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Resumen 

El objetivo de la investigación fue determinar la relación del coaching y el 

compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Comedsa 

Ingeniería y Construcción SAC – Puente Piedra, 2021. La investigación ha sido 

aplicada, no experimental – transversal, descriptivo correlacional; se recolectó los 

datos a través del instrumento cuestionario aplicando la técnica de la encuesta a 

50 trabajadores de la empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC; 

obteniendo una confiabilidad de 0.834 para la variable coaching, lo que significa 

que posee una magnitud muy alta y 0.801 para la variable compromiso 

organizacional, lo que significa que tiene una magnitud alta. Los resultados 

obtenidos fue de una significancia bilateral de 0.006 lo cual es menor a 0.05, por lo 

que existió relación significativa entre las variables coaching y compromiso 

organizacional, respecto a la hipótesis específica 1, se obtuvo una significancia 

bilateral de 0.003 lo cual es menor a 0.005, por lo que existió relación significativa 

entre la variable coaching y la dimensión compromiso afectivo, en la hipótesis 

específica 2, se obtuvo una significancia bilateral de 0.001 lo cual es menor a 0.005, 

por lo que existió relación significativa entre la variable coaching y la dimensión 

compromiso normativo y en la hipótesis específica 3, se obtuvo una significancia 

bilateral de 0.000 lo cual es menor a 0.005, por lo que existió relación significativa 

entre la variable coaching y la dimensión compromiso de continuidad. En 

conclusión, las variables principales de coaching y el compromiso organizacional 

se relacionan y tienen mejoras a través de sus componentes. 

Palabras clave: Coaching, compromiso, organización. 
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship of coaching and 

organizational commitment in the collaborators of the company Comedsa Ingeniería 

y Construcción SAC - Puente Piedra, 2021. The research has been applied, not 

experimental - transversal, descriptive correlational; The data was collected through 

the questionnaire instrument applying the survey technique to 50 workers of the 

company Comedsa Ingeniería y Construcción SAC; obtaining a reliability of 0.834 

for the coaching variable, which means that it has a very high magnitude and 0.801 

for the organizational commitment variable, which means that it has a high 

magnitude. The results obtained were of a bilateral significance of 0.006 which is 

less than 0.05, so there was a significant relationship between the variables 

coaching and organizational commitment, with respect to the specific hypothesis 1, 

a bilateral significance of 0.003 was obtained which is less than 0.005, so there was 

a significant relationship between the coaching variable and the affective 

commitment dimension, in specific hypothesis 2, a bilateral significance of 0.001 

was obtained, which is less than 0.005, so there was a significant relationship 

between the coaching variable and the normative commitment dimension and in 

specific hypothesis 3, a bilateral significance of 0.000 was obtained, which is less 

than 0.005, so there was a significant relationship between the coaching variable 

and the continuity commitment dimension. In conclusion, the main variables of 

coaching and organizational commitment are related and have improvements 

through their components. 

Keywords: Coaching, commitment, organization. 
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel internacional, en el mundo organizacional, estar al tanto de las gestiones 

empresariales, significa centrarse en la resolución de problemas para el alcance de 

los objetivos, mediante el compromiso organizacional que ejecutan las personas o 

colaboradores interna o externamente en una empresa, todo ello, con el propósito 

de mantenerse exitosamente en el mercado y alcanzar las máximas ganancias. Por 

consiguiente, es fundamental que dentro de las organizaciones se experimenten 

los cambios oportunos para modificar y adecuar los requerimientos exigidos por la 

sociedad, según Setiawan, Survani, Tirsa y Elivana (2020) el compromiso que 

puedan sentir los trabajadores se encuentra basado en el tipo de liderazgo que 

perciben por parte de sus empleadores; teniendo un líder transformador es el que 

mejor se adecúa a las necesidades y expectativas que una empresa requiere. Todo 

lo anterior mencionado hace creer que, en América Latina, las organizaciones, 

también han enfrentado tales situaciones, generando esfuerzos para llegar a 

representar un papel importante nacional e internacionalmente, siendo una tarea 

difícil que se ha convertido en la necesidad de efectuar transformaciones profundas, 

tanto en organizaciones públicas como privadas. Sin embargo, la mayoría de las 

organizaciones de los países latinoamericanos, se encuentran rodeadas de un 

ambiente cambiante, con generaciones de formidables conocimientos, con una 

gama infinita de tecnología y diversidades en sus relaciones sociales y valores 

humanos. 

A nivel nacional, el Perú, no está libre de dicho escenario, presentando 

algunas deficiencias en el ámbito económico, político, cultural, social, 

administrativo, entre otros, lo cual propicia una búsqueda constante en dar 

respuestas contundentes a tales eventos, implementando como alternativas planes 

o proyectos para la efectiva producción y el desarrollo de la nación. A esta situación

se puede agregar que las organizaciones peruanas actualmente, necesitan crear 

un clima saludable para sus empleados o colaboradores, donde puedan profundizar 

sus conocimientos, aumentar su rendimiento y perfeccionar su calidad de vida en 

la organización. Ante esta realidad problemática se hace necesario considerar la 

importancia de realizar un estudio sobre las variables en mención de los 
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trabajadores en la empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – Puente 

Piedra, 2021, el cual ha sido estudiado y reflexionado en diversos escenarios, sin 

que estén enfocados a lo que se quiere analizar en la presente investigación 

presentando una disminuida aproximación de la relación existente entre ellas. 

Cuando se maneja el término de coaching lo que se pretende es optimizar la 

capacidad de las personas, de una forma natural, sistemática y centrada, cuyo 

contexto se perfila hacia el crecimiento tanto personal como profesional para los 

colaboradores de la empresa; de manera de influir significativamente en el liderazgo 

y en la toma de decisiones para que se logre la productividad que se espera, 

promoviendo el trabajo en equipo, mediante la integración, activación de las 

relaciones interpersonales, la capacidad para la solución de problemas y la 

aplicación de la comunicación asertiva de manera de cultivar el compromiso 

organizacional (Monrroy, 2015). En cuanto al compromiso Kruse (2013) nos refiere 

que este sentimiento hace que recomendar la Institución a un amigo, estar orgulloso 

de la Institución, sea más posible que esté contento con ella y con menos 

posibilidad de que considere encontrar otra oportunidad de trabajo (p.25).  

En el ámbito local, ante esta realidad, se abordará en este estudio determinar 

la relación entre el coaching y el compromiso organizacional de los colaboradores 

en la empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – Puente Piedra, 2021, se 

pretende  alcanzar el logro de objetivos permitiendo el desarrollo personal y 

profesionalmente generando un profundo nivel de individualidad que muestran las 

personas a pesar del trabajo colectivo y la efectividad que exigen las 

organizaciones, mediante una comunicación asertiva, evitando que se maneje un 

ambiente con carencias de solidaridad, incapacidad de trabajar en equipo, falta de 

compromisos, negación de la prestación del servicio, que se traduce en carencia 

disciplinaria frente a la autoridad y el desprecio por los valores de la organización o 

por el destino de la misma. De manera que este estudio busca comprender cómo 

el coaching tiene que ver con el compromiso organizacional y cuáles son los 

cambios que pueden hacer en los colaboradores; igualmente se puede reflexionar 

lo necesario que es cuando las personas o grupos dentro de la organización puedan 

reconocer las dificultades que tienen para alcanzar los resultados que se esperan.  
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Por lo antes señalado, se seleccionó como institución para este análisis la 

empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC, la cual está caracterizada por 

ser un ente privado, donde se observa de manera empírica que algunos 

colaboradores han estado implicados en decisiones inefectivas, sin lograr los 

resultados esperados, se presume que los trabajadores no están comprometidos 

con sus responsabilidades, lo que ha ocasionado que su trabajo sea ineficiente y 

no estén comprometidos significativamente con los objetivos de la empresa. 

Asimismo, los empleados pueden carecer de experiencia, y poca confianza en 

reconocer sus propias habilidades. Por lo tanto, es esencial involucrar a todos en 

decisiones que mejoren directamente el ambiente laboral, siendo fundamental 

generar compromisos entre ellos, y que sean partícipes, para así crear el sentido 

de pertenencia; por ello el coaching organizacional significa una estrategia para 

aplicar los conocimientos y que los colaboradores profundicen en el sí mismo y en 

su desarrollo profesional y personal de forma óptima y apropiada para contribuir 

con su transformación. 

Ante lo expuesto, se plantea el problema general ¿Cómo se relaciona el 

coaching y el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa 

Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – Puente Piedra, 2021? y como 

problemas específicos: a) ¿Cómo se relaciona el coaching y el compromiso afectivo 

de los colaboradores de la empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – 

Puente Piedra, 2021?; b) ¿Cómo se relaciona el coaching y el compromiso 

normativo de los colaboradores  de la empresa Comedsa Ingeniería y Construcción 

SAC – Puente Piedra, 2021?, c) ¿Cómo se relaciona el coaching y el compromiso 

de continuidad de los colaboradores de la empresa Comedsa Ingeniería y 

Construcción SAC – Puente Piedra, 2021?  

El presente estudio tuvo como justificación teórica permitir explorar y conocer 

todo lo relacionado con el coaching y el compromiso organizacional de los 

colaboradores en la empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – Puente 

Piedra, 2021, destacando que el coaching facilita el crecimiento de la capacidad y 

habilidad de los individuos con el fin de conseguir sus metas articulándolos, 

orientados en el accionar del plan y su estado actual. El compromiso organizacional 
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refiere Swinscoe (2013) que, en una organización sostenible, los compromisos de 

arriba hacia abajo deben ser consistentes, y la alta dirección debe hacer un 

seguimiento; déjelos enfocarse en los compromisos, el bienestar, informar al 

equipo, garantizar un trato justo y, en última instancia, alentar la participación. 

Asimismo, la justificación metodológica trata de mostrar el método científico 

aplicado de acuerdo al enfoque cuantitativo con su técnica de encuesta para la 

recolección de datos; la justificación práctica, al describir la situación que sucede 

en el ámbito organizacional, cuyo alcance apoya las funciones y las potencialidades 

de los colaboradores para fortalecer el compromiso de la organización, asimismo 

sirve como antecedente para las nuevas realidades a futuro que se desencadena 

día a día en cada empresa. 

En relación a lo planteado, se tomaron como elementos para proyectar esta 

investigación el siguiente objetivo general: Determinar la relación del coaching y el 

compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Comedsa 

Ingeniería y Construcción SAC – Puente Piedra, 2021. Objetivos específicos: a) 

Determinar la relación del coaching y el compromiso afectivo de los colaboradores 

de la empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – Puente Piedra, 2021. b) 

Determinar la relación del coaching y el compromiso normativo de los 

colaboradores de la empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – Puente 

Piedra, 2021. c) Determinar la relación del coaching y el compromiso de continuidad 

de los colaboradores de la empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – 

Puente Piedra, 2021. 

