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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion del coaching y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Comedsa
Ingenieria y Construccion SAC — Puente Piedra, 2021. La investigacion ha sido
aplicada, no experimental — transversal, descriptivo correlacional; se recolecto los
datos a través del instrumento cuestionario aplicando la técnica de la encuesta a
50 trabajadores de la empresa Comedsa Ingenieria y Construccion 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 existidé relacién significativa entre las variables coaching y compromiso
organizacional, respecto a la hipotesis especifica 1, se obtuvo una significancia
bilateral de 0.003 lo cual es menor a 0.005, por lo que existid relacién significativa
entre la variable coaching y la dimensiébn compromiso afectivo, en la hipétesis
especifica 2, se obtuvo una significancia bilateral de 0.001 lo cual es menor a 0.005,
por lo que existio relacion significativa entre la variable coaching y la dimension
compromiso normativo y en la hipétesis especifica 3, se obtuvo una significancia
bilateral de 0.000 lo cual es menor a 0.005, por lo que existi6 relacién significativa
entre la variable coaching y la dimension compromiso de continuidad. En
conclusidn, las variables principales de coaching y el compromiso organizacional

se relacionan y tienen mejoras a través de sus componentes.

Palabras clave: Coaching, compromiso, organizacion.
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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 Ingenieria
y Construccion 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 Ingenieria y Construccion 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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l. INTRODUCCION

A nivel internacional, en el mundo organizacional, estar al tanto de las gestiones
empresariales, significa centrarse en la resolucion 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 propdsito
de mantenerse exitosamente en el mercado y alcanzar las méximas 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, segun 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 lider transformador es el que
mejor se adecUa 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
dificil que se ha convertido en la necesidad de efectuar transformaciones profundas,
tanto en organizaciones publicas como privadas. Sin embargo, la mayoria de las
organizaciones de los paises latinoamericanos, se encuentran rodeadas de un
ambiente cambiante, con generaciones de formidables conocimientos, con una
gama infinita de tecnologia y diversidades en sus relaciones sociales y valores

humanos.

A nivel nacional, el Per(, no esta libre de dicho escenario, presentando
algunas deficiencias en el ambito econdmico, politico, cultural, social,
administrativo, entre otros, lo cual propicia una busqueda constante en dar
respuestas contundentes a tales eventos, implementando como alternativas planes
0 proyectos para la efectiva produccion y el desarrollo de la nacidn. A esta situacion
se puede agregar gque 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 organizacion. Ante esta realidad problematica se hace necesario considerar la

importancia de realizar un estudio sobre las variables en mencién de los



trabajadores en la empresa Comedsa Ingenieria y Construccion 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 investigacion

presentando una disminuida aproximacion de la relacion 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, sistematica 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 integracion, activacion de las
relaciones interpersonales, la capacidad para la solucién de problemas y la
aplicacion de la comunicacion 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 Institucién a un amigo, estar orgulloso
de la Institucion, sea mas posible que esté contento con ella y con menos

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

En el ambito local, ante esta realidad, se abordara en este estudio determinar
la relacion entre el coaching y el compromiso organizacional de los colaboradores
en la empresa Comedsa Ingenieria y Construccion 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 comunicacion asertiva, evitando que se maneje un
ambiente con carencias de solidaridad, incapacidad de trabajar en equipo, falta de
compromisos, negacion de la prestacion del servicio, que se traduce en carencia
disciplinaria frente a la autoridad y el desprecio por los valores de la organizacion o
por el destino de la misma. De manera que este estudio busca comprender como
el coaching tiene que ver con el compromiso organizacional y cuéles 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 organizacion puedan

reconocer las dificultades que tienen para alcanzar los resultados que se esperan.



Por lo antes sefalado, se seleccion6 como institucion para este analisis la
empresa Comedsa Ingenieria y Construccion SAC, la cual esta caracterizada por
ser un ente privado, donde se observa de manera empirica que algunos
colaboradores han estado implicados en decisiones inefectivas, sin lograr los
resultados esperados, se presume que los trabajadores no estan 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 participes, para asi crear el sentido
de pertenencia; por ello el coaching organizacional significa una estrategia para
aplicar los conocimientos y que los colaboradores profundicen en el si mismo y en
su desarrollo profesional y personal de forma 6ptima y apropiada para contribuir

con su transformacion.

Ante lo expuesto, se plantea el problema general ¢(Cémo se relaciona el
coaching y el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa
Comedsa Ingenieria y Construccion SAC — Puente Piedra, 2021? y como
problemas especificos: a) ¢ COmo se relaciona el coaching y el compromiso afectivo
de los colaboradores de la empresa Comedsa Ingenieria y Construccion SAC —
Puente Piedra, 20217?; b) ¢(Como se relaciona el coaching y el compromiso
normativo de los colaboradores de la empresa Comedsa Ingenieria'y Construccion
SAC — Puente Piedra, 20217, c) ¢ Como se relaciona el coaching y el compromiso
de continuidad de los colaboradores de la empresa Comedsa Ingenieria y
Construccion SAC — Puente Piedra, 20217

El presente estudio tuvo como justificacion tedrica permitir explorar y conocer
todo lo relacionado con el coaching y el compromiso organizacional de los
colaboradores en la empresa Comedsa Ingenieria y Construccion 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 articulandolos,

orientados en el accionar del plan y su estado actual. El compromiso organizacional



refiere Swinscoe (2013) que, en una organizacion sostenible, los compromisos de
arriba hacia abajo deben ser consistentes, y la alta direccion debe hacer un
seguimiento; déjelos enfocarse en los compromisos, el bienestar, informar al
equipo, garantizar un trato justo y, en Ultima instancia, alentar la participacion.
Asimismo, la justificacion metodoldgica trata de mostrar el método cientifico
aplicado de acuerdo al enfoque cuantitativo con su técnica de encuesta para la
recoleccion de datos; la justificacion practica, al describir la situacion que sucede
en el &mbito organizacional, cuyo alcance apoya las funciones y las potencialidades
de los colaboradores para fortalecer el compromiso de la organizacion, asimismo
sirve como antecedente para las nuevas realidades a futuro que se desencadena

dia a dia en cada empresa.

En relacion a lo planteado, se tomaron como elementos para proyectar esta
investigacion el siguiente objetivo general: Determinar la relacion del coaching y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Comedsa
Ingenieria y Construccion SAC — Puente Piedra, 2021. Objetivos especificos: a)
Determinar la relacion del coaching y el compromiso afectivo de los colaboradores
de la empresa Comedsa Ingenieria y Construccion SAC — Puente Piedra, 2021. b)
Determinar la relacibn del coaching y el compromiso normativo de los
colaboradores de la empresa Comedsa Ingenieria y Construccion SAC — Puente
Piedra, 2021. c) Determinar la relacion del coaching y el compromiso de continuidad
de los colaboradores de la empresa Comedsa Ingenieria y Construccion SAC —
Puente Piedra, 2021.

Planteamos que, como posible hipétesis general, la relacion del coaching y
el compromiso organizacional inciden significativamente en los colaboradores de la
empresa Comedsa Ingenieria y Construccion SAC — Puente Piedra, 2021. Siendo
mMAas concisos tenemos las siguientes hipotesis especificas: a) La relacion del
coaching y el compromiso afectivo inciden significativamente en los colaboradores
de la empresa Comedsa Ingenieria y Construccion SAC — Puente Piedra, 2021, b)
La relacién del coaching y el compromiso normativo inciden significativamente en
los colaboradores de la empresa Comedsa Ingenieria y Construccion SAC — Puente
Piedra, 2021, c) La relacion del coaching y el compromiso de continuidad inciden



significativamente en los colaboradores de la empresa Comedsa Ingenieria y
Construccion SAC — Puente Piedra, 2021.



. MARCO TEORICO

En el &mbito internacional, Eliyahu, Bibu, Sala y Sacui (2021) en su articulo tuvieron
como objetivo analizar la relacion entre la politica organizacional y el compromiso
de los trabajadores, utilizando una investigacion cuantitativa, descriptivo —
correlacional, asimismo, afirmaron que la politica organizacional y el compromiso
organizacional tienen una ligera relacion; ademas concluyeron que los trabajadores
al estar empapados de la informacion que se maneja en la empresa, obtienen
mejores resultados; es por ello que los gerentes deben incluir estas préacticas
empresariales para asi reducir las confusiones laborales, inadecuada informacion
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 organizacion.

Urgilés, Erazo y Narvaez (2019) en su articulo 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 metodologia 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 gestién que se realiza. Es importante tomar en cuenta el tipo de
coaching a emplear segun sea el objetivo a cumplir sobre la empresa; en
coordinacién con el equipo de trabajo en conjunto, puesto que es indispensable que
todos se encuentren involucrados en la realizacion de las actividades y la obtencion

del éxito empresarial.

Cruz (2018) en su articulo tuvo como objetivo hallar los factores que
intervienen en el comportamiento del trabajador, sea positivamente o
negativamente con el fin de resolver dichas inquietudes; enfocandose
principalmente en el ambiente laboral que ellos perciben, teniendo como
metodologia un disefio 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



ejecutarlas, ya que repercutira en la percepcion de los trabajadores y por ende la

productividad se vera afectada.

