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Resumen

El informe final, planteé como objetivo determinar la relacion entre el coaching y el
trabajo emocional en los colaboradores de la empresa Taytamaki Cerro Escalera
SAC, Tarapoto - 2022. Siendo desarrollada bajo un tipo de investigacion aplicada,
de nivel descriptivo y correlacional, con disefio no experimental. La poblacion objeto
de estudio estuvo conformada por los trabajadores de la empresa, los cuales
sumaron una cantidad 50 personas. La recoleccion de informacién se realizd
aplicando la técnica de la encuesta y utilizando el cuestionario como instrumento
de registro de datos. Tras el procesamiento de datos y el analisis de los resultados
el coaching que se aplica en la empresa es regular demostrado por el 46% de
trabajadores y calificado como deficiente por el 38%, al mismo tiempo, se determiné
que, el trabajo emocional es regular en el 42% e inadecuado en el 40% de los
trabajadores. El trabajo concluyé que, el coaching mantiene relacion positiva
considerable de 0.834 con el trabajo emocional, siendo los fundamentos éticos del
coaching la mayor relacion mantiene el trabajo emocional del personal, sin
embargo, los fundamentos (0.720) y psicolégicos (0.693) mantiene relacion media

con la segunda variable.

Palabras clave: Coaching, trabajo, emocion, turismo.
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Abstract

The final report had the objective of determining the relationship between coaching
and emotional work in the employees of the company Taytamaki Cerro Escalera
SAC, Tarapoto - 2022. Being developed under a type of applied research,
descriptive and correlational level, with a design not experimental. The population
under study was made up of the workers of the company, which totaled 50 people.
Information was collected by applying the survey technique and using the
questionnaire as a data recording instrument. After data processing and analysis of
the results, the coaching that is applied in the company is regular, demonstrated by
46% of workers and qualified as deficient by 38%, at the same time, it was
determined that emotional work is regular. in 42% and inadequate in 40% of
workers. The work concluded that coaching maintains a considerable positive
relationship of 0.834 with emotional work, being the ethical foundations of coaching
the highest relationship maintains the emotional work of the staff, however, the
foundations (0.720) and psychological (0.693) maintain a medium relationship with

the second variable.

Keywords: Coaching, work, emotion, tourism.
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INTRODUCCION

Las empresas dedicadas a brindar servicios, se caracterizan por el contacto
directo que existe con el cliente, pues el personal no solo realiza actividades
fisicas y mentales, sino que a la vez expresan emociones durante la
interaccion con las personas, creando ciertas impresiones en el cliente. En
ese sentido el trabajo emocional ha ocupado un lugar central en las
organizaciones, forzando a las mismas a enfocarse en la base fundamental
de la atencién y la calidad personalizada de los servicios brindados a los
clientes, sin embargo, se ha evidencia grandes dificultades en la aplicacion de
métodos de mentoria que puedan contribuir al desarrollo de las emociones del
personal, puesto que normalmente no se adecuan a las caracteristicas del

grupo (Lépez et al., 2018).

Por lo tanto, el coaching resulta de gran importancia para las organizaciones
dedicadas a brindar servicios, pues “el trato que brindan al personal se vera
reflejado en la calidad de atencién que brindan a los clientes” (Franca &
Roschk, 2021, p. 45). El tratamiento de coaching demuestra ser efectivo para
lograr una transformacion en el comportamiento del lider, lo que a su vez
generard buenos resultados en el trabajo del personal, quienes lograran
desarrollar sus capacidades y expresar sus emociones, logrando asi una
mejor interaccion entre el trabajador y el cliente, en todo caso, al ser ejecutado
sin un previo analisis de las necesidades del personal, muchas veces lleva al
coach a aplicar procedimientos erréneos, que de ninguna manera beneficia al

personal (Veldzquez y Gonzales-Damian, 2021).

En el Perq, los trabajadores han pasado de ser considerados un recurso a ser
apreciados como un agente creativo, poseedor de diversas capacidades para
aprender y adaptarse a los cambios y diferentes situaciones que enfrenta el
mercado laboral, es asi que las instituciones y/o empresas han visto menester
trabajar en estrategias que les permita establecer un buen clima laboral, y un
correcto trabajo emocional, es asi que el coaching se presenta como una

técnica, que permite ayuda a los lideres a lograr un adecuado entorno. Es asi



gue existen empresas que han visto la necesidad de aplicar el coaching como
una herramienta empresarial, no obstante, la mayoria no ha logrado con su
objetivo, sin embargo, han alcanzado un avance en cuanto a los componentes
emocionales, como afrontar los cuadros de estrés, las actitudes de abandono
y resignacion. A partir de ello han logrado tener mayores posibilidades de
crecimiento para desarrollar mejor el potencial del personal (Mejia y Jauregui,
2020).

Entonces, al no manejarse positivamente la emociones en el desarrollo del
trabajo, el personal tiene dificultades para trabajar en equipo o fomentar la
eficiencia en el trabajo de sus compairieros, las gerencias empresariales, han
mostrado bastante interesados en aplicar modelos organizaciones como el
coaching, con el propdsito de obtener mayor eficiencia y efectividad en el nivel
de productividad, como también fortalecer el trabajo emocional, de tal manera
respaldar entrenamientos que mejoren las capacidades del personal, que

logren cambios personales y organizacionales (Podesta et al., 2019).