Planteamos que, como posible hipótesis general, la relación del coaching y 

el compromiso organizacional inciden significativamente en los colaboradores de la 

empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – Puente Piedra, 2021. Siendo 

más concisos tenemos las siguientes hipótesis específicas: a) La relación del 

coaching y el compromiso afectivo inciden significativamente en los colaboradores 

de la empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – Puente Piedra, 2021, b) 

La relación del coaching y el compromiso normativo inciden significativamente en 

los colaboradores de la empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – Puente 

Piedra, 2021, c) La relación del coaching y el compromiso de continuidad inciden 
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significativamente en los colaboradores de la empresa Comedsa Ingeniería y 

Construcción SAC – Puente Piedra, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

En el ámbito internacional, Eliyahu, Bibu, Sala y Sacui (2021) en su artículo tuvieron 

como objetivo analizar la relación entre la política organizacional y el compromiso 

de los trabajadores, utilizando una investigación cuantitativa, descriptivo – 

correlacional, asimismo, afirmaron que la política organizacional y el compromiso 

organizacional tienen una ligera relación; además concluyeron que los trabajadores 

al estar empapados de la información que se maneja en la empresa, obtienen 

mejores resultados; es por ello que los gerentes deben incluir estas prácticas 

empresariales para así reducir las confusiones laborales, inadecuada información 

y esto aleje del cumplimiento de objetivos. Estar comprometidos en las funciones 

que se realiza, no abarca solo al stand de empleados, sino también se encuentran 

involucrados los jefes y el gerente general de la organización. 

Urgilés, Erazo y Narváez (2019) en su artículo tuvo como objetivo reforzar 

las aptitudes y habilidades de las personas, ya que ello desarrolla mejor las 

capacidades laborales y se reflejan en los resultados, usando la metodología no 

experimental, transversal y de enfoque cuantitativo; concluyendo que la 

productividad se encuentra basada en el modelo de coaching empleado por la 

empresa y la gestión que se realiza. Es importante tomar en cuenta el tipo de 

coaching a emplear según sea el objetivo a cumplir sobre la empresa; en 

coordinación con el equipo de trabajo en conjunto, puesto que es indispensable que 

todos se encuentren involucrados en la realización de las actividades y la obtención 

del éxito empresarial. 

Cruz (2018) en su artículo tuvo como objetivo hallar los factores que 

intervienen en el comportamiento del trabajador, sea positivamente o 

negativamente con el fin de resolver dichas inquietudes; enfocándose 

principalmente en el ambiente laboral que ellos perciben, teniendo como 

metodología un diseño no experimental – transversal, descriptivo - correlacional; 

concluyendo que el coaching gerencial y todas las decisiones que involucran en las 

funciones de los empleados, afectan directamente en su comportamiento, es por 

ello que se debe analizar profundamente las decisiones a tomar antes de 
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ejecutarlas, ya que repercutirá en la percepción de los trabajadores y por ende la 

productividad se verá afectada. 

Chiang y Machuca (2020) en su artículo, su objetivo fue hallar las soluciones 

a través del coaching en el área de talento humano del sector salud, puesto que 

identificaron ineficiencias, desorganización y una mala articulación del sector salud, 

resaltando que el propósito a todo ello es la búsqueda de la estabilidad y creación 

del clima laboral entre trabajadores, con una metodología no experimental – 

transversal, de tipo aplicada, cuantitativa; concluyendo que ante un buen 

empleamiento de coaching, genera comodidad, satisfacción, compromiso, y 

dinamismo entre los empleados para con la empresa. Ante dichas afirmaciones se 

deduce que, para una mejora de relaciones, trabajo, cumplimiento de objetivos se 

debe emplear como herramienta de trabajo el coaching, y sobretodo que el gerente 

de cada empresa, haga partícipe de este factor a todos los colaboradores de la 

empresa. 

Camacho y Espinosa (2016), en su tesis tuvo como objetivo delinear una 

proposición de gestión fundamentada en la orientación educativa y el desarrollo 

socioemocional orientadas a reforzar el clima laboral de los maestros y directores 

del colegio Marco Fidel Suárez, realizó un diagnóstico evidenciándose la falta de 

propuesta de gestión en liderazgo, donde los directivos y docentes observan un 

deterioro en la convivencia, cooperación, comunicación asertiva, capacidad de 

resolver problemas, compromisos entre ellos. Se usaron como instrumentos de 

recolección de información el grupo focal. Entre las conclusiones se logró mejorar 

de forma relevante el clima laboral entre docentes y directivos del Centro Educativo, 

bajo las medidas de una oferta de gestión en liderazgo fundamentada en el 

coaching y el área socio afectividad fortaleciendo el clima laboral de los mismos. 

Cifuentes (2017), en su tesis se planteó en determinar la relación existente 

entre compromiso organizacional y satisfacción laboral, caracterizando sus 

dimensiones para así realizar un modelo econométrico que permita relacionarlo. El 

método para el levantamiento de datos para filtrar la muestra según los criterios, se 

cuantificaron los valores obtenidos, se realizaron pruebas de diferencias de medias 
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y matrices correlacionales entre las dimensiones de compromiso y satisfacción con 

las variables de control. Se evidenció que el compromiso emocional de afecto 

demuestra un nivel superior al compromiso normativo y de continuidad. Referente 

a la relación entre compromiso organizacional y satisfacción laboral determinando 

la relación de causalidad entre la teoría y la práctica. 

Maldonado (2016), su tesis se caracterizó por distinguir el predominio del 

coaching organizacional para mejorar la eficiencia de cada tipo de liderazgo, en la 

dirección de supervisión de la empresa Fideval, S.A., empleando sus técnicas y 

métodos apoyados con la herramienta Open Cards, el fundamento teórico consistió 

en lo expuesto por Blake y Mouton sobre los diferentes estilos de liderazgos que 

impactan en el sistema organizativo, su estudio fue descriptiva correlacional, no 

experimental. Y entre sus conclusiones determina que el coaching organizacional 

es una influencia positiva en las líneas de supervisión tanto para las personas como 

para las tareas que se ejecutan, por ello se recomienda la expansión de este 

proceso a nivel gerencial como medida estratégica. 

En el ámbito nacional, Azabache (2020), en su tesis, su objetivo fue hallar la 

relación entre el coaching y el desempeño dentro de una empresa; con una 

metodología de enfoque cuantitativo, correlacional – transversal, de tipo aplicada, 

obteniendo resultados positivos referente a estas variables, puesto que a través de 

Rho Spearman se afirma que existe relación entre ellas; además asegura que el 

coaching es una manera de solucionar problemas de manera práctica, creando un 

clima favorable entre los empleados y se realizan las actividades en equipo; 

concluyendo que el compromiso organizacional es pieza fundamental para el aporte 

positivo de un trabajador, tomando en cuenta que gerencia debe participar 

activamente en este proceso de coaching, ello basado en el coeficiente de 

correlación de Spearman, cuya significancia bilateral obtenida fue de 0.000 < 0.05, 

y coeficiente de correlación fue positiva muy fuerte con 0.789. 

Flores y Pujadas (2018) en su tesis, su objetivo fue exponer la conexión que 

existe entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral, se apoyó de la 

investigación aplicada con un diseño no experimental transeccional correlacional. 
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Se caracterizó por presentar una población de 320 colaboradores nombrados, por 

lo que emplearon la muestra ajustada de 113 colaboradores. Se sugiere que la 

dirección de la Universidad utilice incentivos, para que exista un estado de 

pertenencia e identificación con la misma, y es pertinente la capacitación técnica al 

personal para modificar el liderazgo. 

Caruajulca y Monzón (2016) en su tesis, su objetivo fue determinar si el 

empleo del programa de coaching perfeccionará el rendimiento laboral de los 

trabajadores en la gestión del desarrollo económico de la Alcaldía en la provincia 

de Hualgayoc, en el cual se demostró el efecto que ocasiona el programa de 

coaching en los trabajadores. Como diseño es de corte cuasi-experimental, 

aplicando cuestionarios antes y después del coaching organizacional, la 

metodología fue mediante la encuesta constituida por 100 colaboradores. Los 

resultados muestran que el uso del coaching organizacional ha mejorado de forma 

beneficiosa el rendimiento laboral de la Institución, permitiendo a sus miembros 

tener una mejor relación mutua y comprensión de las metas propuestas. Se 

recomienda que las empresas o negocios utilicen planes de coaching 

organizacional para aumentar el rendimiento laboral.  

Delgado (2018) en su tesis, su objetivo fue hallar la relación entre el coaching 

empresarial y el desempeño laboral de los trabajadores de la UAP creando técnicas 

alternativas para aproximarse a las resoluciones con un margen más exacto y en 

un tiempo más breve, el estudio se conformó por diversas secciones de la 

Universidad Alas Peruanas Filial Cajamarca, con 17 colaboradores, con una 

metodología empleada de diseño no experimental, descriptivo – correlacional, 

transeccional; se determinaron la relación existente entre coaching gerencial 

empresarial con el desempeño laboral. Aceptando que hay una conexión perceptiva 

directa y significativa entre coaching gerencial y desempeño laboral o influye 

positivamente, es necesario que la gestión de talento humano fortalezca los 

servicios y beneficios sociales, además es esencial implementar programas que 

optimicen los niveles de desempeño y es fundamental profundizar estudios sobre 

el coaching. 
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Bravo, González y Granados (2017) en su tesis, tuvo como objetivo 

establecer la relación entre soporte de los superiores y el compromiso 

organizacional en una empresa peruana, empleando una metodología 

correlacional, descriptiva, con diseño no experimental – transversal y de enfoque 

cuantitativo, se concluyó que hay una relación moderada positiva entre los 

constructos sobre dimensiones del compromiso organizacional, asimismo los 

trabajadores perciben que el costo de su salida es elevado y significativo es por ello 

que se encuentra relacionado al soporte de superiores. 

Roque (2016) en su tesis se evidenció en este estudio que es fundamental 

fortalecer el recurso humano para responder las necesidades de la institución, 

dirigiendo a los empleados para que logren sus designios y metas organizacionales 

proyectadas. En conclusión, el desarrollo de capacidades administrativas debe 

establecerse en los municipios para adiestrar a las personas en la toma de 

decisiones estratégicas que sean proactivas y asuman responsabilidades 

riesgosas, el líder debe proporcionarles instrumentos para acrecentar su potencial, 

el coaching posibilita efectuar una dirección eficiente de los recursos humanos y 

mejorar el desarrollo de sus capacidades funcionales.  

Luza (2018) en su tesis tuvo como objetivo exponer la conexión que existe 

entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral, ya que cumplen un rol 

esencial estableciendo una cifra adecuada de los partidos políticos que lo 

conforman; con una metodología correlacional, no experimental – transversal; 

concluyendo que la motivación intrínseca se relaciona con el compromiso normativo 

con una significancia bilateral de 0.000. El desempeño y la eficacia de las 

comisiones ordinarias representan la contraparte del ejecutivo, todo ello depende 

del recurso humano, obligado en confirmar la posición política del parlamento, estos 

coeficientes posibilitan comprender el comportamiento de las personas, el grado de 

compromiso del empleado con la organización y el grado de identidad del empleado 

con el lugar de trabajo. El desempeño y la eficacia de las comisiones ordinarias 

representan la contraparte del ejecutivo, todo ello depende del recurso humano, 

obligado en confirmar la posición política del parlamento, estos coeficientes 

posibilitan comprender el comportamiento de las personas, el grado de compromiso 
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del empleado con la organización y el grado de identidad del empleado con el lugar 

de trabajo.   

Flores (2020), en su tesis se planteó como objeto principal plantear un 

proyecto de coaching que posibilite mejorar las cualidades de mando o de directriz 

en los empleados, su tipo de investigación es descriptivo-propositivo, mediante un 

diseño no experimental. Las principales variables son el coaching y las habilidades 

directivas, se realizó 30 colaboradores directivos. Como conclusión se tiene que el 

coaching es un instrumento para solucionar los problemas planteados en El Molino 

del Agricultor S.A.C. porque a través de este instrumento se aumentara suficiencia 

necesaria para poder gestionar en los trabajadores, potenciando la competitividad 

e impulsando así el desarrollo de la Institución. 