Chiang y Machuca (2020) en su articulo, su objetivo fue hallar las soluciones
a través del coaching en el area de talento humano del sector salud, puesto que
identificaron ineficiencias, desorganizacion y una mala articulacion del sector salud,
resaltando que el propdsito a todo ello es la busqueda de la estabilidad y creaciéon
del clima laboral entre trabajadores, con una metodologia no experimental —
transversal, de tipo aplicada, cuantitativa; concluyendo que ante un buen
empleamiento de coaching, genera comodidad, satisfaccion, 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 participe de este factor a todos los colaboradores de la

empresa.

Camacho y Espinosa (2016), en su tesis tuvo como objetivo delinear una
proposicion de gestion fundamentada en la orientacién educativa y el desarrollo
socioemocional orientadas a reforzar el clima laboral de los maestros y directores
del colegio Marco Fidel Suarez, realiz6 un diagnostico evidenciandose la falta de
propuesta de gestion en liderazgo, donde los directivos y docentes observan un
deterioro en la convivencia, cooperacion, comunicacion asertiva, capacidad de
resolver problemas, compromisos entre ellos. Se usaron como instrumentos de
recoleccion de informacion el grupo focal. Entre las conclusiones se logré6 mejorar
de forma relevante el clima laboral entre docentes y directivos del Centro Educativo,
bajo las medidas de una oferta de gestion en liderazgo fundamentada en el

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

Cifuentes (2017), en su tesis se planted en determinar la relacion existente
entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral, caracterizando sus
dimensiones para asi realizar un modelo econométrico que permita relacionarlo. El
meétodo para el levantamiento de datos para filtrar la muestra segun los criterios, se

cuantificaron los valores obtenidos, se realizaron pruebas de diferencias de medias



y matrices correlacionales entre las dimensiones de compromiso y satisfaccion con
las variables de control. Se evidencié que el compromiso emocional de afecto
demuestra un nivel superior al compromiso normativo y de continuidad. Referente
a la relacion entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral determinando

la relacidon de causalidad entre la teoria y la practica.

Maldonado (2016), su tesis se caracterizd por distinguir el predominio del
coaching organizacional para mejorar la eficiencia de cada tipo de liderazgo, en la
direccién de supervision de la empresa Fideval, S.A., empleando sus técnicas y
meétodos apoyados con la herramienta Open Cards, el fundamento tedrico consistio
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 lineas de supervision tanto para las personas como
para las tareas que se ejecutan, por ello se recomienda la expansién de este
proceso a nivel gerencial como medida estratégica.

En el ambito nacional, Azabache (2020), en su tesis, su objetivo fue hallar la
relacion entre el coaching y el desempefio dentro de una empresa; con una
metodologia 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 relacion entre ellas; ademas asegura que el
coaching es una manera de solucionar problemas de manera practica, 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
correlacion de Spearman, cuya significancia bilateral obtenida fue de 0.000 < 0.05,
y coeficiente de correlacion fue positiva muy fuerte con 0.789.

Flores y Pujadas (2018) en su tesis, su objetivo fue exponer la conexién que
existe entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral, se apoyo de la

investigacion aplicada con un disefio no experimental transeccional correlacional.



Se caracterizo por presentar una poblacion de 320 colaboradores nombrados, por
lo que emplearon la muestra ajustada de 113 colaboradores. Se sugiere que la
direccion de la Universidad utilice incentivos, para que exista un estado de
pertenencia e identificacion con la misma, y es pertinente la capacitacion técnica al

personal para modificar el liderazgo.

Caruajulca y Monzon (2016) en su tesis, su objetivo fue determinar si el
empleo del programa de coaching perfeccionara el rendimiento laboral de los
trabajadores en la gestion del desarrollo econémico de la Alcaldia en la provincia
de Hualgayoc, en el cual se demostré el efecto que ocasiona el programa de
coaching en los trabajadores. Como disefio es de corte cuasi-experimental,
aplicando cuestionarios antes y después del coaching organizacional, la
metodologia 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 Institucién, permitiendo a sus miembros
tener una mejor relacion mutua y comprension de las metas propuestas. Se
recomienda que las empresas 0 negocios utilicen planes de coaching

organizacional para aumentar el rendimiento laboral.

Delgado (2018) en su tesis, su objetivo fue hallar la relacién entre el coaching
empresarial y el desempefio laboral de los trabajadores de la UAP creando técnicas
alternativas para aproximarse a las resoluciones con un margen mas exacto y en
un tiempo mas breve, el estudio se conformé por diversas secciones de la
Universidad Alas Peruanas Filial Cajamarca, con 17 colaboradores, con una
metodologia empleada de disefio no experimental, descriptivo — correlacional,
transeccional; se determinaron la relacién existente entre coaching gerencial
empresarial con el desempefio laboral. Aceptando que hay una conexién perceptiva
directa y significativa entre coaching gerencial y desempeiio laboral o influye
positivamente, es necesario que la gestion de talento humano fortalezca los
servicios y beneficios sociales, ademas es esencial implementar programas que
optimicen los niveles de desempefio y es fundamental profundizar estudios sobre

el coaching.



Bravo, Gonzalez y Granados (2017) en su tesis, tuvo como objetivo
establecer la relacion entre soporte de los superiores y el compromiso
organizacional en wuna empresa peruana, empleando una metodologia
correlacional, descriptiva, con disefio no experimental — transversal y de enfoque
cuantitativo, se concluyé que hay una relacibn 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

gue se encuentra relacionado al soporte de superiores.

Roque (2016) en su tesis se evidencio en este estudio que es fundamental
fortalecer el recurso humano para responder las necesidades de la institucién,
dirigiendo a los empleados para que logren sus designios y metas organizacionales
proyectadas. En conclusién, 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 lider debe proporcionarles instrumentos para acrecentar su potencial,
el coaching posibilita efectuar una direccion eficiente de los recursos humanos y

mejorar el desarrollo de sus capacidades funcionales.

Luza (2018) en su tesis tuvo como objetivo exponer la conexién que existe
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral, ya que cumplen un rol
esencial estableciendo una cifra adecuada de los partidos politicos que lo
conforman; con una metodologia correlacional, no experimental — transversal;
concluyendo que la motivacion intrinseca se relaciona con el compromiso normativo
con una significancia bilateral de 0.000. El desempeiio y la eficacia de las
comisiones ordinarias representan la contraparte del ejecutivo, todo ello depende
del recurso humano, obligado en confirmar la posicion politica del parlamento, estos
coeficientes posibilitan comprender el comportamiento de las personas, el grado de
compromiso del empleado con la organizacion y el grado de identidad del empleado
con el lugar de trabajo. El desempeiio y la eficacia de las comisiones ordinarias
representan la contraparte del ejecutivo, todo ello depende del recurso humano,
obligado en confirmar la posicion politica del parlamento, estos coeficientes

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

de trabajo.

Flores (2020), en su tesis se planteé como objeto principal plantear un
proyecto de coaching que posibilite mejorar las cualidades de mando o de directriz
en los empleados, su tipo de investigacion es descriptivo-propositivo, mediante un
disefio no experimental. Las principales variables son el coaching y las habilidades
directivas, se realiz6 30 colaboradores directivos. Como conclusion se tiene que el
coaching es un instrumento para solucionar los problemas planteados en EI 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 asi el desarrollo de la Institucion.

Una de las teorias cientificas ligada a nuestras variables es “la teoria de
recursos humanos”, la cual se centra en demostrar que el RRHH es una ventaja
competitiva que se tiene dentro de una organizacion, puesto que es irremplazable,
anico, valioso, etc.; siendo Ulrich uno de los principales pioneros en ejecutar esta
teoria, sosteniendo que cada empresa posee una ventaja competitiva enfocado en

sus trabajadores (Sanchez y Herrera, 2015)

Como teoria base de la variable coaching, se encuentra respaldada por la
“teoria 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 segun la realidad que se atraviesa; considerando los
comportamientos empleados por el lider que son fundamentales en relacion a sus

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

El coaching se origind producto de diversos pensadores, investigadores,
cientificos y psicélogos; sin embargo, tenemos como autor principal a Timothy
Gallwey que entre los afios 1974 y 2000 en la publicacion de su primer libro
denominado “El juego interior del tenis”, implanta una definicion clara sobre el
coaching, con el fin de ayudar a las personas a alcanzar el éxito en diversas areas

como deportes, muasica, negocios y en la formacion empresarial que se requiere.
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Siendo denominado el coaching como una herramienta que potencializa las
aptitudes y competencias de las personas, desarrollando estrategias que aporten
en la formacion y crecimiento en la vida personal de cada individuo, con la clara

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

Como teoria base de la variable compromiso organizacional, se encuentra
respaldada por la “teoria de recursos humanos”, la cual se centra en demostrar que
el RRHH es una ventaja competitiva que se tiene dentro de una organizacion,
puesto que es irremplazable, dnico, valioso, etc.; siendo Ulrich uno de los
principales pioneros en ejecutar esta teoria, sosteniendo que cada empresa posee

una ventaja competitiva enfocado en sus trabajadores (Sanchez 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 Sanchez (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 asi fortalecer la
conviccidn que tiene uno de si mismo, encontrar el estimulo 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 alli, la importancia del acompafiamiento a medida de una persona en un
proceso de cambio, siendo de esta manera clave para su propia vida, expresandose
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 formacion profesional con conocimientos que
emplea técnicas que permiten el dialogo reflexivo que conlleva al desempefio
permanente generando cambios positivos con nuevos conceptos integrales y con
herramientas en la gestion empresarial. Es fundamental determinar el estilo
particular y diferenciado del coaching en la evolucion de lideres en la gestion de
empresas, hay que emplear estrategias y tacticas que se centren en la vision
empresarial, el incremento de capacidades propias con la produccion del grupo y
la figura por la excelencia y el esfuerzo; las suficiencias particulares en favor de
excelentes frutos para el grupo (Garcia, 2016). Por otro lado, se tiene a Rodriguez
(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 ensefiar, es vital intervenir para poder analizar e interpretar la

situacion para alcanzar las metas.

