uy bueno: [76 - 90}
% p. 27). Transferencia | Capacidad de resolucién de 8 9
o problemas. '
= Efectividad del proceso de toma de 10
< decisiones.
< Enfoque hacia el cliente. 11,12
o Transformacion del clima laboral. 13

Incremento de la eficiencia laboral. 14

Impacto Efectivizacion de los costos. 15

Compromiso laboral. 16

Disminucion de ausentismo. 17

Mayor satisfaccion en el trabajo. 18

Es la actitud o comportamiento | El desempefio hace | Factores Reconocimiento 1,2 Ordinal

_ logrado en la ejecuciéon de las | referencia al esfuerzos y | motivacionales | Comunicacion 3,4,5
© actividades laborales por parte | resultados obtenidos por las Autonomia 6,7,8 Muy malo: [14 - 24]
_§ de los colaboradores lo cual | personas ene le ejercicio de | Factores Cantidad de trabajo 9 RMal(II [.Zgé 3i]7
p supone las capacidades de | sutrabajo. Se midi6 através | operativos Calidad de trabajo 10 Bige”ng‘f'[gs _'58]]
= producir,  hacer, elaborar, | del analisis de los factores Objetivos 11 Muy bueno: [59 - 70]
g. acabar y generar trabajo en | motivacionales y operativos Eficiencia
] menos tiempo, con menor | de la ejecucion del trabajo
g esfuerzo y mejor calidad | de las personas en la 12,13, 14

(Chiavenato, 2015, p. 236).

organizacion




Anexo N°2: Instrumento de recoleccion de datos
Instrumento de recoleccién de datos 1:

Cuestionario para analizar el nivel de coaching gerencial en una empresa Retail, Chimbote
2018.

Estimado(a) colaborador(a):

El presente instrumento tiene por finalidad analizar el nivel de coaching gerencial en una

empresa Retail, Chimbote 2018.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los
enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion respecto al coaching gerencial en una

empresa Retail, Chimbote 2018.

Ni de acuerdo De Totalmente
Totalmente en -
En desacuerdo ni en acuerdo de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

Opciones de respuesta

Preguntas

Totalmente en
desacuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente de

acuerdo

Dimensioén 1: Reacciéon

1. ¢Considera usted que los colaboradores muestran su
satisfaccion respecto a la gestion del coaching gerencial
implementado en la empresa retail?

2. ¢Los colaboradores demuestran tener conocimientos de la
utiidad de las ensefianzas recibidas en la gestion del
coaching gerencial implementado en la empresa retail?

Dimensioén 2: Aprendizaje

3. ¢Considera que los colaboradores desarrollan aprendizajes
efectivos gracias a las acciones de coaching gerencial
implementado en la empresa retail?

4. ¢Considera que los colaboradores sienten o perciben que
los conocimientos que ha desarrollado a través de las
acciones de coaching gerencial han generado mayores
destrezas sostenibles en el tiempo?




;Se realiza una retroalimentacion periédica de los
conocimientos y destrezas adquiridas por los colaboradores
por medio del coaching gerencial implementado en la
empresa retail?

¢, Se realizan acciones de retencion de los conocimientos y
destrezas adquiridas por los colaboradores por medio del
coaching gerencial implementado en la empresa retail?

. Se realizan talleres de interaprendizaje donde los
colaboradores demuestran el desarrollo de conocimientos y
destrezas adquiridas?

Dimension 3: Transferencia

8.

¢Considera que los conocimientos y destrezas adquiridas
por accién del coaching gerencial le sirven a los
colaboradores para desarrollar su capacidad de resolucién
de problemas en su centro de trabajo?

¢El colaborador percibe que el entrenamiento recibido del
coach es efectivo para la solucién de problemas presentados
en el trabajo?

10.

¢El colaborador demuestra tener mayor capacidad para la
recoleccion y analisis de la informacion, para que de esta
manera mejore la toma de decisiones?

11.

¢ Considera que los conocimientos y destrezas adquiridas
mediante el coaching gerencial estan enfocados a generar
estrategias y actitudes centradas en atender las necesidades
de los clientes?

12.

¢ Considera que el entrenamiento recibido le permite a usted
centra sus esfuerzos y desempefio en el logro de la
satisfaccion de los clientes?

13.

¢ El entrenamiento y la metodologia del trabajo en equipo del
coaching gerencial contribuyen a la generacion de un clima
laboral positivo en la empresa retail?

14.

¢El entrenamiento y la metodologia del coaching gerencial
contribuyen al incremento de la eficiencia laboral de los
colaboradores en la empresa retail?

Dimensioén 4: Impacto

15.

¢Gracias a las acciones del coaching gerencial, considera
gue el colaborador se consolida como un experto en ciertas
actividades lo cual permite la reduccion del costo del
servicio?

16.

¢Las sesiones de coaching gerencial generan un impacto
positivo en el compromiso de los colaboradores de la
empresa retail?

17.

¢Las sesiones de coaching gerencial generan un impacto
positivo en la disminucién del ausentismo laboral?

18.

¢Las sesiones de coaching gerencial generan un impacto
positivo en la satisfaccion hacia el trabajo en la empresa
retail?




Instrumento de recoleccién de datos 2:

Cuestionario para analizar el nivel del desempefio laboral de los colaboradores de una

empresa Retail de Chimbote-2018.

Estimado(a) colaborador(a):

El presente instrumento tiene por finalidad analizar el nivel del desempefio laboral de los

colaboradores de una empresa Retail de Chimbote-2018.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los

enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion respecto al desempefio laboral de los

colaboradores de una empresa Retail de Chimbote-2018, segun la siguiente escala:

Ni de acuerdo De Totalmente
Totalmente en )
En desacuerdo ni en acuerdo de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

Preguntas

Opciones de respuesta

Totalmente en

desacuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
En desacuerdo
Totalmente de
acuerdo

Dimension 1: Factores motivacionales

1.