Una de las teorías científicas ligada a nuestras variables es “la teoría de 

recursos humanos”, la cual se centra en demostrar que el RRHH es una ventaja 

competitiva que se tiene dentro de una organización, puesto que es irremplazable, 

único, valioso, etc.; siendo Ulrich uno de los principales pioneros en ejecutar esta 

teoría, sosteniendo que cada empresa posee una ventaja competitiva enfocado en 

sus trabajadores (Sánchez y Herrera, 2015) 

Como teoría base de la variable coaching, se encuentra respaldada por la 

“teoría del liderazgo situacional” de Hersey y Blanchard, que se enfoca en el 

entrenamiento del personal, siendo aceptado o rechazado el estilo de liderazgo que 

se esté empleando según la realidad que se atraviesa; considerando los 

comportamientos empleados por el líder que son fundamentales en relación a sus 

seguidores, las cuales predominan: comunicar, vender, participar y delegar.  

 El coaching se originó producto de diversos pensadores, investigadores, 

científicos y psicólogos; sin embargo, tenemos como autor principal a Timothy 

Gallwey que entre los años 1974 y 2000 en la publicación de su primer libro 

denominado “El juego interior del tenis”, implanta una definición clara sobre el 

coaching, con el fin de ayudar a las personas a alcanzar el éxito en diversas áreas 

como deportes, música, negocios y en la formación empresarial que se requiere. 



12 

Siendo denominado el coaching como una herramienta que potencializa las 

aptitudes y competencias de las personas, desarrollando estrategias que aporten 

en la formación y crecimiento en la vida personal de cada individuo, con la clara 

meta de obtener el éxito en diversas áreas de la vida (Lozano, 2008). 

Como teoría base de la variable compromiso organizacional, se encuentra 

respaldada por la “teoría de recursos humanos”, la cual se centra en demostrar que 

el RRHH es una ventaja competitiva que se tiene dentro de una organización, 

puesto que es irremplazable, único, valioso, etc.; siendo Ulrich uno de los 

principales pioneros en ejecutar esta teoría, sosteniendo que cada empresa posee 

una ventaja competitiva enfocado en sus trabajadores (Sánchez y Herrera, 2015) 

Porter y Lawler (1965) citado por Hurtado (2017) que lo definen como el 

anhelo de ejecutar todos los esfuerzos necesarios para conseguir el bienestar de 

la empresa, permanecer dentro de ella y aceptar los objetivos y metas planteadas. 

Otros autores importantes con respecto a esta variable son Meyer y Allen (1991) 

citados por Sánchez (2020) quienes afirmaron que el compromiso organizacional 

es un estado mental entre un individuo y la empresa; la cual busca quedarse o dejar 

de lado su continuidad dentro de ella; plasmando una tridimensional: afectivo, 

continuidad y el normativo. 

El coaching es un instrumento que ayuda a acrecentar estrategias que 

posibiliten el crecimiento profesional o personal a los fines de alcanzar el éxito de 

manera proactiva, es necesario que se tome conciencia, y así fortalecer la 

convicción que tiene uno de sí mismo, encontrar el estímulo para activarse de 

manera responsable, tras obtener la potestad sobre su cuerpo, emociones y 

lenguaje, para conseguir sus objetivos tanto dentro del dominio del ser como el 

hacer. De allí, la importancia del acompañamiento a medida de una persona en un 

proceso de cambio, siendo de esta manera clave para su propia vida, expresándose 

las necesidades hasta el alcance de los objetivos y a partir de las necesidades que 

se expresa (Bou, 2013). 
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El coaching es un estudio de novedosas cualidades de ser y de hacer de 

producir cambios culturales, con una formación profesional con conocimientos que 

emplea técnicas que permiten el diálogo reflexivo que conlleva al desempeño 

permanente generando cambios positivos con nuevos conceptos integrales y con 

herramientas en la gestión empresarial. Es fundamental determinar el estilo 

particular y diferenciado del coaching en la evolución de líderes en la gestión de 

empresas, hay que emplear estrategias y tácticas que se centren en la visión 

empresarial, el incremento de capacidades propias con la producción del grupo y 

la figura por la excelencia y el esfuerzo; las suficiencias particulares en favor de 

excelentes frutos para el grupo (García, 2016). Por otro lado, se tiene a Rodríguez 

(2019), quien sostiene que el coaching es esencial para reconocer el potencial y el 

aprendizaje, se centra en que las personas adquieran conocimientos y tengan la 

capacidad de enseñar, es vital intervenir para poder analizar e interpretar la 

situación para alcanzar las metas. 

 

Según Hendricks (1996), citado por Porras (2017), refiere las características 

fundamentales del coaching está el feedback, que consiste en establecer dirección 

permitiendo la retroalimentación que se centran en desarrollar las habilidades para 

lograr el éxito. Asimismo, la claridad que se encarga en la comunicación por lo que 

se requiere asumir lo que se quiere hacer. El apoyo es otra de las características 

que lo definen para monitorear la labor del equipo, contribuyendo al manejo y 

comprensión de la información, consejos, materiales. La construcción de confianza 

es la capacidad de creer en ellas y en lo que hacen, chequea con ellos los motivos 

tales como el éxito y el destacamento hacia la magnificencia. Asimismo, está la 

mutualidad que denota repartir una mirada de finalidades comunes, la empatía que 

se basa en entender la posición de los demás, revelando la verdad en que coexisten 

cada miembro del grupo. Por otra parte, está el riesgo que cuando parte integral 

del equipo tengan conocimiento y que sepan los errores que se cometen, también 

está la paciencia y el tiempo son claves para prevenir que el coaching reaccione 

creando confianza reconociendo las habilidades y anteponerse al pensamiento y 

reacciones. La confidencialidad cuidando la información individual recolectada para 

su credibilidad como líder. El respeto es una de las actitudes del gerente y 

supervisor hacia sus colaboradores. 
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Entre los tipos de coaching se pueden mencionar el coaching particular el 

cual se basa en los propósitos individuales de cada persona por lo que se presenta 

un plan de mejora. El coaching empresarial es la capacidad de motivar a los 

colaboradores mejorando el ejercicio laboral de acuerdo a sus metas para optimizar 

el rendimiento. Y finalmente, se tiene el coaching ejecutivo el cual se encarga de 

desarrollar las destrezas y habilidades de las acciones que conllevan al éxito, entre 

otras (García, 2020) 

En relación a la segunda variable que trata sobre el compromiso 

organizacional se puede destacar que durante el tiempo ha evolucionado su 

definición, muchos autores consideran que surge desde la psicología 

organizacional, en los años 70 Katz y Kahn lo conceptualizaron como aquel ingreso 

y agrado de sentirse parte de un grupo entre los trabajadores y las empresas con 

sus propias metas, se relacionaron el desempeño, la eficacia, la satisfacción y la 

rotación laboral. Al respecto, Robbins y Judge (2009), plantea la importancia de 

fortalecer el compromiso organizacional y vincular la conexión existente entre las 

cualidades de la institución y las finalidades particulares de cada trabajador que 

prestan sus servicios, interiorizando y adoptando nuevas actitudes que los lleve 

alcanzar sus metas. El compromiso es fundamental para progresar y generar 

competencias desde el compromiso de los colaboradores que no tengan 

inconvenientes al asumir las metas siendo parte de una misma cultura reflejando 

lealtad para el éxito y bienestar de la organización. De manera, que el compromiso 

organizacional se desarrolla desde las ciencias empresariales implicando para el 

cumplimiento del trabajador dentro de la organización asociando el comportamiento 

afectivo, normativa con el aporte psicológico. 
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III. METODOLOGÍA

3.1.  Tipo y diseño de investigación 

Este estudio, tuvo como enfoque cuantitativo, según Hernández, Fernández y 

Baptista (2014) aseguraron que es la recolección de datos planteando pruebas a 

las hipótesis planteadas, con el fin de aseverar o falsear las teorías (p.4) 

Tipo de investigación: Aplicado, porque hace énfasis en la resolución 

práctica de un determinado problema o situación, es decir, desde la aplicación 

teórica hacia práctica genera conocimientos para obtener respuesta a un problema 

que se plantea. Tal como lo señala Ander-Egg citado por Rodríguez (2020) es la 

solución eficiente y con fundamentos a un problema que se ha identificado. 

Diseño de investigación: No experimental - correlacional, sin que se 

manipule las variables; siendo además descriptivo, ya que se observó un fenómeno 

tal como sucede naturalmente y se analizó, sin intervención o manipulación de las 

variables por parte del investigador. Es también transversal, porque los datos 

recogidos corresponden a eventos sucedidos en un único momento (Hernández, et 

al., 2014).  

3.2. Variables y operacionalización 

La matriz de operacionalización se puede apreciar en el anexo 1. 

Definición conceptual: 

Variable coaching 

Según Bou (2013) el coaching es una herramienta que aporta al desarrollo de 

estrategias que permiten el crecimiento a nivel profesional o personal a los fines de 

alcanzar el éxito de manera proactiva, es necesario que se tome conciencia, y así 

fortalecer la creencia en sí mismo, encontrar la motivación para activarse 

responsablemente, tras el dominio de su cuerpo, emociones y su lenguaje, para 

conseguir sus objetivos tanto dentro del dominio del ser como el hacer. 
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Definición operacional: 

La variable coaching se midió mediante las dimensiones autoreconocimiento, 

liderazgo y trabajo en equipo 

Autoreconocimiento 

Sabater (2018), es visibilizarse, darle presencia y permitirle al ser, al estar y crearse 

a sí mismo en libertad, impulsando el crecimiento personal y logrando la auto - 

aceptación fortaleciendo la autoestima. 

Liderazgo 

Gemma (2019), es la capacidad de tener conciencia de sí mismo, procesando 

equilibradamente la información, manteniendo la transparencia relacional. 

Trabajo en equipo 

Randstad (2015), es la unión de dos o más individuos que se organizan para lograr 

alcanzar un objetivo en común, de tal manera que yace la necesidad de 

relacionarse con otras personas para lograr dichos retos que no se alcanzaría a 

manera personal. 

Definición conceptual: 

Variable compromiso organizacional: 

Al respecto, Katz y Kahn citado por González y Guevara (2018) 

conceptualizan el compromiso organizacional como la integración y la empatía 

entre los empleados y las empresas con sus propias metas, se relacionaron el 

desempeño, la eficacia, la satisfacción y la rotación laboral. 
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Definición operacional: 

La variable compromiso organizacional se midió mediante las dimensiones 

compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad. 

Compromiso afectivo 

Allen y Meyer (1990), es el vínculo emocional entre los colaboradores y la 

institución, así como la forma en que los primeros se identifican y participan 

activamente dentro de la organización. Los colaboradores que desarrollan un gran 

vínculo emocional se establecen dentro de la empresa ya que así lo desean. 

Compromiso continuo 

Allen y Meyer (2010), es el resultado del compromiso económico que surge cuando 

el usuario deja la organización, las personas que se involucran en la organización 

porque, por ejemplo, si el empleado ha invertido mucho tiempo y recursos, tiene 

que aprender algo que solo puede en esta empresa o actualmente no existen 

ofertas de trabajo similares o mejores para el puesto actual. 

Compromiso normativo 

Allen y Meyer (2010), es la responsabilidad de la persona permanecer en la 

organización, los empleados permanecen en la organización como deben hacerlo. 