Segun Hendricks (1996), citado por Porras (2017), refiere las caracteristicas
fundamentales del coaching esta el feedback, que consiste en establecer direccidon
permitiendo la retroalimentacion que se centran en desarrollar las habilidades para
lograr el éxito. Asimismo, la claridad que se encarga en la comunicacién por lo que
se requiere asumir lo que se quiere hacer. El apoyo es otra de las caracteristicas
gue lo definen para monitorear la labor del equipo, contribuyendo al manejo y
comprension de la informacién, consejos, materiales. La construccion 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, esta la
mutualidad que denota repartir una mirada de finalidades comunes, la empatia que
se basa en entender la posicidén de los demas, revelando la verdad en que coexisten
cada miembro del grupo. Por otra parte, esta el riesgo que cuando parte integral
del equipo tengan conocimiento y que sepan los errores que se cometen, también
esta 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 informacién individual recolectada para
su credibilidad como lider. El respeto es una de las actitudes del gerente y

supervisor hacia sus colaboradores.

13



Entre los tipos de coaching se pueden mencionar el coaching particular el
cual se basa en los propositos 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 (Garcia, 2020)

En relacion a la segunda variable que trata sobre el compromiso
organizacional se puede destacar que durante el tiempo ha evolucionado su
definicibn, muchos autores consideran que surge desde la psicologia
organizacional, en los afios 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 desempefio, la eficacia, la satisfaccion y la
rotacion laboral. Al respecto, Robbins y Judge (2009), plantea la importancia de
fortalecer el compromiso organizacional y vincular la conexién existente entre las
cualidades de la institucion 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 organizacién. De manera, que el compromiso
organizacional se desarrolla desde las ciencias empresariales implicando para el
cumplimiento del trabajador dentro de la organizacion asociando el comportamiento

afectivo, normativa con el aporte psicologico.
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I, METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Este estudio, tuvo como enfoque cuantitativo, segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) aseguraron que es la recoleccion de datos planteando pruebas a

las hipétesis planteadas, con el fin de aseverar o falsear las teorias (p.4)

Tipo de investigacion: Aplicado, porque hace énfasis en la resolucion
practica de un determinado problema o situacion, es decir, desde la aplicacion
tedrica hacia practica genera conocimientos para obtener respuesta a un problema
que se plantea. Tal como lo sefiala Ander-Egg citado por Rodriguez (2020) es la

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

Disefio de investigacion: No experimental - correlacional, sin que se
manipule las variables; siendo ademas descriptivo, ya que se observé un fenémeno
tal como sucede naturalmente y se analizd, sin intervencién o manipulacion de las
variables por parte del investigador. Es también transversal, porque los datos
recogidos corresponden a eventos sucedidos en un Unico momento (Hernandez, et
al., 2014).

3.2.Variables y operacionalizacién

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

Definiciéon conceptual:

Variable coaching

Segun 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 asi
fortalecer la creencia en si mismo, encontrar la motivacion 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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Definicion operacional:

La variable coaching se midi6 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 si mismo en libertad, impulsando el crecimiento personal y logrando la auto -

aceptacion fortaleciendo la autoestima.

Liderazgo

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

equilibradamente la informacion, manteniendo la transparencia relacional.

Trabajo en equipo

Randstad (2015), es la union de dos o més individuos que se organizan para lograr
alcanzar un objetivo en comun, de tal manera que yace la necesidad de
relacionarse con otras personas para lograr dichos retos que no se alcanzaria a

manera personal.

Definicion conceptual:

Variable compromiso organizacional:

Al respecto, Katz y Kahn citado por Gonzalez y Guevara (2018)
conceptualizan el compromiso organizacional como la integracion y la empatia
entre los empleados y las empresas con sus propias metas, se relacionaron el

desempernio, la eficacia, la satisfaccion y la rotaciéon laboral.
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Definicion operacional:

La variable compromiso organizacional se midi6 mediante las dimensiones

compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad.

Compromiso afectivo

Allen y Meyer (1990), es el vinculo emocional entre los colaboradores y la
institucion, asi como la forma en que los primeros se identifican y participan
activamente dentro de la organizacion. Los colaboradores que desarrollan un gran

vinculo emocional se establecen dentro de la empresa ya que asi lo desean.

Compromiso continuo

Allen y Meyer (2010), es el resultado del compromiso econémico que surge cuando
el usuario deja la organizacion, las personas que se involucran en la organizacion
porque, por ejemplo, si el empleado ha invertido mucho tiempo y recursos, tiene
que aprender algo que solo puede en esta empresa 0 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
organizacion, los empleados permanecen en la organizacion 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 organizacién. Esto significa que no
solo la socializacién organizacional, la socializacion de la familia y la sociedad en

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

Poblacion: El universo de estudio, es una caracteristica que define al
conocimiento cientifico; la poblacion es de 70 trabajadores.

Poblacién de estudio: Como parte de este trabajo de investigacion estuvo
constituida por 50 trabajadores de la empresa Comedsa Ingenieria y Construccion
SAC, durante el presente afio 2021, ya que se consideré solo a los trabajadores
registrados en la planilla permanente de la empresa, excluyendo a 20 trabajadores

por ser personal esporadico.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento fue: El cuestionario. Para Herndndez, Fernandez y Baptista
(2016) es una lista de preguntas sobre una o mas variable de investigacion que se

busca medir.

Encuesta: Rodriguez (2017) refiere que es un estudio que se efectda a un
grupo de personas representativamente, empleando procedimientos
estandarizados para la formulacién 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 disefié un
instrumento el cual consté de 30 items de escala tipo Likert. Ahora bien, para la

variable compromiso organizacional, estuvo comprendido de 30 items.

Para la validez de los instrumentos se realiz6 mediante el juicio de experto

de manera de la aprobacién, coherencia y aceptacion del instrumento.
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Tabla 1
Validacion de expertos

N° Experto Calificacion Especialidad
intrumento

1 Dr. Edgar Lino Gamarra Aplicable Administracion

2 Dr. Teodoro Carranza Estela Aplicable Administracion

3 Mg. Mercedes Yarlequé Rupay Aplicable Administracion

Confiabilidad del instrumento:

Anadlisis de la variable coaching: Se desarroll6 una prueba piloto a 10
trabajadores de la empresa, a través del coeficiente de Alfa de Cronbach y el

resultado se procesé a través del programa estadistico SPSS, obteniendo como
resultado 0.834, siendo una magnitud muy alta.

Tabla 2

Procesamiento de casos de la variable coaching

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

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

Tabla 3

Estadistica de fiabilidad de la variable coaching

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,834 30

Andlisis de la variable compromiso organizacional: Se desarroll6 una prueba piloto

a 10 trabajadores de la empresa, a través del coeficiente de Alfa de Cronbach y el
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resultado se proceso6 a través del programa estadistico SPSS, obteniendo como

resultado 0.801, siendo una magnitud alta.

Tabla 4

Procesamiento de casos de la variable compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,801 30

Tabla 5

Estadistica de fiabilidad de la variable compromiso organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

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

Hernandez, Fernandez 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 investigacion se emple6 3 etapas:

En la primera etapa se elaboré el instrumento para realizar la encuesta;
seguidamente como segunda etapa se coordindé el permiso para aplicar el
cuestionario y por ultimo como tercera etapa se realiz6 la encuesta, manteniendo
el anonimato de las personas y respetando su derecho a la privacidad de datos

personales.
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3.6. Métodos de analisis de datos

Andlisis descriptivo

Garcia y Matus (2010) es el analisis que se realiza para ordenar y describir los

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

Anélisis inferencial

Garcia y Matus (2010) es el analisis que permite al investigador optar por
decisiones segun los datos que se arroja en el procedimiento estadistico, ello se
realiza de la mano con el analisis descriptivo (p. 29).