¢Considera que el reconocimiento profesional de los
colaboradores en la empresa retail es fundamental para
generar mejores resultados en el desempefo laboral?

¢Considera que como colaborador su desempefio es
incrementa cuando es reconocido como el colaborador eficaz
del mes o con la asignacién de algun bono de productividad
en la empresa retail?

¢ Considera usted que las capacidades de comunicacién de
los colaboradores evidencian su buen desempefio y
resultados en el trabajo?

¢ Considera que la confianza en si mismo es una evidencia
actitudinal de un buen desempefio en el trabajo realizado en
la empresa retail?

¢Considera que la ética (valores y principios morales) del
colaborador son evidencias de un buen desempefio en el
trabajo realizado en la empresa retail?

¢Considera que un mejor desempefio en el trabajo es
logrado mediante la capacidad de autonomia del colaborador
para ejercer sus deberes con libertad?




.Se considera en la evaluacion del desempefio del
colaborador su capacidad para tomar las mejores decisiones
para desarrollar con éxito su trabajo en la empresa retail?

,Se considera en la evaluacién del desempefio del
colaborador su capacidad para resolver problemas en el
trabajo en la empresa retail?

9.

¢En el desempefio del colaborador se evalla la cantidad de
trabajo realizado en la empresa retail?

Dimension 2: Factores operativos

10.

¢En el desemperio del colaborador se evalla la calidad de
trabajo realizado en la empresa retail?

11.

En el desempefio del colaborador se evalta el cumplimiento
de las metas y objetivos segun el puesto de trabajo que
desempefian en la empresa retail?

12.

¢ Se evalla el desempefio del colaborador de la empresa
retail en relacién a los recursos utilizados y los objetivos o
propositos conseguidos?

13.

¢ Se evalla el desempefio de los colaboradores en funcién
de la cantidad de recursos utilizados y el menor tiempo para
conseguir los propdsitos 0 metas relacionadas con su puesto
de trabajo?

14.

¢El desempefio del colaborador es el resultado de la relacion
esfuerzo realizado y tiempo utilizado?




Anexo N°2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “El coaching gerencial y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa Retail de Chimbote-2018”.

[%2]
=
5 .
Problema Objetivos Variable Dimensiones Indicadores = Metodologia Poblacion/ M"i‘r?o Marco
2 muestra Teérico conceptual
z
Reaccion Grado de satisfaccion con el 1 Enfoque metodoldgico. Conformada por | Teorias sobre Reaccion
Objetivo general: Coaching Coaching. la poblacién de Coaching gerencial Aprendizaje
Determinar la relacién gerencial Grado de utilidad del coaching. P Mixta: Cuantitativa - 115 Teoria sobre | Transferencia
¢Cual es que existe entre Cualitativa colaboradores desemperio laboral Impacto
relacion que | coaching gerencial con el Aprendizaje Conocimientos adquiridos. 3,4 de una empresa Factores
existe entre el | desempefio laboral de . — Tipo: retail con un motivacionales
coaching los colaboradores de una Reforzamiento retencion de 56 No experimental, amuestra de 42 Factores operativos
gerencial con | empresa Retail conocimientos . transversal trabajadores.
el desempefio Muestras de conductas iniciales. 7 correlacional
laboral de los | Objetivos especificos: Transferencia Capacidad de resolucién de 8 9
colaboradores problemas. ' Disefio:
de la empresa | Analizar el nivel de Efectividad del proceso de toma de 10 Descriptiva -
Retail? coaching gerencial en decisiones. Correlacional
una empresa Retail, Enfoque hacia el cliente. 11,12
Chimbote 2018. Transformacion del clima laboral. 13
. . Incremento de la eficiencia laboral. 14 @
Analizar el nivel de Impacto Efectivizacion de los costos. 15
desempefio laboral de Compromiso laboral. 16 / T
los ~ colaboradores  de Disminucién de ausentismo. 17 C v
una empresa  Retall, Mayor satisfaccion en el trabajo. 18 " \
Chimbote 2018. — — . l
Desempefio Factores Reconocimiento 1,2 a4
Determinar la relacién laboral motivacionales — donde:
que existe entre las Comunicacion 3,4,5 m: muestra sometida al
dimensiones del r estudio
coaching gerencial y las Autonomia 6,7,8 01: Nivel de Coaching
dimensiones del - - gerencial
desempefio laboral de Factores operativos | Cantidad 9 02: Nivel de Desempefio
los colaboradores de laboral
una empresa Retail, Calidad 10 r: relacion entre las dos
Chimbote 2018. variables
Objetivos 11
Eficiencia 12,13,

14




Anexo N°3: Fichas técnicas de los instrumentos de recoleccién de datos

Ficha Técnica 1:

DENOMINACION DEL INSTRUMENTO

Cuestionario para analizar el nivel de coaching
gerencial en una empresa Retail, Chimbote 2018.