Se recomienda que haya una regla general sobre el impacto y la experiencia de las 

personas antes y después de su empleo en la organización. Esto significa que no 

solo la socialización organizacional, la socialización de la familia y la sociedad en 

general influye en el desarrollo del compromiso normativo de los empleos. 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

 

Población: El universo de estudio, es una característica que define al 

conocimiento científico; la población es de 70 trabajadores. 

 

Población de estudio: Como parte de este trabajo de investigación estuvo 

constituida por 50 trabajadores de la empresa Comedsa Ingeniería y Construcción 

SAC, durante el presente año 2021, ya que se consideró solo a los trabajadores 

registrados en la planilla permanente de la empresa, excluyendo a 20 trabajadores 

por ser personal esporádico. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

El instrumento fue: El cuestionario. Para Hernández, Fernández y Baptista 

(2016) es una lista de preguntas sobre una o más variable de investigación que se 

busca medir. 

 

Encuesta: Rodríguez (2017) refiere que es un estudio que se efectúa a un 

grupo de personas representativamente, empleando procedimientos 

estandarizados para la formulación de preguntas, cuyo objetivo es obtener datos 

medibles numéricamente relacionados al tema de coaching y el compromiso 

organizacional. Por lo tanto, que para medir la variable coaching, se diseñó un 

instrumento el cual constó de 30 ítems de escala tipo Likert. Ahora bien, para la 

variable compromiso organizacional, estuvo comprendido de 30 ítems. 

 

Para la validez de los instrumentos se realizó mediante el juicio de experto 

de manera de la aprobación, coherencia y aceptación del instrumento.  
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Tabla 1 

Validación de expertos 

Confiabilidad del instrumento: 

 Análisis de la variable coaching: Se desarrolló una prueba piloto a 10 

trabajadores de la empresa, a través del coeficiente de Alfa de Cronbach y el 

resultado se procesó a través del programa estadístico SPSS, obteniendo como 

resultado 0.834, siendo una magnitud muy alta.  

Tabla 2 

Procesamiento de casos de la variable coaching 

Tabla 3 

Estadística de fiabilidad de la variable coaching 

 Análisis de la variable compromiso organizacional: Se desarrolló una prueba piloto 

a 10 trabajadores de la empresa, a través del coeficiente de Alfa de Cronbach y el 

N° Experto Calificacion 
intrumento 

Especialidad 

1 Dr. Edgar Lino Gamarra Aplicable Administración 

2 Dr. Teodoro Carranza Estela Aplicable Administración 

3 Mg. Mercedes Yarlequé Rupay Aplicable Administración 

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

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

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,834 30 
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resultado se procesó a través del programa estadístico SPSS, obteniendo como 

resultado 0.801, siendo una magnitud alta.  

Tabla 4 

Procesamiento de casos de la variable compromiso organizacional 

Tabla 5 

Estadística de fiabilidad de la variable compromiso organizacional 

Hernández, Fernández y Baptista (2014) afirmaron que se busca establecer 

un instrumento confiable con el fin de asegurar los procesos y el instrumento sea 

usado adecuadamente (p. 200). 

3.5.  Procedimientos 

Para el desarrollo de la presente investigación se empleó 3 etapas: 

En la primera etapa se elaboró el instrumento para realizar la encuesta; 

seguidamente como segunda etapa se coordinó el permiso para aplicar el 

cuestionario y por último como tercera etapa se realizó la encuesta, manteniendo 

el anonimato de las personas y respetando su derecho a la privacidad de datos 

personales. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,801 30 

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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3.6.  Métodos de análisis de datos 

 

Análisis descriptivo 

 

García y Matus (2010) es el análisis que se realiza para ordenar y describir los 

datos que se obtuvo y presentarlos de manera numérica (p. 28). 

 

Análisis inferencial 

 

García y Matus (2010) es el análisis que permite al investigador optar por 

decisiones según los datos que se arroja en el procedimiento estadístico, ello se 

realiza de la mano con el análisis descriptivo (p. 29). 

 

3.7. Aspectos éticos 

 

Para el desarrollo de esta investigación, se hace necesario la producción de 

conocimientos respetando los derechos de autores tanto nacionales como 

internacionales, en búsqueda de crear nuevos constructos que apoyen la dinámica 

organizacional es fundamental la originalidad del trabajo, así como los datos 

aportados por la empresa y el apoyo de sus colaboradores. 
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IV. RESULTADOS

Análisis descriptivo 

Variable Coaching 

Tabla 6 

Distribución de frecuencia de la variable coaching 

V. Coaching (agrupado)

Fre. % % vál. % acum. 

Válido 

Ni de acuerdo ni 

desacuerdo 

3 6,0 6,0 6,0 

De acuerdo 29 58,0 58,0 64,0 

Totalmente de 

acuerdo 

18 36,0 36,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0 

Análisis: De la tabla 6 en un nivel alto, el 58% que representa a 29 

colaboradores indican que están de acuerdo con el coaching que posee la empresa, 

el 36% que representa a 18 colaboradores están totalmente de acuerdo y a un nivel 

medio el 6% que representa a 3 colaboradores no están ni de acuerdo ni en 

desacuerdo. 

Figura 1 

Distribución de frecuencia de la variable coaching 
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Dimensión Autoreconocimiento 

Tabla 7 

Distribución de frecuencia de la dimensión autoreconocimiento 

Análisis: De la tabla 7 en un nivel alto, el 60% que representa 30 

colaboradores indican que están de acuerdo con el autoreconocimiento que posee 

la empresa, el 4% que representa 2 colaboradores están totalmente de acuerdo, a 

un nivel medio el 32% que representa 16 colaboradores son indiferentes y en un 

nivel bajo el 4% que representa 2 colaboradores están en desacuerdo. 

Figura 2 

Distribución de frecuencia de la dimensión autoreconocimiento 

D. Autoreconocimiento (agrupado)

Fr. % % vál. % acum. 

Válido 

En desacuerdo 2 4,0 4,0 4,0 

Ni de acuerdo 

ni desacuerdo 

16 32,0 32,0 36,0 

De acuerdo 30 60,0 60,0 96,0 

Totalmente de 

acuerdo 

2 4,0 4,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0 



24  

Dimensión Liderazgo 

 

Tabla 8 

Distribución de frecuencia de la dimensión liderazgo 

 

Análisis: De la tabla 8, en un nivel alto, el 56% que representa 28 

colaboradores indican que están de acuerdo con el liderazgo que posee la 

empresa, el 4% que representa 2 colaboradores están totalmente de acuerdo, a un 

nivel medio el 36% que representa 18 colaboradores son indiferentes y en un nivel 

bajo el 4% que representa 2 colaboradores están en desacuerdo. 

 

Figura 3        

Distribución de frecuencia de la dimensión liderazgo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

D. Liderazgo (agrupado) 

 Fr. % % vál. % acum. 

 

 

Válido 

En desacuerdo 2 4,0 4,0 4,0 

Ni de acuerdo ni 

desacuerdo 

18 36,0 36,0 40,0 

De acuerdo 28 56,0 56,0 96,0 

Totalmente de 

acuerdo 

2 4,0 4,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  
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Dimensión Trabajo en equipo 

Tabla 9 

Distribución de frecuencia de la dimensión trabajo en equipo 

Análisis: De la tabla 9, en un nivel alto, el 54% que corresponde a 27 

colaboradores indican que están de acuerdo con el trabajo en equipo que posee la 

empresa, el 38% que corresponde a 19 colaboradores están totalmente de acuerdo 

y a un nivel medio el 8% que representa a 4 colaboradores no están ni de acuerdo 

ni en desacuerdo. 

Figura 4 

Distribución de frecuencia de la dimensión trabajo en equipo 

D. Trabajo en equipo (agrupado)

Fr. % % vál. % acum. 

Válido 

Ni de acuerdo ni 

desacuerdo 

4 8,0 8,0 8,0 

De acuerdo 27 54,0 54,0 62,0 

Totalmente de 

acuerdo 

19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0 
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Variable Compromiso organizacional 

Tabla 10 

Distribución de frecuencia de la variable compromiso organizacional 

Análisis: De la tabla 10, en un nivel alto, el 60% que corresponde a 30 

colaboradores indican que están de acuerdo con el compromiso organizacional que 

posee la empresa, el 38% que corresponde a 19 colaboradores están totalmente 

de acuerdo y a un nivel medio el 2% que representa a 1 colaborador no están ni de 

acuerdo ni en desacuerdo. 

Figura 5 

Distribución de frecuencia de la variable compromiso organizacional 

V. Compromiso organizacional (agrupado)

Fr. % % vál. % acum. 

Válido 

Ni de acuerdo 

ni desacuerdo 

1 2,0 2,0 2,0 

De acuerdo 30 60,0 60,0 62,0 

Totalmente de 

acuerdo 

19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0 
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Dimensión Compromiso afectivo 

Tabla 11 

Distribución de frecuencia de la dimensión compromiso afectivo 

Análisis: De la tabla 11, en un nivel alto, el 60% que representa 30 

colaboradores indican que están de acuerdo con el compromiso afectivo que posee 

la empresa, el 6% que representa 3 colaboradores están totalmente de acuerdo, a 

un nivel medio el 32% que representa 16 colaboradores son indiferentes y en un 

nivel bajo el 2% que representa 1 colaborador están en desacuerdo. 

Figura 6 

Distribución de frecuencia de la dimensión compromiso afectivo 

D. Compromiso afectivo (agrupado)

Fr. % % vál. % acum. 

Válido 

En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 

Ni de acuerdo ni 

desacuerdo 

16 32,0 32,0 34,0 

De acuerdo 30 60,0 60,0 94,0 

Totalmente de 

acuerdo 

3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0 



28  

Dimensión Compromiso normativo 

 

Tabla 12 

Distribución de frecuencia de la dimensión compromiso normativo 

 

Análisis: De la tabla 12, en un nivel alto, el 70% que representa 35 

colaboradores indican que están de acuerdo con el compromiso normativo que 

posee la empresa, el 6% que representa 3 colaboradores están totalmente de 

acuerdo, a un nivel medio el 22% que representa 11 colaboradores son indiferentes 

y en un nivel bajo el 2% que representa 1 colaborador están en desacuerdo. 

 

Figura 7 

Distribución de frecuencia de la dimensión compromiso normativo 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

D. Compromiso normativo (agrupado) 

 Fr. % % vál. % acum. 

 

 

Válido 

En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 

Ni de acuerdo ni 

desacuerdo 

11 22,0 22,0 24,0 

De acuerdo 35 70,0 70,0 94,0 

Totalmente de acuerdo 3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  
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Dimensión Compromiso de continuidad 

Tabla 13 

Distribución de frecuencia de la dimensión compromiso de continuidad 

Análisis: De la tabla 13, en un nivel alto, el 52% que representa 26 

colaboradores indican que están de acuerdo con el compromiso de continuidad que 

posee la empresa, el 26% que representa 13 colaboradores están totalmente de 

acuerdo, a un nivel medio el 20% que representa 10 colaboradores son indiferentes 

y en un nivel bajo el 2% que representa 1 colaborador están en desacuerdo. 

Figura 8 

Distribución de frecuencia de la dimensión compromiso de continuidad 

D. Compromiso de continuidad (agrupado)

Fr. % % vál. % acum. 