3.7.Aspectos éticos

Para el desarrollo de esta investigacion, se hace necesario la produccién de
conocimientos respetando los derechos de autores tanto nacionales como
internacionales, en busqueda de crear nuevos constructos que apoyen la dinamica
organizacional es fundamental la originalidad del trabajo, asi como los datos
aportados por la empresa y el apoyo de sus colaboradores.
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V. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Variable Coaching

Tabla 6

Distribucion de frecuencia de la variable coaching

V. Coaching (agrupado)

Fre. % % Val. % acum.
Ni de acuerdo ni 3 6,0 6,0 6,0
Valido desacuerdo
De acuerdo 29 58,0 58,0 64,0
Totalmente de 18 36,0 36,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Andlisis: De la tabla 6 en un nivel alto, el 58% que representa a 29
colaboradores indican que estan de acuerdo con el coaching que posee la empresa,
el 36% que representa a 18 colaboradores estan totalmente de acuerdo y a un nivel
medio el 6% que representa a 3 colaboradores no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo.

Figura 1
Distribucién de frecuencia de la variable coaching

V. Coaching (agrupado)

Porcentaje

T T T
Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerda

V. Coaching (agrupado)
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Dimension Autoreconocimiento

Tabla 7

Distribucion de frecuencia de la dimension autoreconocimiento

D. Autoreconocimiento (agrupado)

Fr. % % val.
En desacuerdo 2 4,0 4,0
Ni de acuerdo 16 32,0 32,0
Valido ni desacuerdo

De acuerdo 30 60,0 60,0
Totalmente de 2 4,0 4,0
acuerdo

Total 50 100,0 100,0

% acum.
4,0
36,0

96,0
100,0

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

colaboradores indican que estan de acuerdo con el autoreconocimiento que posee

la empresa, el 4% que representa 2 colaboradores estan 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 estan en desacuerdo.

Figura 2

Distribucion de frecuencia de la dimensiéon autoreconocimiento

D. Autoreconocimiento (agrupaco)

S0

.

30

Porcentaje

Endesacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmerte cle
desacuerdo acuerdo

D. Autoreconocimiento (agrupado)
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Dimension Liderazgo

Tabla 8
Distribucién de frecuencia de la dimension liderazgo

D. Liderazgo (agrupado)

Fr. % % VAal. % acum.
En desacuerdo 2 4,0 4,0 4,0
Ni de acuerdo ni 18 36,0 36,0 40,0
valido desacuerdo

De acuerdo 28 56,0 56,0 96,0
Totalmente de 2 4,0 4,0 100,0
acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Andlisis: De la tabla 8, en un nivel alto, el 56% que representa 28
colaboradores indican que estan de acuerdo con el liderazgo que posee la
empresa, el 4% que representa 2 colaboradores estan 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 estan en desacuerdo.

Figura 3

Distribucién de frecuencia de la dimensién liderazgo

D. Liderazgo (agrupacio)

a0

.

30

Porcentaje

En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

D. Liderazgo (agrupado)
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Dimension Trabajo en equipo

Tabla 9
Distribucién de frecuencia de la dimension trabajo en equipo

D. Trabajo en equipo (agrupado)

Fr. % % val. % acum.
Ni de acuerdo ni 4 8,0 8,0 8,0
desacuerdo
Valido De acuerdo 27 54,0 54,0 62,0
Totalmente de 19 38,0 38,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Andlisis: De la tabla 9, en un nivel alto, el 54% que corresponde a 27
colaboradores indican que estan de acuerdo con el trabajo en equipo que posee la
empresa, el 38% que corresponde a 19 colaboradores estan totalmente de acuerdo
y a un nivel medio el 8% que representa a 4 colaboradores no estan ni de acuerdo

ni en desacuerdo.

Figura 4

Distribucién de frecuencia de la dimensién trabajo en equipo

D. Trabajo en equipo (agrupado)

Porcentaje

Wi de acuerda ni De acuerdo Totalmenrte de acuerdo
desacuerdo

D. Trabajo en equipo (agrupado)
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Variable Compromiso organizacional

Tabla 10

Distribucién de frecuencia de la variable compromiso organizacional

V. Compromiso organizacional (agrupado)

Fr. % % Val. % acum.
Ni de acuerdo 1 2,0 2,0 2,0
ni desacuerdo
Valido De acuerdo 30 60,0 60,0 62,0
Totalmente de 19 38,0 38,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Andlisis: De la tabla 10, en un nivel alto, el 60% que corresponde a 30
colaboradores indican que estan de acuerdo con el compromiso organizacional que
posee la empresa, el 38% que corresponde a 19 colaboradores estan totalmente
de acuerdo y a un nivel medio el 2% que representa a 1 colaborador no estan ni de

acuerdo ni en desacuerdo.

Figura 5

Distribucién de frecuencia de la variable compromiso organizacional

V. Compromiso organizacional (agrupado)

50

=

30

Porcentaje

T T
Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

V. Compromiso organizacional (agrupado)
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Dimension Compromiso afectivo

Tabla 11

Distribucién de frecuencia de la dimension compromiso afectivo

D. Compromiso afectivo (agrupado)

Fr. %
En desacuerdo 1 2,0
Ni de acuerdo ni 16 32,0
valido desacuerdo

De acuerdo 30 60,0
Totalmente de 3 6,0
acuerdo

Total 50 100,0

% val.
2,0
32,0

60,0
6,0

100,0

% acum.
2,0
34,0

94,0
100,0

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

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

la empresa, el 6% que representa 3 colaboradores estan 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 estan en desacuerdo.

Figura 6

Distribucién de frecuencia de la dimension compromiso afectivo

D. Compromiso afectivo (agrupado)

Porcentaje

[ 1200% [}

T T
Endesacuerdo  Mide acuerdo ni De acuerdo Totalmente cle
desacuerdo acuerdo

D. Compromiso afectivo (agrupado)
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Dimension Compromiso normativo

Tabla 12

Distribucién de frecuencia de la dimension compromiso normativo

D. Compromiso normativo (agrupado)

Fr. %
En desacuerdo 1 2,0
Ni de acuerdo ni 11 22,0
Valido desacuerdo
De acuerdo 35 70,0
Totalmente de acuerdo 3 6,0
Total 50 100,0

% val.
2,0
22,0

70,0
6,0
100,0

% acum.
2,0
24,0

94,0
100,0

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

colaboradores indican que estan de acuerdo con el compromiso normativo que

posee la empresa, el 6% que representa 3 colaboradores estan 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 estan en desacuerdo.

Figura 7

Distribucién de frecuencia de la dimension compromiso normativo

D. Compromiso normativo (agrupado)

Porcentaje

En desacuerdo  Mide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

D. Compromiso normativo (agrupado)
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Dimension Compromiso de continuidad

Tabla 13

Distribucién de frecuencia de la dimension compromiso de continuidad

D. Compromiso de continuidad (agrupado)

Fr. % % Val. % acum.
En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0
Ni de acuerdo ni 10 20,0 20,0 22,0
Valido desacuerdo
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

Andlisis: De la tabla 13, en un nivel alto, el 52% que representa 26
colaboradores indican que estan de acuerdo con el compromiso de continuidad que
posee la empresa, el 26% que representa 13 colaboradores estan 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 estan en desacuerdo.

Figura 8

Distribucién de frecuencia de la dimension compromiso de continuidad

D. Compromiso de continuidad (agrupado)

50

=

30

Porcentaje

[26,00%|
0 gm

T T T
Endesacuerdo  Mide acuerdo ni De acuerco Totalmente de
desacuerdo acuerdo

D. Compromiso de continuidad (agrupado)

29



Analisis inferencial

Prueba de normalidad

Tablal4

Prueba de normalidad de Kolmogorov y Shapiro

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Coaching ,094 50 ,200 ,964 50 ,030
Compromiso ,107 50 ,200" 973 50 ,029

organizacional
*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccién de significacién 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 relacién 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 tamafio de la muestra no tienen una distribuciéon normal. Se concluye

gue para contrastar la hipétesis se utilizara los estadisticos no paramétricos.
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Correlaciones no paramétricas

Tabla 15
Grado de relacion segun coeficiente de correlacién
RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil
0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.90 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Mondragon (2014), basado en Hernandez Sampieri y Ferndndez Collado, 1998.

Sig. a = 0,05

Nivel de confianza: 95%

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

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

a. Prueba de hipotesis general:

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

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

Correlacién de coaching y compromiso organizacional

Correlaciones

Rho de

Spearman

V. Coaching
(agrupado)

V. Compromiso
organizacional

(agrupado)

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

V. Coaching
(agrupado)

1,000

50
,382™
,006
50

V. Compromiso
organizacional

(agrupado)

,382™
,006
50
1,000

50

P = 0.006 < 0.05, se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion significativa entre

coaching y compromiso organizacional.

a. Prueba de hipotesis especifica 1:

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

H1: Existe relacion significativa entre coaching y compromiso afectivo.

Tabla 17

Correlacion de coaching y compromiso afectivo

Correlaciones

Rho de

Spearman

V. Coaching (agrupado)

D. Compromiso afectivo

(agrupado)

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

V.
Coaching
(agrupado)

1,000

50
,804
,003

50

D. Compromiso
afectivo

(agrupado)

,804
,003
50
1,000

50
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P = 0.003 < 0.05, se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion significativa entre

coaching y compromiso afectivo.

a. Prueba de hipotesis especifica 2:

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

H1: Existe relacion significativa entre coaching y compromiso normativo.