AUTOR

Br. Jossimar Junior Sanchez Rivera

MUESTRA DE ESTUDIO

42 colaboradores de uma empresa Retail

ESCALA DE MEDICION

Tipo escala de Likert

CATEGORIAS DE RESPUESTAS

Categorias:
Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)
De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

NIVELES DE MEDICION

Muy malo: [18 - 31]
Malo: [32 - 46]
Regular: [47 - 60]
Bueno: [61 - 75]
Muy bueno: [76 - 90]

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Ocronbach = 0.84

de confiabilidad muy bueno

N° DE ITEMS 18
Reaccion
1,2
. . Aprendizaje
DISTRIBUCION DE ITEMS POR 34,5 6,7

DIMENSIONES

Transferencia
8,9, 10,11, 12, 13, 14

Impacto
15,16,17,18

CRITERIO DE VALIDACION

A juicio de 03 expertos

1 Docente Metoddlogo:

2 especialistas tematicos:




Ficha Técnica 2:

DENOMINACION DEL INSTRUMENTO

del

desempefio laboral de los colaboradores de la

Cuestionario para analizar el nivel

empresa Retail de Chimbote-2018.

AUTOR

Br. Jossimar Junior Sanchez Rivera

MUESTRA DE ESTUDIO

42 colaboradores de uma empresa Retail

ESCALA DE MEDICION

Tipo escala de Likert

CATEGORIAS DE RESPUESTAS

Categorias:
Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)
De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

NIVELES DE MEDICION

Muy malo: [14 - 24]
Malo: [25 - 35]
Regular: [36 - 47]
Bueno: [48 - 58]
Muy bueno: [59 - 70]

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Ocronbach = 0.89

de confiabilidad muy bueno

N° DE iITEMS

14

DISTRIBUCION DE ITEMS POR
DIMENSIONES

Factores motivacionales
1,2,3,4,5,6,7,8

Factores operativos
9,10, 11, 12,13, 14

CRITERIO DE VALIDACION

A juicio de 03 expertos

1 Docente Metoddlogo:

2 especialistas tematicos:




Anexo N° 4: Resultado de la validacion del instrumento 1

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar el nivel de coaching gerencial en una empresa Retail, Chimbote 2018.

OBJETIVO: Analizar el nivel de coaching gerencial de una empresa Retail, Chimbote 2018.

DIRIGIDO A:  colaboradores de una empresa retail de la ciudad de Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Cardoza Sernaqué, Manuel Antonio
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Gestion del Talento humano
e
.'-?T Az meceT Cz‘z:rcﬁfoxrx Scrnaq‘ud‘

DNI 02855165

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: “El coaching gerencial y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa Retail de Chimbote-2018

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y
RECOMENDACIONES

c . Relacion Relacion Relacion Relacion entre
© = |[2a|Y c o entre la entre la entre el elitemy la
T~ T |EQ|o o . . i L >
. oD 5 oo |3 o o | variabley dimension y indicador y opcién de
VARIABLE | DIMENSION | INDICADORES ITEMS £o | B |BE o £ P | dimension el indicador los items respuesta
° [ L o )
Egs |3 |33l |E3
8 3 @ S s |9 s
o © [ o BT o i i i i
g & [3g|2 Fg| Sl NO Sl NO | SI NO SI NO
= L
Grado de ¢Considera usted que los colaboradores
- L muestran su satisfaccion respecto a la gestion
satisfaccion con ; ; : X X
B del coaching gerencial implementado en la
el Coaching. ’
L empresa retail? X
Reaccion ]
¢Los  colaboradores  demuestran  tener
Grado de utilidad conocimientos de la utilidad de las ensefianzas X X
del coaching. recibidas en la gestion del coaching gerencial
implementado en la empresa retail?
¢Considera que los colaboradores desarrollan
aprendizajes efectivos gracias a las acciones de X
coaching gerencial implementado en la empresa
- retail?
Conocimientos - - -
adquiridos ¢Considera que los colaboradores sienten o X
perciben que los conocimientos que ha
desarrollado a través de las acciones de X
coaching gerencial han generado mayores
destrezas sostenibles en el tiempo?
Coaching L ¢ Se realiza una retroalimentacion periodica de
. Aprendizaje | imient dest dquirid | X X
gerencial os conocimientos y destrezas adquiridas por los X
. colaboradores por medio del coaching gerencial
Reforzamiento dy implementado en la empresa retail?
retenqor) " e ¢;Se realizan acciones de retencion de los X
conocimientos. conocimientos y destrezas adquiridas por los %
colaboradores por medio del coaching gerencial
implementado en la empresa retail?
Muestras de ¢ Se realizan talleres de interaprendizaje donde
conductas los colaboradores demuestran el desarrollo de X X
iniciales. conocimientos y destrezas adquiridas?
¢Considera que los conocimientos y destrezas
adquiridas por accion del coaching gerencial le
. sirven a los colaboradores para desarrollar su X
Capacidad de idad d lucion d bl
Transferencia | resolucién de capacidad de resolucion oe problemas en su X X
centro de trabajo?
problemas. - -
¢El colaborador percibe que el entrenamiento
recibido del coach es efectivo para la solucion X
de problemas presentados en el trabajo?




. 10. ¢El colaborador demuestra tener mayor
Efectividad  del - - P
roceso de toma capacidad para la recoleccion y andlisis de la
p i informacion, para que de esta manera mejore la
de decisiones. e
toma de decisiones?

11. ¢Considera que los conocimientos y destrezas
adquiridas mediante el coaching gerencial estan
enfocados a generar estrategias y actitudes

Enfoque hacia el centradas en atender las necesidades de los
clienge clientes?

’ 12. ¢Considera que el entrenamiento recibido le
permite a usted centra sus esfuerzos y
desempefio en el logro de la satisfaccion de los
clientes?

13. ¢(El entrenamiento y la metodologia del trabajo

Transformacion en equipo del coaching gerencial contribuyen a
del clima laboral. la generacién de un clima laboral positivo en la
empresa retail?