Válido 

En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 

Ni de acuerdo ni 

desacuerdo 

10 20,0 20,0 22,0 

De acuerdo 26 52,0 52,0 74,0 

Totalmente de acuerdo 13 26,0 26,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0 
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Análisis inferencial 

Prueba de normalidad 

Tabla14 

Prueba de normalidad de Kolmogorov y Shapiro 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Coaching ,094 50 ,200* ,964 50 ,030 

Compromiso 

organizacional 

,107 50 ,200* ,973 50 ,029 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Criterios 

Si p < 0.05 rechazamos Ho y acepto la Ha 

Si p >= 0.05 aceptamos Ho y rechazamos la Ha 

De acuerdo a los datos de Shapiro -Wilk se observa que en la relación a la variable 

coaching se tiene que p= 0.030 < 0.05; asimismo respecto a la variable compromiso 

organizacional se tiene que p = 0.029 < 0.05; en consecuencia, los datos que 

provienen del tamaño de la muestra no tienen una distribución normal. Se concluye 

que para contrastar la hipótesis se utilizará los estadísticos no paramétricos. 
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Correlaciones no paramétricas 

Tabla 15 

Grado de relación según coeficiente de correlación 

RANGO RELACIÓN 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 
-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 
-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 
-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 
-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 
+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 
+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 
+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 
+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+0.90 a +1.00 Correlación positiva perfecta 

Fuente: Mondragon (2014), basado en Hernández Sampieri y Fernández Collado, 1998. 

Sig. α = 0,05 

Nivel de confianza: 95% 

Si Sig. P < Sig. α, entonces se rechaza la Ho. 

Si Sig. P > Sig. α, entonces se acepta la Ho. 

a. Prueba de hipótesis general:

Ho: No existe relación significativa entre coaching y compromiso organizacional. 

H1: Existe relación significativa entre coaching y compromiso organizacional. 
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Tabla 16 

Correlación de coaching y compromiso organizacional 

P = 0.006 < 0.05, se acepta la hipótesis alterna: Existe relación significativa entre 

coaching y compromiso organizacional. 

a. Prueba de hipótesis específica 1:

Ho: No existe relación significativa entre coaching y compromiso afectivo. 

H1: Existe relación significativa entre coaching y compromiso afectivo. 

Tabla 17 

Correlación de coaching y compromiso afectivo 

Correlaciones 

V. 

Coaching 

(agrupado) 

D. Compromiso

afectivo

(agrupado)

Rho de 

Spearman 

V. Coaching (agrupado) Coeficiente de correlación 1,000 ,804 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 50 50 

D. Compromiso afectivo

(agrupado) 

Coeficiente de correlación ,804 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 50 50 

Correlaciones 

V. Coaching

(agrupado) 

V. Compromiso

organizacional 

(agrupado) 

Rho de 

Spearman 

V. Coaching 

(agrupado) 

Coeficiente de correlación 1,000 ,382** 

Sig. (bilateral) . ,006 

N 50 50 

V. Compromiso 

organizacional 

(agrupado) 

Coeficiente de correlación ,382** 1,000 

Sig. (bilateral) ,006 . 

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
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P = 0.003 < 0.05, se acepta la hipótesis alterna: Existe relación significativa entre 

coaching y compromiso afectivo. 

a. Prueba de hipótesis específica 2:

Ho: No existe relación significativa entre coaching y compromiso normativo. 

H1: Existe relación significativa entre coaching y compromiso normativo. 

Tabla 18 

Correlación de coaching y compromiso normativo 

P = 0.001 < 0.05, se acepta la hipótesis alterna: Existe relación significativa entre 

coaching y compromiso normativo. 

Correlaciones 

V. Coaching

(agrupado) 

D. Compromiso

normativo

(agrupado)

Rho de 

Spearman 

V. Coaching 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,442** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 50 50 

D. Compromiso 

normativo (agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 

,442** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
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a. Prueba de hipótesis específica 3: 

 

Ho: No existe relación significativa entre coaching y compromiso de continuidad. 

H1: Existe relación significativa entre coaching y compromiso de continuidad. 

 

Tabla 19 

Correlación de coaching y compromiso de continuidad 

 

P = 0.000 < 0.05, se acepta la hipótesis alterna: Existe relación significativa entre 

coaching y compromiso de continuidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Correlaciones 

 V. Coaching 

(agrupado) 

D. Compromiso 

de continuidad 

(agrupado) 

Rho de 

Spearman 

V. Coaching 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,557** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

D. Compromiso de 

continuidad 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 

,557** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
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V. DISCUSIÓN 

 

Por objetivos: 

 

A raíz de los resultados hallados en esta investigación, se estableció como objetivo 

general: Determinar la relación del coaching y el compromiso organizacional en los 

colaboradores de la empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – Puente 

Piedra, 2021. Asimismo, los objetivos específicos fueron: (a) Determinar la relación 

del coaching y el compromiso afectivo de los colaboradores de la empresa 

Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – Puente Piedra, 2021. (b) Determinar la 

relación del coaching y el compromiso normativo de los colaboradores de la 

empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – Puente Piedra, 2021. (c) 

Determinar la relación del coaching y el compromiso de continuidad de los 

colaboradores de la empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – Puente 

Piedra, 2021. 

 

El objetivo general posee una cuasi relación con la investigación de 

Caruajulca y Monzón (2016) la cual su objetivo fue determinar si el empleo del 

programa de coaching perfeccionará el rendimiento laboral de los trabajadores en 

la gestión del desarrollo económico de la Alcaldía en la provincia de Hualgayoc; la 

que concluyó que el uso del coaching organizacional tiene relación con el 

rendimiento laboral de la Institución, permitiendo a sus miembros tener una mejor 

relación mutua y comprensión de las metas propuestas. 

 

Con respecto al objetivo específico 1, coincide con lo afirmado por Flores y 

Pujadas (2018) en su tesis, la cual su objetivo fue exponer la conexión que existe 

entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral, concluyendo que el 

compromiso afectivo determina las labores que se tiene dentro de la empresa es 

por ello que se sugiere que la dirección de la Universidad utilice incentivos, para 

que exista un estado de pertenencia e identificación con la misma, y es pertinente 

la capacitación técnica al personal para modificar el liderazgo. 
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Respecto al objetivo específico 2, coincide con lo afirmado por Luza (2018) 

en su tesis, tuvo como objetivo identificar la relación entre la motivación intrínseca 

y el compromiso organizacional de los trabajadores; concluyendo que la motivación 

intrínseca se relaciona con el compromiso normativo con una significancia bilateral 

de 0.000. El desempeño y la eficacia de las comisiones ordinarias representan la 

contraparte del ejecutivo, todo ello depende del recurso humano, obligado en 

confirmar la posición política del parlamento, estos coeficientes posibilitan 

comprender el comportamiento de las personas, el grado de compromiso del 

empleado con la organización y el grado de identidad del empleado con el lugar de 

trabajo. 

Respecto al objetivo específico 3, coincide con lo afirmado por Bravo, 

González y Granados (2017) en su tesis, la cual tuvo como objetivo establecer la 

relación entre soporte de los superiores y el compromiso organizacional en una 

empresa peruana, concluyendo que hay una relación moderada positiva entre los 

constructos sobre dimensiones del compromiso organizacional, asimismo los 

trabajadores perciben que el costo de su salida es elevado y significativo es por ello 

que se encuentra relacionado al soporte de superiores. 

Por metodología: 

Esta investigación fue de tipo aplicada porque hace énfasis en la resolución 

práctica de un determinado problema o situación, es decir, desde la aplicación 

teórica hacia práctica generando conocimientos para obtener respuesta a un 

problema que se plantea, también a un nivel descriptivo – correlacional, de diseño 

no experimental de corte transversal. 

Esta investigación tiene semejanza a la metodología de Delgado (2018) en 

su tesis, cuya metodología empleada fue de diseño no experimental, descriptivo – 

correlacional, transeccional; usando una encuesta a 17 colaboradores; cuyo 

objetivo general fue su objetivo fue hallar la relación entre el coaching empresarial 

y el desempeño laboral de los trabajadores de la UAP creando técnicas alternativas 

para aproximarse a las resoluciones con un margen más exacto y en un tiempo 
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más breve, el estudio se conformó por diversas secciones de la Universidad Alas 

Peruanas Filial Cajamarca, dando como resultado una conexión perceptiva directa 

y significativa entre coaching gerencial y desempeño laboral, lo cual es necesario 

que la gestión de talento humano fortalezca los servicios y beneficios sociales, 

además es esencial implementar programas que optimicen los niveles de 

desempeño y es fundamental profundizar estudios sobre el coaching. 

Por resultados: 

Los resultados hallados mediante la aplicación de Rho Spearman fue que 

existe relación del coaching y el compromiso organizacional en los colaboradores 

de la empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – Puente Piedra, 2021. 

De la tabla 16 se puede observar que la significancia bilateral es de 0.006 < 

0.05 y con una correlación positiva media de 0.382. Según coeficiente de 

correlación de Spearman entre el coaching y el compromiso organizacional de la 

empresa Comedsa Ingeniería y Construcción SAC, se acepta la hipótesis alterna: 

Existe relación significativa entre coaching y compromiso organizacional. 

Estos resultados se contrastan con lo sostenido por Azabache (2020), que 

según el coeficiente de correlación de Spearman, cuya significancia bilateral 

obtenida fue de 0.000 < 0.05, y coeficiente de correlación fue positiva muy fuerte 

con 0.789, concluyendo que el coaching tiene relación con el desempeño laboral; 

asegurando que el compromiso organizacional es pieza fundamental para el aporte 

positivo de un trabajador, tomando en cuenta que gerencia debe participar 

activamente en este proceso de coaching. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En la prueba de hipótesis general se obtuvo como resultado en el 

coeficiente de correlación el valor de 0.382 siendo una correlación positiva media, 

esto según la tabla 15 de grado de relación según coeficiente de correlación y la 

significancia bilateral fue de 0.006, lo que significó que se acepta la hipótesis 

alterna: existe relación significativa entre el coaching y compromiso organizacional. 

Segunda: En la prueba de hipótesis específica 1 se obtuvo como resultado en el 

coeficiente de correlación el valor de 0.804 siendo una correlación positiva muy 

fuerte, esto según la tabla 15 de grado de relación según coeficiente de correlación 

y la significancia bilateral fue de 0.003, lo que significó que se acepta la hipótesis 

alterna: existe relación significativa entre el coaching y compromiso afectivo. 

Tercera: En la prueba de hipótesis específica 2 se obtuvo como resultado en el 

coeficiente de correlación el valor de 0.442 siendo una correlación positiva media, 

esto según la tabla 15 de grado de relación según coeficiente de correlación y la 

significancia bilateral fue de 0.001, lo que significó que se acepta la hipótesis 

alterna: existe relación significativa entre el coaching y compromiso normativo. 

Cuarta: En la prueba de hipótesis específica 3 se obtuvo como resultado en el 

coeficiente de correlación el valor de 0.557 siendo una correlación positiva 

considerable, esto según la tabla 15 de grado de relación según coeficiente de 

correlación y la significancia bilateral fue de 0.000, lo que significó que se acepta la 

hipótesis alterna: existe relación significativa entre el coaching y compromiso de 

continuidad. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al gerente general capacitar a los jefes de cada área para 

que tengan la capacidad de entrenar a sus trabajadores que tienen a cargo, con el 

fin de motivarlos y lograr los objetivos.  

Segunda: Se recomienda a los jefes de cada área, orientar, guiar, motivar a los 

trabajadores que tienen a cargo con el fin de crear lazos emocionales entre el 

personal y la empresa, para que así se sientan más comprometidos, gozando de 

estabilidad en la empresa. 