Tabla 18

Correlacién de coaching y compromiso normativo

Correlaciones

Rho de V. Coaching

Spearman (agrupado)

D. Compromiso

normativo (agrupado)

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

V. Coaching
(agrupado)

1,000

50
442"

,001
50

D. Compromiso
normativo

(agrupado)

442"
,001

50
1,000

50

P = 0.001 < 0.05, se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion significativa entre

coaching y compromiso normativo.
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a. Prueba de hipotesis especifica 3:

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

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

Tabla 19

Correlacion de coaching y compromiso de continuidad

Correlaciones

Rho de V. Coaching Coeficiente de
Spearman (agrupado) correlacion
Sig. (bilateral)
N
D. Compromiso de Coeficiente de
continuidad correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral)
N

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

V. Coaching
(agrupado)

1,000

50

557"

,000
50

D. Compromiso
de continuidad

(agrupado)

557"
,000

50
1,000

50

P = 0.000 < 0.05, se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion significativa entre

coaching y compromiso de continuidad.
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V. DISCUSION

Por objetivos:

A raiz de los resultados hallados en esta investigacion, se establecié como objetivo
general: Determinar la relacion del coaching y el compromiso organizacional en los
colaboradores de la empresa Comedsa Ingenieria y Construcciéon SAC — Puente
Piedra, 2021. Asimismo, los objetivos especificos fueron: (a) Determinar la relacion
del coaching y el compromiso afectivo de los colaboradores de la empresa
Comedsa Ingenieria y Construcciéon SAC — Puente Piedra, 2021. (b) Determinar la
relacion del coaching y el compromiso normativo de los colaboradores de la
empresa Comedsa Ingenieria y Construccion SAC — Puente Piedra, 2021. (c)
Determinar la relacién del coaching y el compromiso de continuidad de los
colaboradores de la empresa Comedsa Ingenieria y Construccion SAC — Puente
Piedra, 2021.

El objetivo general posee una cuasi relacion con la investigacion de
Caruajulca y Monzén (2016) la cual su objetivo fue determinar si el empleo del
programa de coaching perfeccionara el rendimiento laboral de los trabajadores en
la gestion del desarrollo econémico de la Alcaldia en la provincia de Hualgayoc; la
que concluyé que el uso del coaching organizacional tiene relacion con el
rendimiento laboral de la Institucion, permitiendo a sus miembros tener una mejor

relacion mutua y comprension de las metas propuestas.

Con respecto al objetivo especifico 1, coincide con lo afirmado por Flores y
Pujadas (2018) en su tesis, la cual su objetivo fue exponer la conexidn que existe
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral, concluyendo que el
compromiso afectivo determina las labores que se tiene dentro de la empresa es
por ello que se sugiere que la direccion de la Universidad utilice incentivos, para
gue exista un estado de pertenencia e identificacién con la misma, y es pertinente

la capacitacion técnica al personal para modificar el liderazgo.
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Respecto al objetivo especifico 2, coincide con lo afirmado por Luza (2018)
en su tesis, tuvo como objetivo identificar la relacion entre la motivacion intrinseca
y el compromiso organizacional de los trabajadores; concluyendo que la motivacion
intrinseca se relaciona con el compromiso normativo con una significancia bilateral
de 0.000. El desempefio y la eficacia de las comisiones ordinarias representan la
contraparte del ejecutivo, todo ello depende del recurso humano, obligado en
confirmar la posicion politica del parlamento, estos coeficientes posibilitan
comprender el comportamiento de las personas, el grado de compromiso del
empleado con la organizacion y el grado de identidad del empleado con el lugar de

trabajo.

Respecto al objetivo especifico 3, coincide con lo afirmado por Bravo,
Gonzalez y Granados (2017) en su tesis, la cual tuvo como objetivo establecer la
relacion entre soporte de los superiores y el compromiso organizacional en una
empresa peruana, concluyendo que hay una relacibn 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

gue se encuentra relacionado al soporte de superiores.

Por metodologia:

Esta investigacion fue de tipo aplicada porque hace énfasis en la resolucién
practica de un determinado problema o situacion, es decir, desde la aplicacién
tedrica hacia practica generando conocimientos para obtener respuesta a un
problema que se plantea, también a un nivel descriptivo — correlacional, de disefio

no experimental de corte transversal.

Esta investigacion tiene semejanza a la metodologia de Delgado (2018) en
su tesis, cuya metodologia empleada fue de disefio no experimental, descriptivo —
correlacional, transeccional; usando una encuesta a 17 colaboradores; cuyo
objetivo general fue su objetivo fue hallar la relacion entre el coaching empresarial
y el desempefio laboral de los trabajadores de la UAP creando técnicas alternativas

para aproximarse a las resoluciones con un margen mas exacto y en un tiempo
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mas breve, el estudio se conformé por diversas secciones de la Universidad Alas
Peruanas Filial Cajamarca, dando como resultado una conexién perceptiva directa
y significativa entre coaching gerencial y desempenio laboral, lo cual es necesario
que la gestion de talento humano fortalezca los servicios y beneficios sociales,
ademas es esencial implementar programas que optimicen los niveles de

desemperio y es fundamental profundizar estudios sobre el coaching.

Por resultados:

Los resultados hallados mediante la aplicacion de Rho Spearman fue que
existe relacion del coaching y el compromiso organizacional en los colaboradores

de la empresa Comedsa Ingenieria y Construccion SAC — Puente Piedra, 2021.

De la tabla 16 se puede observar que la significancia bilateral es de 0.006 <
0.05 y con una correlacion positiva media de 0.382. Segun coeficiente de
correlacién de Spearman entre el coaching y el compromiso organizacional de la
empresa Comedsa Ingenieria y Construccidon SAC, se acepta la hipotesis alterna:

Existe relacion significativa entre coaching y compromiso organizacional.

Estos resultados se contrastan con lo sostenido por Azabache (2020), que
segun el coeficiente de correlacion de Spearman, cuya significancia bilateral
obtenida fue de 0.000 < 0.05, y coeficiente de correlacion fue positiva muy fuerte
con 0.789, concluyendo que el coaching tiene relacion con el desempefio 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 hipétesis general se obtuvo como resultado en el
coeficiente de correlacion el valor de 0.382 siendo una correlacion positiva media,
esto segun la tabla 15 de grado de relacion segun coeficiente de correlacion y la
significancia bilateral fue de 0.006, lo que signific6 que se acepta la hipotesis

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

Segunda: En la prueba de hipétesis especifica 1 se obtuvo como resultado en el
coeficiente de correlacion el valor de 0.804 siendo una correlacién positiva muy
fuerte, esto segun la tabla 15 de grado de relacion segun coeficiente de correlacion
y la significancia bilateral fue de 0.003, lo que significé que se acepta la hipétesis

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

Tercera: En la prueba de hip6tesis especifica 2 se obtuvo como resultado en el
coeficiente de correlacion el valor de 0.442 siendo una correlacion positiva media,
esto segun la tabla 15 de grado de relacion segun coeficiente de correlacion y la
significancia bilateral fue de 0.001, lo que significO que se acepta la hipotesis

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

Cuarta: En la prueba de hipétesis especifica 3 se obtuvo como resultado en el
coeficiente de correlacion el valor de 0.557 siendo una correlacion positiva
considerable, esto segun la tabla 15 de grado de relacion segun coeficiente de
correlacién y la significancia bilateral fue de 0.000, lo que significé que se acepta la
hipotesis alterna: existe relacion significativa entre el coaching y compromiso de

continuidad.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al gerente general capacitar a los jefes de cada érea para
gue 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 area, 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 asi se sientan mas 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 organizacion.