14. (El entrenamiento y la metodologia del

Incremento de la coaching gerencial contribuyen al incremento de
eficiencia laboral. la eficiencia laboral de los colaboradores en la
empresa retail?

15. ¢Gracias a las acciones del coaching gerencial,

Efectivizacion de considera que el colaborador se consolida como
los costos. un experto en ciertas actividades lo cual permite
la reduccién del costo del servicio?
: 16. ¢Las sesiones de coaching gerencial generan
Compromiso =< "~ 99 1 g
un impacto positivo en el compromiso de los
laboral. )
Impacto colaboradores de la empresa retail?
N, 17. ¢Las sesiones de coaching gerencial generan
Disminucién de - . DR
. un impacto positivo en la disminuciéon del
ausentismo. :
ausentismo laboral?
Mayor 18. ¢Las sesiones de coaching gerencial generan

satisfaccion en el
trabajo.

un impacto positivo en la satisfaccion hacia el
trabajo en la empresa retail?

X X
X
X
X
X X
X X
X X
X X
X
X X
X X

b o
fi:x)e-)v

Mg. Mamcxe? Cardoza Sermnagud

DNI 02855165

Lugar y fecha: Nuevo Chimbote, octubre 2018




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar el nivel de coaching gerencial en una empresa Retail, Chimbote 2018.

OBJETIVO: Analizar el nivel de coaching gerencial de una empresa Retail, Chimbote 2018.

DIRIGIDO A:  colaboradores de una empresa retail de la ciudad de Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR Mantilla Farfan, Samuel
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Administracion de Negocios

- "_“:(:TC-.';;TE—;{_-_}.&
Mgtr. Samuel Mantilla Farfan
DNI 44875785

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO



TITULO: “El coaching gerencial y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa Retail de Chimbote-2018

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y
RECOMENDACIONES

= - Relacion Relacion Relacion Relacion entre
8 N 2 & sa entre la entre la entre el elitemy la
, R o g - 3 o o | variabley dimension y indicador y opcién de
VARIABLE | DIMENSION |INDICADORES ITEMS £o |2 |22 |Q 3T | dimension el indicador los ftems respuesta
=l (] [}
Es |3 12313 |E3
83 | & |88|8 |sa
o I o [ 1%} S o 8 . . . .
= 8 |s8|2 -2 sl NO Sl NO | sI NO Sl NO
= w
Grado de |1. ¢Considera usted que los colaboradores
satisfaccion muestran su satisfaccion respecto a la gestion X X
con el del coaching gerencial implementado en la
» Coaching. empresa retail? X
Reaccion -
Grado de 2. ¢Los colaboradores  demuestran  tener
i~ conocimientos de la utilidad de las ensefianzas
utilidad del o = . : X X
: recibidas en la gestion del coaching gerencial
coaching. ) .
implementado en la empresa retail?
3. ¢Considera que los colaboradores desarrollan
aprendizajes efectivos gracias a las acciones de X
coaching gerencial implementado en la empresa
- retail?
Conocimientos - - -
adquiridos 4. Considera que los colaboradores sienten o X
perciben que los conocimientos que ha
desarrollado a través de las acciones de X
coaching gerencial han generado mayores
destrezas sostenibles en el tiempo?
dizai 5. ¢Se realiza una retroalimentacién periédica de
Coaching Aprendizaje los conocimientos y destrezas adquiridas por los X X
rencial . colaboradores por medio del coaching gerencial X
gerencia Reforzamiento i i
o implementado en la empresa retail?
y retgng|or][ de 6. ¢Se realizan acciones de retencion de los X
conocimientos. conocimientos y destrezas adquiridas por los
colaboradores por medio del coaching gerencial X
implementado en la empresa retail?
Muestras de 7. ¢Se realizan talleres de interaprendizaje donde
conductas los colaboradores demuestran el desarrollo de X X
iniciales. conocimientos y destrezas adquiridas?
8. ¢Considera que los conocimientos y destrezas
adquiridas por accion del coaching gerencial le
. sirven a los colaboradores para desarrollar su X
Capacidad de idad d lucion d bl
resolucién de capacidad de resolucion de problemas en su X
. centro de trabajo?
Transferencia | problemas. - - - X
9. ¢El colaborador percibe que el entrenamiento
recibido del coach es efectivo para la solucién X
de problemas presentados en el trabajo?
Efectividad del |10. ¢ElI colaborador demuestra tener mayor X X
proceso de capacidad para la recoleccién y andlisis de la




toma de informacion, para que de esta manera mejore la
decisiones. toma de decisiones?
11. ¢Considera que los conocimientos y destrezas
adquiridas mediante el coaching gerencial estan
enfocados a generar estrategias y actitudes X
Enfoque hacia centradas en atender las necesidades de los
el clignte clientes? X
’ 12. ¢Considera que el entrenamiento recibido le
permite a usted centra sus esfuerzos y %
desempefio en el logro de la satisfaccion de los
clientes?
.. |13. ¢El entrenamiento y la metodologia del trabajo
Transformacio - . 7 ;
; en equipo del coaching gerencial contribuyen a
n del clima ) : . X X
la generacién de un clima laboral positivo en la
laboral. ;
empresa retail?
14. (El entrenamiento y la metodologia del
Incremento de - f . )
S coaching gerencial contribuyen al incremento de
la eficiencia L2 X X
la eficiencia laboral de los colaboradores en la
laboral. :
empresa retail?
15. ¢Gracias a las acciones del coaching gerencial,
Efectivizacion considera que el colaborador se consolida como X X
de los costos. un experto en ciertas actividades lo cual permite
la reduccién del costo del servicio?
Compromiso 16. (;La_s sesiones c_it_a coaching gerenme_ll generan
un impacto positivo en el compromiso de los X X
laboral. )
Impacto colaboradores de la empresa retail? X
T, 17. ¢Las sesiones de coaching gerencial generan
Disminucion : o S B
de ausentismo un impacto positivo en la disminucion del X X
) ausentismo laboral?
Mayor 18. ¢Las sesiones de coaching gerencial generan
satisfaccion en un impacto positivo en la satisfaccion hacia el X X
el trabajo. trabajo en la empresa retail?
Lugar y fecha: Nuevo Chimbote, octubre 2018
—

"\

Mgtr. Samuel Mantilla Farfan
DNI 44875785




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar el nivel de coaching gerencial en una empresa Retail, Chimbote 2018.