Tercera: Se sugiere al gerente y la parte administrativa, cumplir de manera eficiente 

y en el tiempo correspondiente los pagos de derecho a los trabajadores, con el fin 

de crear un compromiso normativo entre el personal y la organización.  

Cuarta: Se recomienda al gerente general evaluar las condiciones laborales que se 

encuentran los trabajadores, otorgándoles los beneficios y reconocimientos que 

sean necesarios según sus acciones, haciéndoles sentir satisfechos por las labores 

que realizan, y no sentirse vacíos o prestos a renunciar a la empresa por carencias 

laborales.   
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ANEXO 1: Matriz de Consistencia 

 PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIÓNES INDICADORES METODOLOGÍA 

Problema general 
¿Cómo se relaciona el 
coaching y el compromiso 
organizacional en los 
colaboradores de la 
empresa Comedsa 
Ingeniería y Construcción 
SAC – Puente Piedra, 
2021? 
Problemas específicos 
1) ¿Cómo se relaciona el
coaching y el compromiso
afectivo de los 
colaboradores de la 
empresa Comedsa 
Ingeniería y Construcción 
SAC – Puente Piedra, 
2021?; 2) ¿Cómo se 
relaciona el coaching y el 
compromiso normativo de 
los colaboradores de la 
empresa Comedsa 
Ingeniería y Construcción 
SAC – Puente Piedra, 
2021?, 3) ¿Cómo se 
relaciona el coaching y el 
compromiso de 
continuidad de los 
colaboradores de la 
empresa Comedsa 
Ingeniería y Construcción
SAC – Puente Piedra, 
2021? 

Objetivo general 
Determinar la relación del 
coaching y el compromiso 
organizacional en los 
colaboradores de la empresa 
Comedsa Ingeniería y 
Construcción SAC – Puente 
Piedra, 2021. 

Objetivos Específicos 

1) Determinar la relación del
coaching y el compromiso
afectivo de los colaboradores
de la empresa Comedsa
Ingeniería y Construcción SAC
– Puente Piedra, 2021.
2) Determinar la relación del
coaching y el compromiso
normativo de los
colaboradores de la empresa 
Comedsa Ingeniería y
Construcción SAC – Puente
Piedra, 2021.
3) Determinar la relación del
coaching y el compromiso de
continuidad de los
colaboradores de la empresa
Comedsa Ingeniería y
Construcción SAC – Puente
Piedra, 2021.

Hipótesis general 
La relación del coaching y el 
compromiso organizacional 
inciden significativamente en 
los colaboradores de la 
empresa Comedsa Ingeniería 
y Construcción SAC – Puente 
Piedra, 2021. 

Hipótesis especifica 

- La relación del coaching y el
compromiso afectivo inciden
significativamente en los
colaboradores de la empresa
Comedsa Ingeniería y
Construcción SAC – Puente
Piedra, 2021.
- La relación del coaching y el
compromiso normativo inciden
significativamente en los
colaboradores de la empresa
Comedsa Ingeniería y
Construcción SAC – Puente
Piedra, 2021.
- La relación del coaching y el
compromiso de continuidad
inciden significativamente en
los colaboradores de la
empresa Comedsa Ingeniería
y Construcción SAC – Puente
Piedra, 2021

Variable: 
Coaching 

Auto-
reconocimiento 

Autoestima 
Enfoque: 
Cuantitativo 

Método De Investigación 
Tipo de investigación 
Aplicada 
Nivel De Investigación 
Correlacional 
Diseño de 
investigación 
No experimental de tipo 
correlacional, sin que se 
manipularan las 
variables  
Población de estudio 
50 colaboradores de la 
empresa Comedsa 
Ingeniería y 
Construcción SAC 

Técnica e Instrumento 
de Recolección de 
Datos: 

Encuestas tipo 
Cuestionario 

Técnicas de 
procesamiento: 
Software SPSS 

Auto concepto 

Habilidad 

Liderazgo 

Proactividad 

Solución de 
dificultades 

Empatía 

Variable: 
Compromiso 

Organizacional 

Trabajo en 
equipo 

Grados medidos 
por el comercio 

exterior 

Compromiso 
afectivo 

Orgullo, 

Identificación 

Sentido de 
pertenencia 

Compromiso 
Normativo 

Compromiso de 
Continuidad 

Seguridad, 
Necesidad 

Valoración, 
lealtad y 

obligación 
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ANEXO N° 2: Solicitud de permiso 
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ANEXO N° 3: Matriz de Operacionalización de las variables 

Matriz de Operacionalización de la variable Coaching 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 

Medición 

Coaching 

Bou (2013) 

define el coaching 

como una 

herramienta que 

contribuye al 

desarrollo de 

estrategias que 

permiten el 

crecimiento a nivel 

profesional o 

personal a los fines 

de alcanzar el éxito 

de manera proactiva, 

es necesario que se 

tome conciencia, y 

así fortalecer la 

creencia en sí 

mismo, encontrar la 

motivación para 

activarse 

responsablemente, 

tras el dominio de su 

cuerpo, emociones y 

su lenguaje, para 

conseguir sus 

objetivos tanto dentro 

del dominio del ser 

como el hacer 

La variable coaching 

se midió mediante las 

dimensiones 

autoreconocimiento, 

liderazgo y trabajo en 

equipo, está formado 

por 30 ítems la que 

se aplicó a los 

colaboradores. 

. 

Autoreconocimiento 

Liderazgo 

Trabajo en equipo 

Autoestima y Auto 

concepto 

Habilidad 

Proactividad 

Empatía 

Solución de 

dificultades 

Manejo de grupo 

Comunicación efectiva 

Actitud positiva 

1-5

6 - 10 

11 – 12 

13 – 15 

16 – 20 

21 – 23 

24 – 26 

27 - 30 

Ordinal 

El instrumento 

está compuesto 

por 30 ítems de 

opción múltiple: 

Totalmente 

desacuerdo = 1 

En desacuerdo = 

2 

Ni de acuerdo ni 

desacuerdo = 3 

De acuerdo = 4 

Totalmente de 

acuerdo = 5 

Fuente: adaptado de Ruíz (2007) 
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Matriz de operacionalización Compromiso Organizacional 

Variable 
Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de Medición 

  

  

  

   

 

 

 

Compromiso 

Organizacional 

 

 

Katz y Kahn citado 

por González y 

Guevara (2018) 

conceptualizan el 

compromiso 

organizacional 

como la 

incorporación y el 

sentido de 

pertenencia entre 

los colaboradores y 

las empresas con 

sus propias metas, 

se relacionaron el 

desempeño, la 

eficacia, la 

satisfacción y la 

rotación laboral 

 

La variable 

compromiso 

organizacional se 

midió mediante las 

dimensiones 

compromiso 

afectivo, 

compromiso 

normativo y 

compromiso de 

continuidad, está 

formado por 30 

ítems la que se 

aplicó a los 

colaboradores. 
 

 

 

 

Compromiso Afectivo 

 

 

 

Compromiso 

Normativo 

 

 

 

Compromiso de 

continuidad 

 

Orgullo 

 

Identificación 

 

Sentido de 

pertenencia 

 

Necesidad 

 

Seguridad 

 

 

Valoración 

 

Lealtad 

 

Obligación 

01 - 03 

 

04 - 05 

 

06 – 10 

 

 

11 - 15 

 

16 – 20 

 

 

21 – 24 

 

25 – 27 

 

28 - 30 

 

 

Ordinal 

 

El instrumento está 

compuesto por 30 

ítems de opción 

múltiple: 

 

Totalmente 

desacuerdo = 1 

En desacuerdo = 2 

Ni de acuerdo ni 

desacuerdo = 3 

De acuerdo = 4 

Totalmente de 

acuerdo = 5 

Fuente: adaptado de Ruíz (2007) 



 

50  

 

ANEXO N° 4: Instrumento para Encuesta: Cuestionario 

 

  

CUESTIONARIO SOBRE VARIABLE: COACHING 

Estimado(a)  

Mediante el presente cuestionario se está realizando un estudio a fin de determinar el: Coaching 

y el Compromiso organizacional de los colaboradores en la empresa Comedsa Ingeniería y 

Construcción SAC – Puente Piedra, 2021. 

Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la información obtenida será 

utilizada para fines exclusivamente académicos. 

VARIABLE: Coaching 

Dimensiones Indicadores 1 2 3 4 5 

 
 
 
 
 
 
 

Auto 
reconocimiento 

Autoestima y Autoconcepto      
01 Cree usted que tiene más fortalezas que debilidades      
02 Considera usted que en la empresa toman en cuenta sus 

opiniones y participaciones 
     

03 Sus habilidades y conocimientos son superiores a lo que 
realmente hace 

     

04 Te gusta establecer objetivos y metas      
05 Estas abierto a las sugerencias para mejorar tu trabajo      
Habilidades      
06 Te consideras una persona emocionalmente inteligente      
07 Tienes miedo a la incertidumbre      
08 Eres capaz de reconocer con facilidad tus equivocaciones y 

aceptar las criticas ajenas 
     

09 Las dificultades y retrasos te hacen esforzarte más, en lugar de 
hacerte sentir derrotado 

     

10 Sabes cómo manejarte bien en reuniones sociales      

 
 

Liderazgo 

Proactivo      
11 Es creativo y supera las dificultades al realizar sus actividades      
12 Ser correcto es más importante que ser amable       
Empatía      
13 Los líderes emplean la comunicación asertiva en sus discursos       
14 Le gusta escuchar, comprender y aplicar el asertividad       
15 El líder de su empresa es razonable      
Solución de dificultades      
16 Los empleados deben realizar pedidos sin preguntar      
17 En la empresa cuando hay problemas aplican la imparcialidad      
18 Los líderes cumplen los objetivos de la empresa      
19 Los líderes utilizan técnicas para motivar a los colaboradores de 

la empresa 
     

20 Un líder ayuda en tiempos difíciles       

 
 
 
 

Manejo de grupo      
21 En la empresa se preocupan por saber cómo va el desempeño 

sus colaboradores 
     

22 Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma 
abierta y discutiendo las diferencias  

     

Leyenda 

1 Totalmente en 

Desacuerdo 

2 En Desacuerdo 

3 Ni Desacuerdo, Ni 

de Acuerdo 

4 De Acuerdo 

5 Totalmente de 

Acuerdo 
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Trabajo en 
Equipo 

23 Estas dispuesto a asumir responsabilidades cuando los 
miembros de un equipo no cumplen con las expectativas 

Actitud positiva 

24 Está de acuerdo con la afirmación. Según la cual dice que la baja 
productividad en la empresa se debe a la falta de una actitud 
positiva  

25 Tratas de entender los problemas en equipo 

26 Valoras el trabajo en equipo 

Comunicación efectiva 

27 Cuenta las opiniones, percepciones y sentimientos de los 
colaboradores en la empresa 

28 El grupo de trabajo aceptan las críticas de forma positiva 

29 El grupo definen claramente las alternativas de trabajo tomando 
en consideración al equipo de la organización 

30 Antes de tomar decisiones importantes se consideran las ideas 
de todos los colaboradores 

¡GRACIAS PORTU APOYO! 
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CUESTIONARIO SOBRE VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Estimado(a) 

Mediante el presente cuestionario se está realizando un estudio a fin de determinar 

el: Coaching y el Compromiso organizacional de los colaboradores en la empresa 

Comedsa Ingeniería y Construcción SAC – Puente Piedra, 2021. 

Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la información 

obtenida será utilizada para fines exclusivamente académicos. 