Cuarta: Se recomienda al gerente general evaluar las condiciones laborales que se
encuentran los trabajadores, otorgandoles los beneficios y reconocimientos que
sean necesarios segun sus acciones, haciéndoles sentir satisfechos por las labores
que realizan, y no sentirse vacios o prestos a renunciar a la empresa por carencias

laborales.
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ANEXO 1: Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis general . Enfoque:
¢Como se relaciona el | Determinar la relacion del | La relacién del coaching y el Autoestima Cuantitativo
coaching y el compromiso | coaching y el compromiso | compromiso  organizacional
organizacional en los | organizacional en los | inciden significativamente en Auto- Método De Investigacién
colaboradores de la | colaboradores de la empresa | los colaboradores de Ia imient Auto concento Tipo de investigacién
empresa Comedsa | Comedsa Ingenieria y | empresa Comedsa Ingenieria reconocimiento P Aplicada
Ingenieria y Construccion | Construccion SAC — Puente | y Construccion SAC — Puente Nivel De Investigacion
SAC - Puente Piedra, | Piedra, 2021. Piedra, 2021. Variable: Habilidad Correlacional
20217 Coaching Disefio de
Problemas especificos Objetivos Especificos Hipotesis especifica investigacion
1) ¢Como se relaciona el Proactividad No experimental de tipo
coaching y el compromiso | 1) Determinar la relacién del | - La relacién del coaching y el correlacional, sin que se
afectivo de los | coaching y el compromiso | compromiso afectivo inciden manipularan las
colaboradores de la | afectivo de los colaboradores | significativamente en  los Liderazgo Solucién de variables
empresa Comedsa | de la empresa Comedsa | colaboradores de la empresa dificultades Poblacién de estudio
Ingenieria y Construccion | Ingenieria y Construccion SAC | Comedsa Ingenieria y 50 colaboradores de la
SAC - Puente Piedra, | — Puente Piedra, 2021. Construccion SAC - Puente Empatia empresa Comedsa
2021?; 2) ¢Cémo se | 2) Determinar la relacién del | Piedra, 2021. Ingenieria
relaciona el coaching y el | coaching y el compromiso | - La relacion del coaching y el ) Grados medidos Construccion SAC
compromiso normativo de | normativo de los | compromiso normativo inciden Trabajo en por el comercio —
los colaboradores de la | colaboradores de la empresa | significativamente en  los equipo exterior Técnica e Instrumento
empresa Comedsa | Comedsa  Ingenieria vy | colaboradores de la empresa de Recoleccmn de
Ingenieria y Construccion | Construccién SAC — Puente | Comedsa  Ingenieria  y Orgullo, SR
SAC - Puente Piedra, | Piedra, 2021. Construccion SAC - Puente Encuestas tipo
2021?, 3) ¢Como se | 3) Determinar la relacion del | Piedra, 2021. Compromiso Identificacién Cuestionario
relaciona el coaching y el | coaching y el compromiso de | - La relacién del coaching y el afectivo
compromiso de | continuidad de los | compromiso de continuidad Variable: Sentido de Técnicas de
continuidad de los | colaboradores de la empresa | inciden significativamente en Compromiso pertenencia procesamiento:
colaboradores  de la Comedsa_, Ingenieria y | los colaboradores de_ !a Organizacional Software SPSS
empresa Comedsa | Construccion SAC - Puente | empresa Comedsa Ingenieria ) Seguridad,
Ingenieria y Construccion | Piedra, 2021. y Construccién SAC — Puente Compromlso Necesidad
SAC - Puente Piedra, Piedra, 2021 Normativo
2021?
Valoracion,
Compromiso de lealtad y
Continuidad obligacion
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ANEXO N° 2: Solicitud de permiso
“Afo del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”

AN
COMEDSA

INGENIERIA ¥ CONSTRUCCION S.A.C

Lima, 07 de Julio de 2021

CARTA DE AUTORIZACION

Por medio del siguiente documento, yo Diaz Uriarte Silverio, identificado con DNI:
27437638, Gerente General de COMEDSA INGENIERIAY CONSTRUCCION S.A.C,
con RUC: 20600448367, otorgo autorizaciéon a los jovenes, el Sr. Abad Fernandez,
Bryan Alexander, identificado con DNI: 70776496 y al Sr. Cabrera Requena, Chuck
Kevin, identificado con DNI: 47048977, estudiantes de la Escuela de Administracion,
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Cesar Vallejo, para que puedan
llevar a cabo su investigacion y elaboracion de tesis titulada: “COACHING Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES EN LA
EMPRESA COMEDSA INGENIERIA Y CONSTRUCCION SAC - PUENTE
PIEDRA, 2021”, con la finalidad de contribuir a la solucion de la problematica

encontrada.

Sin otro particular me despido.

Atentamente.

.............

: 27437638

oo INVESTIGA
oo UCV
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ANEXO N° 3: Matriz de Operacionalizacion de las variables

Matriz de Operacionalizacion de la variable Coaching

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
Conceptual Operacional Medicion
Bou (2013) Autoestima y Auto 1-5
define el coaching concepto
como una
herramienta que Autoreconocimiento Ordinal
contribuye al Habilidad 6- 10
desarrollo de
estrategias gue El Instrumento
permiten el La variable coaching esta compuesto
crecimiento a nivel  gq igio mediante las Proactividad por 30 tems de
profesiona| o . ) 11-12 opcion multlple:
personal a los fines dimensiones
de alcanzar el éxito autoreconocimiento, Lid Empatia 13- 15
. _ _ iderazgo - Totalmente
Coaching de manera proactiva, jigerazgo y trabajo en g g do=1
es necesario que se , i esacuerdo =
. equipo, esta formado .
tome conciencia, y ) Solucién de 16 — 20 En desacuerdo =
asi fortalecer la  por 30 items la que dificultades 2
creencia  en  si se aplic6 a los . .
mismo, encontrar la colaboradores Ni de acuerdo ni
motivacion para ' desacuerdo = 3
i . 21-23 =
activarse Manejo de grupo De acuerdo =4
responsablemente, Totalmente de
tras el dominio de su acuerdo = 5
i Trabajo en equipo L, . 24 — 26 -
cuerpo, emc_mones y ] auip Comunicacion efectiva
su lenguaje, para
conseguir sus
27 - 30

objetivos tanto dentro
del dominio del ser
como el hacer

Actitud positiva

Fuente: adaptado de Ruiz (2007)
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Matriz de operacionalizacion Compromiso Organizacional

. Definicién Definicion . . . . L
Variable . Dimensiones Indicadores Items Escala de Medicion
Conceptual Operacional
Orgullo 01-03
La variable
i compromiso e g - i
Katz yGKahrllI citado _ P _ Identificacion 04 - 05 Ordinal
por —bohzalez 'y organizacional se  compromiso Afectivo
Guevara (2018) midié mediante las
conceptualizan el _ . Sentido de 06 -10 El instrumento esta
compromiso dimensiones pertenencia CFJmpuesto po.r'30
organizacional compromiso items de opcion
. maltiple:
_como ., Ia: afectivo, Gltiple
; incorporacion 'y e ) ; )
Compromlso sentido de compromiso _ Necesidad 11-15
Organizacional Compromiso
pertenencia  entre normativo y N i Totalmente
los colaboradores y i ormativo IS idad desacuerdo = 1
compromiso de egurida 16 - 20
las empresas con o i En desacuerdo = 2
sus propias metas, continuidad, esta | -
se relacionaron el formado por 30 Ni de acuerdo ni
moef [ . B desacuerdo = 3
2:2;;6 0, IZ items la que se Valoracién 21 _ 24
PR aplico a los De acuerdo = 4
satisfaccion 'y la Compromiso de
rotacion laboral colaboradores. P Lealtad o5 _ o7 Totalmente de
continuidad - acuerdo = 5
Obligacién 28 - 30

Fuente: adaptado de Ruiz (2007)
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ANEXO N° 4: Instrumento para Encuesta: Cuestionario

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE VARIABLE: COACHING

Leyenda
Esti mado(a) 1 | Totalmente en
Mediante el presente cuestionario se est4 realizando un estudio a fin de determinar el: Coaching Desacuerdo

y el Compromiso organizacional de los colaboradores en la empresa Comedsa Ingenieria 'y |2 | En Desacuerdo

Construccion SAC — Puente Piedra, 2021. 3 | Ni Desacuerdo, Ni

Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la informacién obtenida sera de Acuerdo

. . . Lo 4 | De Acuerdo
utilizada para fines exclusivamente académicos.

Totalmente de
Acuerdo

VARIABLE: Coaching

Dimensiones Indicadores 112|345
Autoestimay Autoconcepto
01 | Cree usted que tiene mas 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
Auto Habilidades
reconocimiento [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 mas, en lugar de
hacerte sentir derrotado

10 | Sabes cémo manejarte bien en reuniones sociales

Proactivo

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

12 | Ser correcto es mas importante que ser amable

Empatia

13 | Los lideres emplean la comunicacion asertiva en sus discursos

14 | Le gusta escuchar, comprender y aplicar el asertividad

15 | El lider de su empresa es razonable

Liderazgo Solucién de dificultades

16 | Los empleados deben realizar pedidos sin preguntar

17 | En la empresa cuando hay problemas aplican la imparcialidad

18 | Los lideres cumplen los objetivos de la empresa

19 | Los lideres utilizan técnicas para motivar a los colaboradores de
la empresa
20 | Un lider ayuda en tiempos dificiles

Manejo de grupo

21 | En la empresa se preocupan por saber como va el desempefio
sus colaboradores

22 | Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma
abierta y discutiendo las diferencias
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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 | Esta de acuerdo con la afirmacion. Segun 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

Comunicacién efectiva

27

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

28

El grupo de trabajo aceptan las criticas de forma positiva

29

El grupo definen claramente las alternativas de trabajo tomando
en consideracion al equipo de la organizacion

30

Antes de tomar decisiones importantes se consideran las ideas

de todos los colaboradores

jGRACIAS PORTU APOYO!
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% UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado(a)

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

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

Comedsa Ingenieria y Construccion SAC — Puente Piedra, 2021.

Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la informacion

obtenida sera utilizada para fines exclusivamente académicos.