OBJETIVO: Analizar el nivel de coaching gerencial de una empresa Retail, Chimbote 2018.

DIRIGIDO A:  colaboradores de una empresa retail de la ciudad de Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR Aguilar Sanchez, Mirelly Sonia
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Administracion de Negocios

Mgtr. Mirelly Sonia Aguilar Sanchez
DNI 32969014

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: “El coaching gerencial y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa Retail de Chimbote-2018

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y
RECOMENDACIONES

c . Relacion Relacion Relacion Relacion entre
© = |[2a|Y c o entre la entre la entre el elitemy la
S~ N 0| Sl . - i - <
) oD 5 oo |3 o o | variabley dimension y indicador y opcién de
VARIABLE | DIMENSION |INDICADORES ITEMS £o | B |BE o £ P | dimension el indicador los items respuesta
° [ L o )
Eo 3 |323|8 E3
8 3 @ S s |9 s
o © [ o BT o i i i i
= & [3g|2 Fg| Sl NO Sl NO | SI NO SI NO
= L
Grado de |1. ¢Considera usted que los colaboradores
satisfaccion muestran su satisfaccion respecto a la gestion X X
con el del coaching gerencial implementado en la
- Coaching. empresa retail? X
Reaccion ;
Grado de 2. ¢Los  colaboradores  demuestran  tener
i~ conocimientos de la utilidad de las ensefianzas
utilidad del e - ’ : X X
h recibidas en la gestion del coaching gerencial
coaching. . .
implementado en la empresa retail?
3. ¢Considera que los colaboradores desarrollan
aprendizajes efectivos gracias a las acciones de X
coaching gerencial implementado en la empresa
- retail?
Conocimientos - - -
adquiridos 4. ¢Considera que los colaboradores sienten o X
perciben que los conocimientos que ha
desarrollado a través de las acciones de X
coaching gerencial han generado mayores
destrezas sostenibles en el tiempo?
Coaching A dizai 5. ¢Se realiza una retroalimentacion peridédica de X %
gerencial prendizaje los conocimientos y destrezas adquiridas por los X
. colaboradores por medio del coaching gerencial
Reforzanj[entté implementado en la empresa retail?
y rete_nqorl € l6. ¢;Se realizan acciones de retencion de los X
conocimientos. conocimientos y destrezas adquiridas por los %
colaboradores por medio del coaching gerencial
implementado en la empresa retail?
Muestras de 7. ¢Se realizan talleres de interaprendizaje donde
conductas los colaboradores demuestran el desarrollo de X X
iniciales. conocimientos y destrezas adquiridas?
8. ¢Considera que los conocimientos y destrezas
adquiridas por accion del coaching gerencial le
. sirven a los colaboradores para desarrollar su X
Capacidad de idad d lucion d bl
Transferencia | resolucién de capacidad de resolucion oe problemas en su X X
centro de trabajo?
problemas. - -
9. ¢El colaborador percibe que el entrenamiento
recibido del coach es efectivo para la solucion X
de problemas presentados en el trabajo?




Efectividad del |10. ¢ElI colaborador demuestra tener mayor
proceso de capacidad para la recoleccion y analisis de la X X
toma de informacion, para que de esta manera mejore la
decisiones. toma de decisiones?
11. ¢Considera que los conocimientos y destrezas
adquiridas mediante el coaching gerencial estan
enfocados a generar estrategias y actitudes X
Enfoque hacia centradas en atender las necesidades de los
el clignte clientes? X
’ 12. ¢Considera que el entrenamiento recibido le
permite a usted centra sus esfuerzos y X
desempefio en el logro de la satisfaccion de los
clientes?
.. |13. ¢El entrenamiento y la metodologia del trabajo
Transformacio ] ’ ; .
; en equipo del coaching gerencial contribuyen a
n del clima = > . X X
la generacién de un clima laboral positivo en la
laboral. ]
empresa retail?
14. (El entrenamiento y la metodologia del
Incremento de : - . )
la eficiencia coac_hl_ng gerenmal contribuyen al incremento de X X
la eficiencia laboral de los colaboradores en la
laboral. :
empresa retail?
15. ¢Gracias a las acciones del coaching gerencial,
Efectivizacion considera que el colaborador se consolida como X X
de los costos. un experto en ciertas actividades lo cual permite
la reduccién del costo del servicio?
. 16. ¢Las sesiones de coaching gerencial generan
Compromiso =< "~ 99 1 g
un impacto positivo en el compromiso de los X X
laboral. )
Impacto colaboradores de la empresa retail? X
T, 17. ¢Las sesiones de coaching gerencial generan
Disminucion : o AR
de ausentismo un impacto positivo en la disminucion del X X
) ausentismo laboral?
Mayor 18. ¢Las sesiones de coaching gerencial generan
satisfaccion en un impacto positivo en la satisfaccion hacia el X X
el trabajo. trabajo en la empresa retail?