VARIABLE: Compromiso Organizacional 

Dimensiones Indicadores 1 2 3 4 5 

Compromiso 
Afectivo 

Orgullo 

01 Estas satisfecho de trabajar en la empresa 

02 La empresa te inspira a dar lo mejor de ti 

03 He cubierto mis necesidades esenciales dentro de la empresa 

Identificación 

04 Estás de acuerdo con esta afirmación. Somos una empresa bien 
organizada 

05 Siente que tu trabajo tiene un impacto en el logro de los objetivos de 
la empresa 

Sentido de pertenencia 

06 La empresa me ofrece las cosas que necesito por ello no me iría a 
otra empresa  

07 Este trabajo es algo central en tu vida 

08 Te sientes valorado 

09 Disfrutas venir todos los días al trabajo 

10 Siento que si la empresa enfrentara una situación difícil contaría con 
mi apoyo siempre  

Compromiso 
Normativo 

Necesidad 

11 Las políticas garantizan el adecuado suministro de información para 
el cumplimiento de sus funciones 

12 En la empresa valoran todas las actividades que ejecuta 

13 Se siente usted leal a la empresa día a día 

14 Siente esa obligación de seguir trabajando con la empresa 

15 Sientes como si tuvieras pocas opciones de trabajo 

Seguridad 

16 Abandonarías en este momento tus actividades en la empresa 

17 La empresa Comedsa merece triunfar 

18 Siente usted que la empresa merece su lealtad 

19 Te sientes comprometido con la empresa Comedsa 

20 Sientes que le debes mucho a la empresa Comedsa 

Valoración 

21 En la empresa valoran todas las actividades que ejecuta usted y sus 
compañeros 

22 Si no le pongo tanto de mí mismo en la empresa, hubiera 
considerado otras organizaciones 

23 Sería muy duro para usted dejar esta empresa así no lo quisiera 

Leyenda 

1 Totalmente en 

desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Ni en desacuerdo, Ni 

de acuerdo 

4 De acuerdo 

5 Totalmente de 

acuerdo 
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Compromiso 
de 
Continuidad 

24 Siente usted que sus jefes o su capataz valoran el compromiso que 
ustedes tienen con la empresa 

     

Lealtad      
25 Es de gran significado esta empresa para usted      
26 Pertenecer a esta empresa es una cuestión tanto de necesidad o 

como deseo 
     

27 Si recibe usted ofertas de otras organizaciones, se retiraría de su 
empresa actual 

     

Obligación       
28 Siente usted inseguridad de pertenecer a una nueva organización 

con nuevos compañeros y abandonar su empresa actual 
     

29 Gran parte de su vida cambiaria si deja de trabajar en la empresa      
30 Se siente obligado de seguir trabajando dentro de la empresa      

 

 

¡GRACIAS PORTU APOYO! 
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ANEXO N° 5: Validación y Confiabilidad de instrumentos 

Primer Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Coaching  

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: AUTO RECONOCIMIENTO M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 
 

1 Cree usted que tiene más fortalezas que debilidades    X    X    X  

2 Considera usted que en la empresa toman en cuenta sus opiniones y 

participaciones 
   X    X    X 

 

3 Sus habilidades y conocimientos son superiores a lo que realmente hace    X    X    X  

4 Te gusta establecer objetivos y metas    X    X    X  

5 Estas abierto a las sugerencias para mejorar tu trabajo    X    X    X  

6 Te consideras una persona emocionalmente inteligente    X    X    X  

7 Tienes miedo a la incertidumbre    X    X    X  

8 Eres capaz de reconocer con facilidad tus equivocaciones y aceptar las criticas 

ajenas 
   X    X    X 

 

9 Las dificultades y retrasos te hacen esforzarte más, en lugar de hacerte sentir 

derrotado 
   X    X    X 

 

10 Sabes cómo manejarte bien en reuniones sociales    X    X    X  

 DIMENSIÓN 2: LIDERAZGO              

11 Es creativo y supera las dificultades al realizar sus actividades    X    X    X  

12 Ser correcto es más importante que ser amable    X    X    X  

13 Los líderes emplean la comunicación asertiva en sus discursos    X    X    X  

14 Le gusta escuchar, comprender y aplicar el asertividad    X    X    X  

15 El líder de su empresa es razonable    X    X    X  

16 Los empleados deben realizar pedidos sin preguntar    X    X    X  

17 En la empresa cuando hay problemas aplican la imparcialidad   X   X   X  

18 Los líderes cumplen los objetivos de la empresa    X    X    X  

19 Los líderes utilizan técnicas para motivar a los colaboradores de la empresa    X    X    X  

20 Un líder ayuda en tiempos difíciles    X    X    X  

 DIMENSIÓN 3: TRABAJO EN EQUIPO              

21 En la empresa se preocupan por saber cómo va el desempeño sus colaboradores    X    X    X  
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22 Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta y discutiendo las 

diferencias 
   X    X    X 

 

23 Estas dispuesto a asumir responsabilidades cuando los miembros de un equipo no 

cumplen con las expectativas 
   X    X    X 

 

24 Está de acuerdo con la afirmación. Según la cual dice que la baja productividad en 

la empresa se debe a la falta de una actitud positiva 
   X    X    X 

 

25 Tratas de entender los problemas en equipo    X    X    X  

26 Valoras el trabajo en equipo    X    X    X  

27 Cuenta las opiniones, percepciones y sentimientos de los colaboradores en la 

empresa 
   X    X    X 

 

28 El grupo de trabajo aceptan las críticas de forma positiva    X    X    X  

29 El grupo definen claramente las alternativas de trabajo tomando en consideración 

al equipo de la organización 
   X    X    X 

 

30 Antes de tomar decisiones importantes se consideran las ideas de todos los 

colaboradores 
   X    X    X 

 

 
 
Observaciones: ___Hay suficiencia____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X ]             Aplicable después de corregir [  ]           No aplicable [  ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador MGT. /Lino Gamarra Edgar Laureano           DNI: 32650876 

 

Especialidad del validador:  Administrador de Empresas y Lic. En Educación - especialidad: Matemática e Informática 

 

                                                                                                                                               Los Olivos, 24 de junio de 2021 

 

 

 

 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  

 

            

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

Especialidad 
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Primer Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Compromiso Organizacional 
 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: COMPROMISO AFECTIVO M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 
 

1 Estas satisfecho de trabajar en la empresa    X    X    X  

2 La empresa te inspira a dar lo mejor de ti    X    X    X  

3 He cubierto mis necesidades esenciales dentro de la empresa    X    X    X  

4 Estás de acuerdo con esta afirmación. Somos una empresa bien organizada    X    X    X  

5 Siente que tu trabajo tiene un impacto en el logro de los objetivos de la empresa    X    X    X  

6 La empresa me ofrece las cosas que necesito por ello no me iría a otra empresa    X    X    X  

7 Este trabajo es algo central en tu vida    X    X    X  

8 Te sientes valorado    X    X    X  

9 Disfrutas venir todos los días al trabajo    X    X    X  

10 Siento que si la empresa enfrentara una situación difícil contaría con mi apoyo 

siempre 

 
  X    X    X 

 

 DIMENSIÓN 2: COMPROMISO NORMATIVO              

11 Las políticas garantizan el adecuado suministro de información para el 

cumplimiento de sus funciones 

 
  X    X    X 

 

12 En la empresa valoran todas las actividades que ejecuta    X    X    X  

13 Se siente usted leal a la empresa día a día    X    X    X  

14 Siente esa obligación de seguir trabajando con la empresa    X    X    X  

15 Sientes como si tuvieras pocas opciones de trabajo    X    X    X  

16 Abandonarías en este momento tus actividades en la empresa    X    X    X  

17 La empresa Comedsa merece triunfar   X   X   X  

18 Siente usted que la empresa merece su lealtad    X    X    X  

19 Te sientes comprometido con la empresa Comedsa    X    X    X  

20 Sientes que le debes mucho a la empresa Comedsa    X    X    X  

 DIMENSIÓN 3: COMPROMISO DE CONTINUIDAD              

21 En la empresa valoran todas las actividades que ejecuta usted y sus compañeros    X    X    X  
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22 Si no le pongo tanto de mí mismo en la empresa, hubiera considerado otras 

organizaciones 

 
  X    X    X 

 

23 Sería muy duro para usted dejar esta empresa así no lo quisiera    X    X    X  

24 Siente usted que sus jefes o su capataz valoran el compromiso que ustedes tienen 

con la empresa 

   X    X    X  

25 Es de gran significado esta empresa para usted    X    X    X  

26 Pertenecer a esta empresa es una cuestión tanto de necesidad o como deseo    X    X    X  

27 Si recibe usted ofertas de otras organizaciones, se retiraría de su empresa actual    X    X    X  

28 El grupo de trabajo aceptan las críticas de forma positiva    X    X    X  

29 Siente usted inseguridad de pertenecer a una nueva organización con nuevos 

compañeros y abandonar su empresa actual 

 
  X    X    X 

 

30 Se siente obligado de seguir trabajando dentro de la empresa    X    X    X  

 
 
Observaciones: ___Hay suficiencia____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X]             Aplicable después de corregir [  ]           No aplicable [  ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador MGT. /Lino Gamarra Edgar Laureano           DNI: 32650876 

 

Especialidad del validador:  Administrador de Empresas y Lic. En Educación - especialidad: Matemática e Informática 

 

                                                                                                                                                Los Olivos, 24 de junio de 2021 

 

 

 

 
 
 
  

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  

 

            

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

Especialidad 



 

58  

Segundo Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Coaching  

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: AUTO RECONOCIMIENTO M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 
 

1 Cree usted que tiene más fortalezas que debilidades    X    X    X  

2 Considera usted que en la empresa toman en cuenta sus opiniones y 

participaciones 

 
  X    X    X 

 

3 Sus habilidades y conocimientos son superiores a lo que realmente hace    X    X    X  

4 Te gusta establecer objetivos y metas    X    X    X  

5 Estas abierto a las sugerencias para mejorar tu trabajo    X    X    X  

6 Te consideras una persona emocionalmente inteligente    X    X    X  

7 Tienes miedo a la incertidumbre    X    X    X  

8 Eres capaz de reconocer con facilidad tus equivocaciones y aceptar las criticas 

ajenas 

 
  X    X    X 

 

9 Las dificultades y retrasos te hacen esforzarte más, en lugar de hacerte sentir 

derrotado 

 
  X    X    X 

 

10 Sabes cómo manejarte bien en reuniones sociales    X    X    X  

 DIMENSIÓN 2: LIDERAZGO              

11 Es creativo y supera las dificultades al realizar sus actividades    X    X    X  

12 Ser correcto es más importante que ser amable    X    X    X  

13 Los líderes emplean la comunicación asertiva en sus discursos    X    X    X  

14 Le gusta escuchar, comprender y aplicar el asertividad    X    X    X  

15 El líder de su empresa es razonable    X    X    X  

16 Los empleados deben realizar pedidos sin preguntar    X    X    X  

17 En la empresa cuando hay problemas aplican la imparcialidad   X   X   X  

18 Los líderes cumplen los objetivos de la empresa    X    X    X  

19 Los líderes utilizan técnicas para motivar a los colaboradores de la empresa    X    X    X  

20 Un líder ayuda en tiempos difíciles    X    X    X  

 DIMENSIÓN 3: TRABAJO EN EQUIPO              

21 En la empresa se preocupan por saber cómo va el desempeño sus colaboradores    X    X    X  

22 Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta y discutiendo las 

diferencias 

 
  X    X    X 
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23 Estas dispuesto a asumir responsabilidades cuando los miembros de un equipo no 

cumplen con las expectativas 

 
  X    X    X 

 

24 Está de acuerdo con la afirmación. Según la cual dice que la baja productividad en 

la empresa se debe a la falta de una actitud positiva 

 
  X    X    X 

 

25 Tratas de entender los problemas en equipo    X    X    X  

26 Valoras el trabajo en equipo    X    X    X  

27 Cuenta las opiniones, percepciones y sentimientos de los colaboradores en la 

empresa 

 
  X    X    X 

 

28 El grupo de trabajo aceptan las críticas de forma positiva    X    X    X  

29 El grupo definen claramente las alternativas de trabajo tomando en consideración 

al equipo de la organización 

 
  X    X    X 

 

30 Antes de tomar decisiones importantes se consideran las ideas de todos los 

colaboradores 

 
  X    X    X 

 

 
 
Observaciones: ___Hay suficiencia____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X]             Aplicable después de corregir [  ]           No aplicable [  ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Carranza Estela, Teodoro            DNI /CLAD: 08171 

 

Especialidad del validador:  Doctor en Administración. 