Leyenda

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo, Ni

de acuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo
VARIABLE: Compromiso Organizacional
Dimensiones Indicadores 213]4|5
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
Compromiso | Identificacion
Afectivo 04 | Estas de acuerdo con esta afirmacion. 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 iria a
otra empresa
07 | Este trabajo es algo central en tu vida
08 | Te sientes valorado
09 | Disfrutas venir todos los dias al trabajo
10 | Siento que sila empresa enfrentara una situacion dificil contaria con
mi apoyo siempre
Necesidad
11 | Las politicas garantizan el adecuado suministro de informacién para
el cumplimiento de sus funciones
12 | En la empresa valoran todas las actividades que ejecuta
13 | Se siente usted leal a la empresa dia a dia
. 14 | Siente esa obligacion de seguir trabajando con la empresa
Compromiso : —— . .
. 15 | Sientes como si tuvieras pocas opciones de trabajo
Normativo .
Seguridad
16 | Abandonarias 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
Valoracién
21 | Enla empresa valoran todas las actividades que ejecuta usted y sus
comparieros
22 | Si no le pongo tanto de mi mismo en la empresa, hubiera
considerado otras organizaciones
23 | Seria muy duro para usted dejar esta empresa asi no lo quisiera
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Compromiso
de
Continuidad

24 | Siente usted que sus jefes o0 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 cuestion tanto de necesidad o
como deseo

27

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

Obl

igacion

28

Siente usted inseguridad de pertenecer a una nueva organizacion
con nuevos compafieros 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

iGRACIAS PORTU APOYO!
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ANEXO N° 5: Validacién y Confiabilidad de instrumentos

Primer Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Coaching

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: AUTO RECONOCIMIENTO Z‘ DA 1" g DA 1" DA Z
1 Cree usted que tiene mas fortalezas que debilidades X X X
2 Considera usted que en la empresa toman en cuenta sus opiniones y X X X
participaciones
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 X X X
ajenas
9 Las dificultades y retrasos te hacen esforzarte mas, en lugar de hacerte sentir X X X
derrotado
10 Sabes cémo manejarte bien en reuniones sociales X X X
DIMENSION 2: LIDERAZGO
11 Es creativo y supera las dificultades al realizar sus actividades X X X
12 Ser correcto es mas importante que ser amable X X X
13 Los lideres emplean la comunicacion asertiva en sus discursos X X X
14 Le gusta escuchar, comprender y aplicar el asertividad X X X
15 El lider 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 lideres cumplen los objetivos de la empresa X X
19 Los lideres utilizan técnicas para motivar a los colaboradores de la empresa X X X
20 Un lider ayuda en tiempos dificiles X X X
DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO
21 En la empresa se preocupan por saber coémo va el desempefio sus colaboradores X X X
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22 Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta y discutiendo las N X
diferencias
23 Estas dispuesto a asumir responsabilidades cuando los miembros de un equipo no N X
cumplen con las expectativas
24 Estéa de acuerdo con la afirmacién. Segun la cual dice que la baja productividad en N X
la empresa se debe a la falta de una actitud positiva
25 Tratas de entender los problemas en equipo X X
26 Valoras el trabajo en equipo X X
27 Cuenta las opiniones, percepciones y sentimientos de los colaboradores en la N X
empresa
28 El grupo de trabajo aceptan las criticas de forma positiva X X
29 El grupo definen claramente las alternativas de trabajo tomando en consideracién X X
al equipo de la organizacion
30 Antes de tomar decisiones importantes se consideran las ideas de todos los v X
colaboradores
Observaciones: __ Hay suficiencia
Opinién 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 Educacion - especialidad: Mateméatica e Informética

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

Los Olivos, 24 de junio de 2021

Firma del Experto Informante.

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

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO MDA MIEMEDEALMEMEDALM

D A D A D A

1 Estas satisfecho de trabajar en la empresa X X X
2 La empresa te inspira a dar lo mejor de fi X X X
3 He cubierto mis necesidades esenciales dentro de la empresa X X X
4 Estéas de acuerdo con esta afirmacion. 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 iria 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 dias al trabajo X X X
10 Siento que si la empresa enfrentara una situacion dificil contaria con mi apoyo X X X

siempre
DIMENSION 2: COMPROMISO NORMATIVO
11 Las politicas garantizan el adecuado suministro de informacion para el X X N
cumplimiento de sus funciones
12 En la empresa valoran todas las actividades que ejecuta X X X
13 Se siente usted leal a la empresa dia a dia X X X
14 Siente esa obligacién de seguir trabajando con la empresa X X X
15 Sientes como si tuvieras pocas opciones de trabajo X X X
16 Abandonarias 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
DIMENSION 3: COMPROMISO DE CONTINUIDAD
21 En la empresa valoran todas las actividades que ejecuta usted y sus compaferos X X X
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22 Si no le pongo tanto de mi mismo en la empresa, hubiera considerado otras N N X
organizaciones
23 Seria muy duro para usted dejar esta empresa asi no lo quisiera X X X
24 Siente usted que sus jefes o su capataz valoran el compromiso que ustedes tienen X X X
con la empresa
25 Es de gran significado esta empresa para usted X X X
26 Pertenecer a esta empresa es una cuestion tanto de necesidad o como deseo X X X
27 Si recibe usted ofertas de otras organizaciones, se retiraria de su empresa actual X X X
28 El grupo de trabajo aceptan las criticas de forma positiva X X X
29 Siente usted inseguridad de pertenecer a una nueva organizacién con nuevos N N X
compafieros y abandonar su empresa actual
30 Se siente obligado de seguir trabajando dentro de la empresa X X X
Observaciones: ___ Hay suficiencia
Opinién 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 Educacion - especialidad: Matematica e Informatica

Los Olivos, 24 de junio de 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension = Al

Firma del Experto Informante.

Especialidad



Segundo Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Coaching

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: AUTO RECONOCIMIENTO Z‘ DA 1" Z DA 1" DA ;"
1 Cree usted que tiene mas fortalezas que debilidades X X X
2 Considera usted que en la empresa toman en cuenta sus opiniones y N N X
participaciones
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 N N X
ajenas
9 Las dificultades y retrasos te hacen esforzarte mas, en lugar de hacerte sentir N N X
derrotado
10 Sabes cémo manejarte bien en reuniones sociales X X X
DIMENSION 2: LIDERAZGO
11 Es creativo y supera las dificultades al realizar sus actividades X X X
12 Ser correcto es mas importante que ser amable X X X
13 Los lideres emplean la comunicacion asertiva en sus discursos X X X
14 Le gusta escuchar, comprender y aplicar el asertividad X X X
15 El lider 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 lideres cumplen los objetivos de la empresa X X
19 Los lideres utilizan técnicas para motivar a los colaboradores de la empresa X X X
20 Un lider ayuda en tiempos dificiles X X X
DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO
21 En la empresa se preocupan por saber como va el desempefio sus colaboradores X X X
22 Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta y discutiendo las N N X
diferencias
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23 Estas dispuesto a asumir responsabilidades cuando los miembros de un equipo no X
cumplen con las expectativas
24 Estéa de acuerdo con la afirmacién. Segun la cual dice que la baja productividad en X
la empresa se debe a la falta de una actitud positiva
25 Tratas de entender los problemas en equipo X
26 Valoras el trabajo en equipo X
27 Cuenta las opiniones, percepciones y sentimientos de los colaboradores en la X
empresa
28 El grupo de trabajo aceptan las criticas de forma positiva X
29 El grupo definen claramente las alternativas de trabajo tomando en consideracién X
al equipo de la organizacién
30 Antes de tomar decisiones importantes se consideran las ideas de todos los X
colaboradores
Observaciones: ___ Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Carranza Estela, Teodoro

Especialidad del validador: Doctor en Administracién.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

DNI/CLAD: 08171

Los Olivos, 01 de julio de 2021

NZAESTELA
ISTRACION

Firma del Experto Informante.

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

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Mo DA MEMED A LMEMEDALM
D A D A D 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 Estéas de acuerdo con esta afirmacion. 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 iria 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 dias al trabajo X X X
10 Siento que si la empresa enfrentara una situacion dificil contaria con mi apoyo X X X
siempre
DIMENSION 2: COMPROMISO NORMATIVO
11 Las politicas garantizan el adecuado suministro de informacion para el N N X
cumplimiento de sus funciones
12 En la empresa valoran todas las actividades que ejecuta X X X
13 Se siente usted leal a la empresa dia a dia X X X
14 Siente esa obligacion de seguir trabajando con la empresa X X X
15 Sientes como si tuvieras pocas opciones de trabajo X X X
16 Abandonarias 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
DIMENSION 3: COMPROMISO DE CONTINUIDAD
21 En la empresa valoran todas las actividades que ejecuta usted y sus compaferos X X X
22 Si no le pongo tanto de mi mismo en la empresa, hubiera considerado otras N X X
organizaciones
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23 Seria muy duro para usted dejar esta empresa asi no lo quisiera X X X
24 Siente usted que sus jefes o su capataz valoran el compromiso que ustedes tienen X X X
con la empresa
25 Es de gran significado esta empresa para usted X X X
26 Pertenecer a esta empresa es una cuestion tanto de necesidad o como deseo X X X
27 Si recibe usted ofertas de otras organizaciones, se retiraria de su empresa actual X X X
28 El grupo de trabajo aceptan las criticas de forma positiva X X X
29 Siente usted inseguridad de pertenecer a una nueva organizacién con nuevos N N X
compafieros y abandonar su empresa actual
30 Se siente obligado de seguir trabajando dentro de la empresa X X X
Observaciones: Hay suficiencia
Opinién 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 Administracion.