Lugar y fecha: Nuevo Chimbote, octubre 2018

BT AYS

Magtr. Mirelly San;a Aguilar Sdnchez
DNI 32969014




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar el nivel del desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
Retail de Chimbote-2018.

OBJETIVO: Analizar el nivel de desemperio laboral de los colaboradores de una empresa Retail, Chimbote 2018.

DIRIGIDO A: colaboradores de una empresa retail de la ciudad de Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR Cardoza Sernaqué, Manuel Antonio
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Gestion del Talento humano
G

.'-?7 A amecel Czrz‘rcyloxrx S;rnaq't‘d_
DNI 02855165

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: “El coaching gerencial y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa Retail de Chimbote-2018

VARIABLE

DIMENSION

INDICADORES

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y
RECOMENDACIONES

Totalmente de

acuerdo (5)

De acuerdo (4)

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo (39

En desacuerdo (2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

Relacion
entre la
variable y
dimensién

Relacion
entre la
dimensién y
el indicador

Relaciéon
entre el
indicador y
los items

Relacion entre
elitemyla
opcion de
respuesta

Si NO

Si NO

Si NO

Si NO

Desempefio
laboral

Factores
motivacionales

Reconocimiento

¢Considera que el reconocimiento
profesional de los colaboradores en la
empresa retail es fundamental para
generar mejores resultados en el
desempefio laboral?

¢Considera que como colaborador su
desempefio es incrementa cuando es
reconocido como el colaborador eficaz
del mes o con la asignacion de algin
bono de productividad en la empresa
retail?

Comunicacion

¢Considera usted que las capacidades
de comunicacion de los colaboradores
evidencian su buen desempefio y
resultados en el trabajo?

¢Considera que la confianza en si
mismo es una evidencia actitudinal de
un buen desempefio en el trabajo
realizado en la empresa retail?

¢Considera que la ética (valores y
principios morales) del colaborador son
evidencias de un buen desempefio en el
trabajo realizado en la empresa retail?

Autonomia

¢Considera que un mejor desempefio
en el trabajo es logrado mediante la
capacidad de autonomia del
colaborador para ejercer sus deberes
con libertad?

¢Se considera en la evaluacion del
desempefio  del colaborador su
capacidad para tomar las mejores
decisiones para desarrollar con éxito su
trabajo en la empresa retail?

;Se considera en la evaluacion del
desempefio del colaborador su
capacidad para resolver problemas en




el trabajo en la empresa retail?

9. ¢En el desempefio del colaborador se
Cantidad evalla la cantidad de trabajo realizado
en la empresa retail?

10. ¢En el desempefio del colaborador se

Calidad evallia la calidad de trabajo realizado en
la empresa retail?

11. En el desempefio del colaborador se
evallia el cumplimiento de las metas y
objetivos segun el puesto de trabajo que
desemperfian en la empresa retail?

12. ¢Se evalla el desempefio del
colaborador de la empresa retail en
relacion a los recursos utilizados y los
objetivos o propésitos conseguidos?

13. ¢Se evalla el desempefio de los
colaboradores en funcion de la cantidad
de recursos utilizados y el menor tiempo
para conseguir los propésitos o metas
relacionadas con su puesto de trabajo?

14. ¢El desempefio del colaborador es el
resultado de la relacion esfuerzo
realizado y tiempo utilizado?

Objetivos

Factores
operativos

Eficiencia

Lugar y fecha: Nuevo Chimbote, octubre 2018

e D
G

Mg. Mamwe? Cardoza Sernagud

DNI 02855165




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar el nivel del desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
Retail de Chimbote-2018.

OBJETIVO: Analizar el nivel de desemperio laboral de los colaboradores de una empresa Retail, Chimbote 2018.

DIRIGIDO A: colaboradores de una empresa retail de la ciudad de Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Mantilla Farfan, Samuel
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Administracion de Negocios

—

Mgtr. Samuel Mantilla Farfan
DNI 44875785

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: “El coaching gerencial y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa Retail de Chimbote-2018

VARIABLE

DIMENSION

INDICADORES

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y
RECOMENDACIONES

Totalmente de

acuerdo (5)

De acuerdo (4)

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo (39

En desacuerdo (2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

Relacion
entre la
variable y
dimensién

Relacion
entre la
dimensién y
el indicador

Relaciéon
entre el
indicador y
los items

Relacion entre
elitemyla
opcion de
respuesta

Si NO

Si NO

Si NO

Si NO

Desempefio
laboral

Factores
motivacionales

Reconocimiento

¢Considera que el reconocimiento
profesional de los colaboradores en la
empresa retail es fundamental para
generar mejores resultados en el
desemperio laboral?

¢Considera que como colaborador su
desempefio es incrementa cuando es
reconocido como el colaborador eficaz
del mes o con la asignacion de algin
bono de productividad en la empresa
retail?

Comunicacion

¢Considera usted que las capacidades
de comunicacion de los colaboradores
evidencian su buen desempefio y
resultados en el trabajo?

¢Considera que la confianza en si
mismo es una evidencia actitudinal de
un buen desempefio en el trabajo
realizado en la empresa retail?

¢Considera que la ética (valores y
principios morales) del colaborador son
evidencias de un buen desempefio en el
trabajo realizado en la empresa retail?

Autonomia

¢Considera que un mejor desempefio
en el trabajo es logrado mediante la
capacidad de autonomia del
colaborador para ejercer sus deberes
con libertad?

¢Se considera en la evaluacion del
desempefio  del colaborador su
capacidad para tomar las mejores
decisiones para desarrollar con éxito su
trabajo en la empresa retail?

;Se considera en la evaluacion del
desempefio del colaborador su
capacidad para resolver problemas en




el trabajo en la empresa retail?