 

                                                                                                                                               Los Olivos, 01 de julio de 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  ------------------------------------------ 

 Firma del Experto Informante. 

      Especialidad 
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Segundo Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Compromiso Organizacional 
 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: COMPROMISO AFECTIVO M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 
 

1 Estas satisfecho de trabajar en la empresa    X    X    X  

2 La empresa te inspira a dar lo mejor de ti    X    X    X  

3 He cubierto mis necesidades esenciales dentro de la empresa    X    X    X  

4 Estás de acuerdo con esta afirmación. Somos una empresa bien organizada    X    X    X  

5 Siente que tu trabajo tiene un impacto en el logro de los objetivos de la empresa    X    X    X  

6 La empresa me ofrece las cosas que necesito por ello no me iría a otra empresa    X    X    X  

7 Este trabajo es algo central en tu vida    X    X    X  

8 Te sientes valorado    X    X    X  

9 Disfrutas venir todos los días al trabajo    X    X    X  

10 Siento que si la empresa enfrentara una situación difícil contaría con mi apoyo 

siempre 

 
  X    X    X 

 

 DIMENSIÓN 2: COMPROMISO NORMATIVO              

11 Las políticas garantizan el adecuado suministro de información para el 

cumplimiento de sus funciones 

 
  X    X    X 

 

12 En la empresa valoran todas las actividades que ejecuta    X    X    X  

13 Se siente usted leal a la empresa día a día    X    X    X  

14 Siente esa obligación de seguir trabajando con la empresa    X    X    X  

15 Sientes como si tuvieras pocas opciones de trabajo    X    X    X  

16 Abandonarías en este momento tus actividades en la empresa    X    X    X  

17 La empresa Comedsa merece triunfar   X   X   X  

18 Siente usted que la empresa merece su lealtad    X    X    X  

19 Te sientes comprometido con la empresa Comedsa    X    X    X  

20 Sientes que le debes mucho a la empresa Comedsa    X    X    X  

 DIMENSIÓN 3: COMPROMISO DE CONTINUIDAD              

21 En la empresa valoran todas las actividades que ejecuta usted y sus compañeros    X    X    X  

22 Si no le pongo tanto de mí mismo en la empresa, hubiera considerado otras 

organizaciones 

 
  X    X    X 

 



 

61  

23 Sería muy duro para usted dejar esta empresa así no lo quisiera    X    X    X  

24 Siente usted que sus jefes o su capataz valoran el compromiso que ustedes tienen 

con la empresa 

   X    X    X  

25 Es de gran significado esta empresa para usted    X    X    X  

26 Pertenecer a esta empresa es una cuestión tanto de necesidad o como deseo    X    X    X  

27 Si recibe usted ofertas de otras organizaciones, se retiraría de su empresa actual    X    X    X  

28 El grupo de trabajo aceptan las críticas de forma positiva    X    X    X  

29 Siente usted inseguridad de pertenecer a una nueva organización con nuevos 

compañeros y abandonar su empresa actual 

 
  X    X    X 

 

30 Se siente obligado de seguir trabajando dentro de la empresa    X    X    X  

 
 
Observaciones: ___Hay suficiencia____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X]             Aplicable después de corregir [  ]           No aplicable [  ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Carranza Estela, Teodoro            DNI /CLAD: 08171 

 

Especialidad del validador:  Doctor en Administración. 

 

                                                                                                                                                Los Olivos, 01 de julio de 2021 

 

 

 

 
 
 
  

 

 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  

 

            

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

Especialidad 
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Tercer Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Coaching 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: AUTO RECONOCIMIENTO M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 
 

1 Cree usted que tiene más fortalezas que debilidades    X    X    X  

2 Considera usted que en la empresa toman en cuenta sus opiniones y 

participaciones 

  
 X    X    X 

 

3 Sus habilidades y conocimientos son superiores a lo que realmente hace    X    X    X  

4 Te gusta establecer objetivos y metas    X    X    X  

5 Estas abierto a las sugerencias para mejorar tu trabajo    X    X    X  

6 Te consideras una persona emocionalmente inteligente    X    X    X  

7 Tienes miedo a la incertidumbre    X    X    X  

8 Eres capaz de reconocer con facilidad tus equivocaciones y aceptar las criticas 

ajenas 

  
 X    X    X 

 

9 Las dificultades y retrasos te hacen esforzarte más, en lugar de hacerte sentir 

derrotado 

  
 X    X    X 

 

10 Sabes cómo manejarte bien en reuniones sociales    X    X    X  

 DIMENSIÓN 2: LIDERAZGO              

11 Es creativo y supera las dificultades al realizar sus actividades    X    X    X  

12 Ser correcto es más importante que ser amable    X    X    X  

13 Los líderes emplean la comunicación asertiva en sus discursos    X    X    X  

14 Le gusta escuchar, comprender y aplicar el asertividad    X    X    X  

15 El líder de su empresa es razonable    X    X    X  

16 Los empleados deben realizar pedidos sin preguntar    X    X    X  

17 En la empresa cuando hay problemas aplican la imparcialidad   X   X   X  

18 Los líderes cumplen los objetivos de la empresa    X    X    X  

19 Los líderes utilizan técnicas para motivar a los colaboradores de la empresa    X    X    X  

20 Un líder ayuda en tiempos difíciles    X    X    X  

 DIMENSIÓN 3: TRABAJO EN EQUIPO              

21 En la empresa se preocupan por saber cómo va el desempeño sus colaboradores    X    X    X  

22 Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta y discutiendo las 

diferencias 

  
 X    X    X 
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23 Estas dispuesto a asumir responsabilidades cuando los miembros de un equipo no 

cumplen con las expectativas 

  
 X    X    X 

 

24 Está de acuerdo con la afirmación. Según la cual dice que la baja productividad en 

la empresa se debe a la falta de una actitud positiva 

  
 X    X    X 

 

25 Tratas de entender los problemas en equipo    X    X    X  

26 Valoras el trabajo en equipo    X    X    X  

27 Cuenta las opiniones, percepciones y sentimientos de los colaboradores en la 

empresa 

  
 X    X    X 

 

28 El grupo de trabajo aceptan las críticas de forma positiva    X    X    X  

29 El grupo definen claramente las alternativas de trabajo tomando en consideración 

al equipo de la organización 

  
 X    X    X 

 

30 Antes de tomar decisiones importantes se consideran las ideas de todos los 

colaboradores 

  
 X    X    X 

 

 

Observaciones: ___Hay suficiencia____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X]             Aplicable después de corregir [  ]           No aplicable [  ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador Mg. Yarlequé Rupay, Mercedes            DNI /CLAD: 47198680 

 

Especialidad del validador:  Ciencias empresariales. 

 

                                                                                                                                               Los Olivos, 01 de julio de 2021 

 

 

 

 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  

 

            

     ------------------------------------------ 

     Firma del Experto Informante. 

  Especialidad 
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Tercer Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Compromiso Organizacional 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: COMPROMISO AFECTIVO M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 

M

D 

D A M

A 
 

1 Estas satisfecho de trabajar en la empresa    X    X    X  

2 La empresa te inspira a dar lo mejor de ti    X    X    X  

3 He cubierto mis necesidades esenciales dentro de la empresa    X    X    X  

4 Estás de acuerdo con esta afirmación. Somos una empresa bien organizada    X    X    X  

5 Siente que tu trabajo tiene un impacto en el logro de los objetivos de la empresa    X    X    X  

6 La empresa me ofrece las cosas que necesito por ello no me iría a otra empresa    X    X    X  

7 Este trabajo es algo central en tu vida    X    X    X  

8 Te sientes valorado    X    X    X  

9 Disfrutas venir todos los días al trabajo    X    X    X  

10 Siento que si la empresa enfrentara una situación difícil contaría con mi apoyo 

siempre 

  
 X    X    X 

 

 DIMENSIÓN 2: COMPROMISO NORMATIVO              

11 Las políticas garantizan el adecuado suministro de información para el 

cumplimiento de sus funciones 

  
 X    X    X 

 

12 En la empresa valoran todas las actividades que ejecuta    X    X    X  

13 Se siente usted leal a la empresa día a día    X    X    X  

14 Siente esa obligación de seguir trabajando con la empresa    X    X    X  

15 Sientes como si tuvieras pocas opciones de trabajo    X    X    X  

16 Abandonarías en este momento tus actividades en la empresa    X    X    X  

17 La empresa Comedsa merece triunfar   X   X   X  

18 Siente usted que la empresa merece su lealtad    X    X    X  

19 Te sientes comprometido con la empresa Comedsa    X    X    X  

20 Sientes que le debes mucho a la empresa Comedsa    X    X    X  

 DIMENSIÓN 3: COMPROMISO DE CONTINUIDAD              

21 En la empresa valoran todas las actividades que ejecuta usted y sus compañeros    X    X    X  

22 Si no le pongo tanto de mí mismo en la empresa, hubiera considerado otras 

organizaciones 

  
 X    X    X 

 

23 Sería muy duro para usted dejar esta empresa así no lo quisiera    X    X    X  
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24 Siente usted que sus jefes o su capataz valoran el compromiso que ustedes tienen 

con la empresa 

   X    X    X  

25 Es de gran significado esta empresa para usted    X    X    X  

26 Pertenecer a esta empresa es una cuestión tanto de necesidad o como deseo    X    X    X  

27 Si recibe usted ofertas de otras organizaciones, se retiraría de su empresa actual    X    X    X  

28 El grupo de trabajo aceptan las críticas de forma positiva    X    X    X  

29 Siente usted inseguridad de pertenecer a una nueva organización con nuevos 

compañeros y abandonar su empresa actual 

  
 X    X    X 

 

30 Se siente obligado de seguir trabajando dentro de la empresa    X    X    X  

 

Observaciones: ___Hay suficiencia____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [X]             Aplicable después de corregir [  ]           No aplicable [  ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador Mg. Yarlequé Rupay, Mercedes            DNI /CLAD: 47198680 

 

Especialidad del validador:  Ciencias empresariales. 

 

                                                                                                                                               Los Olivos, 01 de julio de 2021 

 

 

 

 

 

 

  

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  

 

            

     ------------------------------------------ 

     Firma del Experto Informante. 

  Especialidad 
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ANEXO N° 6: BASE DE DATOS EN EXCEL  
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ANEXO N° 7: BASE DE DATOS EN SPSS 
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