Los Olivos, 01 de julio de 2021

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension /\
7\

NZAESTELA
ISTRACION

Firma del Experto Informante.

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

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: AUTO RECONOCIMIENTO Z‘ DA 1" Z DA 1" DA ;"
1 Cree usted que tiene mas fortalezas que debilidades X X X
2 Considera usted que en la empresa toman en cuenta sus opiniones y X X X
participaciones
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 X X X
ajenas
9 Las dificultades y retrasos te hacen esforzarte mas, en lugar de hacerte sentir X X X
derrotado
10 Sabes cémo manejarte bien en reuniones sociales X X X
DIMENSION 2: LIDERAZGO
11 Es creativo y supera las dificultades al realizar sus actividades X X X
12 Ser correcto es mas importante que ser amable X X X
13 Los lideres emplean la comunicacion asertiva en sus discursos X X X
14 Le gusta escuchar, comprender y aplicar el asertividad X X X
15 El lider 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 lideres cumplen los objetivos de la empresa X X
19 Los lideres utilizan técnicas para motivar a los colaboradores de la empresa X X X
20 Un lider ayuda en tiempos dificiles X X X
DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO
21 En la empresa se preocupan por saber coémo va el desempefio sus colaboradores X X X
22 Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta y discutiendo las N X X
diferencias
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23 Estas dispuesto a asumir responsabilidades cuando los miembros de un equipo no X
cumplen con las expectativas
24 Esta de acuerdo con la afirmacién. Segun la cual dice que la baja productividad en X
la empresa se debe a la falta de una actitud positiva
25 Tratas de entender los problemas en equipo X
26 Valoras el trabajo en equipo X
27 Cuenta las opiniones, percepciones y sentimientos de los colaboradores en la X
empresa
28 El grupo de trabajo aceptan las criticas de forma positiva X
29 El grupo definen claramente las alternativas de trabajo tomando en consideracion X
al equipo de la organizacién
30 Antes de tomar decisiones importantes se consideran las ideas de todos los X
colaboradores
Observaciones: ___ Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg. Yarlequé Rupay, Mercedes

Especialidad del validador: Ciencias empresariales.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

DNI /CLAD: 47198680

Los Olivos, 01 de julio de 2021

Firma del Experto Informante.

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

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Z‘ DA 1" :: DA 1" DA ;"
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 Estas de acuerdo con esta afirmacién. 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 irfa 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 dias al trabajo X X X
10 Siento que si la empresa enfrentara una situacion dificil contaria con mi apoyo N N X
siempre
DIMENSION 2: COMPROMISO NORMATIVO
11 Las politicas garantizan el adecuado suministro de informacién para el X X N
cumplimiento de sus funciones
12 En la empresa valoran todas las actividades que ejecuta X X X
13 Se siente usted leal a la empresa dia a dia X X X
14 Siente esa obligacién de seguir trabajando con la empresa X X X
15 Sientes como si tuvieras pocas opciones de trabajo X X X
16 Abandonarias 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
19 Te sientes comprometido con la empresa Comedsa X X X
20 Sientes que le debes mucho a la empresa Comedsa X X X
DIMENSION 3: COMPROMISO DE CONTINUIDAD
21 En la empresa valoran todas las actividades que ejecuta usted y sus compafieros X X X
22 Si no le pongo tanto de mi mismo en la empresa, hubiera considerado otras N N X
organizaciones
23 Seria muy duro para usted dejar esta empresa asi 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 cuestion tanto de necesidad o como deseo X X X
27 Si recibe usted ofertas de otras organizaciones, se retiraria de su empresa actual X X X
28 El grupo de trabajo aceptan las criticas de forma positiva X X X
29 Siente usted inseguridad de pertenecer a una nueva organizacion con nuevos N N X
compafieros y abandonar su empresa actual
30 Se siente obligado de seguir trabajando dentro de la empresa X X X
Observaciones: ___ Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg. Yarlequé Rupay, Mercedes

Especialidad del validador: Ciencias empresariales.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

DNI /CLAD: 47198680

Los Olivos, 01 de julio de 2021

Firma del Experto Informante.

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

ANEXO N° 7

] - IBM 3PS5 Statistics Editor de datos

o_de_datos]
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@ datos abad.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos x
Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
SEe0c~» BLAE A BE BAEH 799 “
| Nombre H Tipo ” Anchura ” DeC|maIes|| Etiqueta || Valores || Perdidos ” Columnas ” Alingacidn || Medida || Ral
WAR00001 Numérico 8 0 {1, Totalme_.. Minguna 8 Al Ordinal N Entrada =
WVARO0002 MNumérico 8 0 {1, Totalme... Minguna 8 Al Ordinal “w Entrada
3 VARO00003 Numérico 8 0 {1, Totalme... Minguna g Al Ordinal “ Entrada
4 WARO00004 Numérico 8 0 {1, Totalme... Minguna 8 Al Ordinal “ Entrada
5 WVARO0005 Numérico 8 0 {1, Totalme_.. Minguna 8 Al Ordinal “w Entrada
6 VARO00006 Numérico § 0 {1, Totalme... Minguna g Al Ordinal “ Entrada
T VAR00007 Numérico 8 0 {1, Totalme... Minguna g il Ordinal “ Entrada
8 WARO0008 Numérico 8 0 {1, Totalme_.. Minguna 8 Al Ordinal N Entrada
9 WVARO0009 MNumérico 8 0 {1, Totalme... Minguna 8 Al Ordinal “w Entrada
10 VAR00010 Numérico 8 0 {1, Totalme... Minguna 8 Al Ordinal “ Entrada
WARO001 Numérico 8 0 {1, Totalme_.. Minguna 8 Al Ordinal N Entrada
WVARO0012 Numérico 8 0 {1, Totalme_.. Minguna 8 Al Ordinal “w Entrada
VAR00013 Numérico § 0 {1, Totalme... Minguna g Al Ordinal “ Entrada
VAR00014 Numérico 8 0 {1, Totalme... Minguna g Al Ordinal “ Entrada
WARO0015 Numérico 8 0 {1. Totalme_.. Minguna 8 Al Ordinal N Entrada
16 WVARO0016 Numérico 8 0 {1, Totalme_.. Minguna 8 Al ordinal “ Entrada
17 VAR00017 Numérico 8 0 {1, Totalme... Minguna 8 Al Ordinal “ Entrada
18 WVARO00018 Numérico 8 0 {1, Totalme_.. Minguna 8 2l Ordinal N Entrada
19 WARO0019 Numérico 8 0 {1, Totalme_.. Minguna 8 ol Ordinal “w Entrada
20 VAR00020 Numérico § 0 {1, Totalme... Minguna g Al Ordinal “ Entrada
Pyl VAR00021 Numérico 8 0 {1, Totalme... Minguna g Al Ordinal “ Entrada
WVAR00022 Numérico 8 0 {1. Totalme_.. Minguna 8 Al Ordinal N Entrada
WVAR00023 Numérico 8 0 {1, Totalme_.. Minguna 8 Al Ordinal “ Entrada
VAR00024 Numérico § 0 {1, Totalme... Minguna il Al Ordinal “ Entrada
WVAR00025 Numérico 8 0 {1, Totalme_.. Minguna 8 2l Ordinal N Entrada
WVAR00026 Numérico 8 0 {1, Totalme_.. Minguna 8 Al Ordinal N Entrada
27 VAR00027 Numérico § 0 {1, Totalme... Minguna g Al Ordinal “ Entrada
28 VAR00028 Numérico 8 0 {1, Totalme... Minguna g Al Ordinal “ Entrada
29 WAR00029 Numérico 8 0 {1, Totalme... Minguna 8 Al Ordinal “ Entrada
30 WVARO0030 Numérico 8 0 {1, Totalme_.. Minguna 8 Al Ordinal “ Entrada
i VAR00031 Numérico § 0 {1, Totalme... Minguna g Al Ordinal “ Entrada
32 VARO00032 Numérico 8 0 {1, Totalme... Minguna g il Ordinal “ Entrada
WAR00033 Numérico 8 0 {1, Totalme_.. Minguna 8 Al Ordinal N Entrada
WVARO0034 MNumérico 8 0 {1, Totalme... Minguna 8 Al Ordinal “w Entrada
VARO00035 Numérico 8 0 {1, Totalme... Minguna g Al Ordinal “ Entrada
36 WARO00036 Numérico 8 0 {1, Totalme_.. Minguna 8 Al Ordinal N Entrada
37 WARO0037 Numérico 8 0 {1, Totalme_.. Minguna 8 Al Ordinal “w Entrada =
~ i = . Lo > [F
|Vlsladedatos Vista de variables
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