Cantidad

¢En el desempefio del colaborador se
evalla la cantidad de trabajo realizado
en la empresa retail?

Factores
operativos

Calidad

10.

¢En el desempefio del colaborador se
evallia la calidad de trabajo realizado en
la empresa retail?

Objetivos

11.

En el desempefio del colaborador se
evallia el cumplimiento de las metas y
objetivos segun el puesto de trabajo que
desemperfian en la empresa retail?

Eficiencia

12.

¢Se evalla el desempefio del
colaborador de la empresa retail en
relacion a los recursos utilizados y los
objetivos o propésitos conseguidos?

13.

¢Se evalla el desempefio de los
colaboradores en funcion de la cantidad
de recursos utilizados y el menor tiempo
para conseguir los propésitos o metas
relacionadas con su puesto de trabajo?

14.

¢El desempefio del colaborador es el
resultado de la relacion esfuerzo
realizado y tiempo utilizado?

X X

X X

X X

X X
X X

X

o= Taz;z_./&

Mgtr. Samuel Mantilla Farfan

DNI 44875785

Lugar y fecha: Nuevo Chimbote, octubre 2018




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar el nivel del desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
Retail de Chimbote-2018.

OBJETIVO: Analizar el nivel de desemperio laboral de los colaboradores de una empresa Retail, Chimbote 2018.

DIRIGIDO A: colaboradores de una empresa retail de la ciudad de Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Aguilar Sanchez, Mirelly Sonia
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Administracion de Negocios

Mgtr. Mirelly Sonia Aguilar Sdnchez
DNI 32969014

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: “El coaching gerencial y su relacién con el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa Retail de Chimbote-2018

VARIABLE

DIMENSION

INDICADORES

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y
RECOMENDACIONES

Totalmente de

acuerdo (5)

De acuerdo (4)

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo (39

En desacuerdo (2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

Relacion
entre la
variable y
dimensién

Relacion
entre la
dimensién y
el indicador

Relaciéon
entre el
indicador y
los items

Relacion entre
elitemyla
opcion de
respuesta

Si NO

Si NO

Si NO

Si NO

Desempefio
laboral

Factores
motivacionales

Reconocimiento

¢Considera que el reconocimiento
profesional de los colaboradores en la
empresa retail es fundamental para
generar mejores resultados en el
desemperio laboral?

¢Considera que como colaborador su
desempefio es incrementa cuando es
reconocido como el colaborador eficaz
del mes o con la asignacion de algin
bono de productividad en la empresa
retail?

Comunicacion

¢Considera usted que las capacidades
de comunicacion de los colaboradores
evidencian su buen desempefio y
resultados en el trabajo?

¢Considera que la confianza en si
mismo es una evidencia actitudinal de
un buen desempefio en el trabajo
realizado en la empresa retail?

¢Considera que la ética (valores y
principios morales) del colaborador son
evidencias de un buen desempefio en el
trabajo realizado en la empresa retail?

Autonomia

¢Considera que un mejor desempefio
en el trabajo es logrado mediante la
capacidad de autonomia del
colaborador para ejercer sus deberes
con libertad?

¢Se considera en la evaluacion del
desempefio  del colaborador su
capacidad para tomar las mejores
decisiones para desarrollar con éxito su
trabajo en la empresa retail?

;Se considera en la evaluacion del
desempefio del colaborador su
capacidad para resolver problemas en




el trabajo en la empresa retail?

Cantidad

¢En el desempefio del colaborador se
evalla la cantidad de trabajo realizado
en la empresa retail?

Factores
operativos

Calidad

10.

¢En el desempefio del colaborador se
evallia la calidad de trabajo realizado en
la empresa retail?

Objetivos

11.

En el desempefio del colaborador se
evallia el cumplimiento de las metas y
objetivos segun el puesto de trabajo que
desemperfian en la empresa retail?

Eficiencia

12.

¢Se evalla el desempefio del
colaborador de la empresa retail en
relacion a los recursos utilizados y los
objetivos o propésitos conseguidos?

13.

¢Se evalla el desempefio de los
colaboradores en funcion de la cantidad
de recursos utilizados y el menor tiempo
para conseguir los propésitos o metas
relacionadas con su puesto de trabajo?

14.

¢El desempefio del colaborador es el
resultado de la relacion esfuerzo
realizado y tiempo utilizado?

X X

X X

X X

X X
X X

X

A

Magtr. Mirelly Sonia A

O

_—

Lugar y fecha: Nuevo Chimbote, octubre 2018
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Anexo N°5: CONSTANCIA DE AUTORIZACION PARA EJECUCION DEL ESTUDIO
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Chimbote 30 de octubre de 2018

Seiior

Br. Jossimar Junior Sanchez Rivera

Estudiante del Programa de Maestria en Administracion de Negocios
Universidad César Vallejo- Chimbote

Asunto: Autorizacién para ejecucion de Proyecto de Investigacion

Es grato dirigirme a Ud. para saludarlo y a su vez brindarle respuesta a la solicitud
presentada el dia 29-10-2018 en la que solicita conceder la autorizacién para desarrollar
la investigacion “El coaching gerencial y su relacion con el desempefio laboral delos
colaboradores de una empresa Retail de Chimbote- 2018”, asi como se brinda el
permiso respectivo para la aplicacion de los siguientes instrumentos de recoleccion de
datos.
1. Cuestionario para analizar el nivel de coaching gerencial en una empresa Retail,
Chimbote 2018.
2. Cuestionario para analizar el nivel del desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Retail de Chimbote-2018.

Atentamente

/_,.../L\M

_,—r/‘-

i—

Lézaro Calderon Volochinsky } e
Gerente General
Ripley Corp S.A.



Anexo N°6: Base de datos del cuestionario de Coaching gerencial
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Anexo N°7: Tablas cruzadas de los niveles de las variables de estudio

Tabla 14
Coaching gerencial y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa Retail, Chimbote 2018.

Desemperio laboral

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno Total

Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Total

Muy malo 0 0% O 0% 0 0% 0 0% O 0% 0 0%
Malo 0 0% 15 36% 2 5% 0 0% O 0% 17 41%
Coaching
) Regular 0 0% 1 2% 12 29% 3 7% 0 0% 16 38%
gerencial
Bueno 0 0% O 0% 1 2% 8 19% O 0% 9 21%
Muy bueno 0 0% O 0% 0 0% 0 0% O 0% 0 0%
Total 0 0% 16 38% 15 36% 11 26% O 0% 42 100%

Elaboracion propia.

En los resultados de la tabla 14 se muestra que el 41% de los trabajadores de una empresa Retail de la ciudad de Chimbote
opinan que el nivel de Coaching gerencial es malo, el 38% de ellos manifiesta que tiene un nivel regular y solo el 21% consideran
gue el nivel de coaching gerencial es malo. Transversalmente el 38% de los trabajadores de una empresa Retail de la ciudad de
Chimbote opinan que el desempefio laboral es malo en contraste con el 36% de ellos que opina que el nivel es regular a diferencia

del solo el 26% de ellos que opina que el desempefio laboral de una empresa Retail de la ciudad de Chimbote es bueno.



Anexo N°8: Confiabilidad de los instruemntos de recolecciéon de datos

CONFIABILIDAD DE LA ENCUESTA DE COACHING GERENCIAL

tems {61 |02|03|04|05|06|07|08|09|10|11|12 13| 1415|1617 18 |Puntaje

Sujetos
or |4]lalalalolalalalolalolalolalalalz]al 63
02 |2[3]afalolalalalolalas|alolalalalals]| 59
03 |2]2|3]al2|3alalalalolala]|z|alala]a]| 57
o4 |4al2]alalol3]2]alalals|lalala]|z]alz]a] 59
o5 [3]2]4]a|3|3]|2|alalalo|lals]|s]|2]al2]a]| 57
6 [3]|2]2]al2]3]2]3]alz]2]lal2]3]3]3]ala]| 53
07 |4]lalalal2]3]2]3][3]3]3|3]2]3]2][3|2]4a] 54
8 |3|2]3[3]2|3|2]3]2]3|2]3]2]3]2|3]a]2]| 47
00 [3]2]3]3]2]3]2]3]1]al2]2]2]3]2]3]2]3] 4
10 |4]2|4|4a|3|al|ala|3|a|2|a|3|a|a|a|3]4a]| 64

Varianza|0.6|0.8/0.5/0.2]0.1[0.2| 1|0.3|14| 1]03]05|0.1|02|09]03]|0.8|05| 46.72
Total 9.56

K: El nimero de items 2
>Si?: Sumatoria de las varianzas de los items o = K 1— Z S
St2: Lavarianza de la suma de los items K-1 S, ?

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

a= E(1 - 9—56P 0= 1.06 (1—021) M) q=0.84

17 46.72



CORRELACION DE PEARSON DE LA ENCUESTA DE COACHING GERENCIAL

. Suma ltems | Suma ltems
Sujeto -
pares impares
01 36 27
02 34 25
03 32 25
04 32 27
05 32 25
06 29 24
07 30 24
08 25 22
09 23 19
10 34 30

Items Impares

I
o

w
o

N
o

=
o

o

Coeficiente de Correlacion

= 2

5 10 15 20 25 30 35 40
Items Pares y =0.6356x + 5.2878
R?=0.7617

R de Pearson: 0.87



CONFIABILIDAD DE LA ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL

ems 101 |o02|03|04|05|06|07|08|09|10]|11|12]13]14 |Puntaje
Sujetos
01 4 |3 |44 141242424322 44
02 4 |44 |44 |2 (4|2 |4|2|4]|4|2]|4 48
03 4 |4 1314444242342 4 48
04 4 1413|214 |44 |3|4]2|3|]4|2]4 47
05 4 |43 |2 |4 |4 4|2 |4[3[3|4|2]|4 47
06 3143|234 |3|2|4]2]3]|]3|2]4 42
07 3/13[3[2]3|3|3|3|3]2]3[3]|]2]3 39
08 312|323 |]2|3|2|3]2]|3]|]1]2]1 32
09 2113 |2|3|1|1|2|2|2|3|2]1]1 26
10 312|444 |3 |4|2|4|3|4]|3]|2]2 44
Varianza|0.5(1.2|0.2|] 1/0.3[1.4| 1]/0.2/0.5/0.1/0.2(1.1]{0.1]|1.8| 54.90
Total 9.56
K: El namero de items 2
Y Si?: Sumatoria de las varianzas de los items a = L 1_ Zsi
St?: Lavarianza de la suma de los items K-1 ST2

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

a= E(1 _ 9—56b a=1.08 (1-0.17) ™ o= 0.89

13 54.90



CORRELACION DE PEARSON DE LA ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL

. Suma ltems | Suma ltems
Sujeto -
pares impares
01 18 26
02 22 26
03 24 24
04 23 24
05 23 24
06 21 21
07 19 20
08 12 20
09 11 15
10 19 25

Items Impares

30
25
20
15
10

Coeficiente de Correlacion

Items Pares

25

30

y = 0.5501x + 11.938
R?=0.5121

R de Pearson: 0.72