En la empresa Taytamaki prevalece la unién y trabajo articulado teniendo
como proposito la conservacion y aprovechamiento responsable del espacio
con actividades ecoturisticas, una empresa dedicada a la actividad turistica,
la misma que exige mantener al personal un contacto directo con el cliente o
visitante, contexto en la que, el coaching por parte de los encargados de la
empresa no esta siendo aplicado oportunamente, el coach en la actualidad
solo se orienta a ofrecer acompafamiento general, es decir a todo el grupo,
por lo que, no esta identificando el comportamiento individual de los
colaboradores, observando el manejo inadecuado de las emociones; al estar
en contacto con visitantes con distintas personalidades, el personal muchas
veces no sabe cOmMo actuar o interactuar con las distintas personas, ademas,
no muestran la capacidad de controlar sus emociones, la misma que es
evidente al observar las interacciones. Motivo por el cual se sustenta la
presente investigacion, que tiene como propdsito, conocer el coaching que

aplica la empresay su relacion con el trabajo emocional de los colaboradores.



De tal forma, se plantearon diversas interrogantes que se desean responder
a través del desarrollo del presente estudio, por tanto, tenemos el problema
general: ¢ Cudl es la relacion entre el coaching y el trabajo emocional en los
colaboradores de la empresa Taytamaki Cerro Escalera SAC., Tarapoto
20227?; como problemas especificos: ¢Cudl es el nivel de coaching que
maneja la empresa Taytamaki Cerro Escalera SAC., Tarapoto 20227?; ¢ Cual
es el nivel de trabajo emocional en los colaboradores de la empresa Taytamaki
Cerro Escalera SAC., Tarapoto 2022?; ¢Cual es la relacion entre las
dimensiones del coaching y el trabajo emocional en los colaboradores de la

empresa Taytamaki Cerro Escalera SAC., Tarapoto 20227

El estudio ser4 conveniente, ya que se busca conocer de manera estadistica
y certera el valor de relacidn que existe entre las variables, la misma que
generara mayor conocimiento de la teoria. Valor social, a través de este
estudio se veran beneficiados principalmente la empresa, colaboradores y los
turistas que asisten a la empresa Taytamaki, pues se podran establecer
estrategias de mejora para motivar a los colaboradores por medio del
Coaching, esto con la finalidad de sacar a relucir su potencial, logrando
obtener resultados realmente extraordinarios a nivel profesional, asi como
personal. Justificacién tedrica, el desarrollo de este estudio esta justificada
bajo teorias validadas en funcién a las variables (Coaching y trabajo
emocional) cada una con autores relevantes, quienes describiran la
evaluacion mediante dimensiones e indicadores correspondientes, asimismo,
aportara informacion importante sobre cada una de las variables. Valor
practico, se realizara para establecer la correlacién entre el Coaching y el
trabajo emocional en los colaboradores de la empresa Taytamaki Cerro
Escalera SAC., 2022, por el cual se establecerd si los trabajadores se
encuentran debidamente motivados; esto se evidenciara en el desempefio
optimo de sus funciones, es por ello que se busca utilizar el Coaching como
instrumento, herramienta y medio para lograr dicho fin. Valor metodolégico,
ya gque se aplicard diversas técnicas y método estadistico que otorgara
confiabilidad a los resultados y a la investigacion para ser utilizados como

sustentos en otros estudios similares caracteristicas.



Dado ello, se estableci6 como objetivo general: Determinar la correlacion
entre el coaching y el trabajo emocional en los colaboradores de la empresa
Taytamaki Cerro Escalera SAC., Tarapoto 2022; asi como los objetivos
especificos: ldentificar el nivel de coaching que maneja la empresa
Taytamaki Cerro Escalera SAC., Tarapoto 2022; Identificar el nivel de trabajo
emocional en los colaboradores de la empresa Taytamaki Cerro Escalera
SAC., Tarapoto 2022; Establecer la correlacion entre dimensiones del
coaching y el trabajo emocional en los colaboradores de la empresa

Taytamaki Cerro Escalera SAC., Tarapoto 2022.

A través de ello, se establecié la hipotesis general de la investigacion: Hi:
Existe relacion significativa entre el coaching y el trabajo emocional en los
colaboradores de la empresa Taytamaki Cerro Escalera SAC., Tarapoto 2022.
Hipotesis especificas: Hil: El nivel de coaching que maneja la empresa
Taytamaki Cerro Escalera SAC., Tarapoto 2022, es deficiente; Hi2: El nivel de
trabajo emocional en los colaboradores de la empresa Taytamaki Cerro
Escalera SAC., Tarapoto 2022, es inadecuado; Hi3: Existe relacion
significativa entre las dimensiones del coaching y el trabajo emocional en los

colaboradores de la empresa Taytamaki Cerro Escalera SAC., Tarapoto 2022.



MARCO TEORICO

Para analizar las variables de estudio he se ha identificado varias
investigaciones relacionadas, las cuales fueron analizadas a nivel
internacional, nacional y local. Por lo tanto, se han identificado investigaciones
a nivel internacional como: Mehta & Sharma (2020). En su estudio tuvo como
objetivo investigar el vinculo entre el trabajo emocional y el bienestar de los
empleados, siendo una investigacidon de tipo descriptiva bajo un nivel
correlacional y de disefio no experimental, la muestra estuvo compuesta por
600 empleados, a los cuales se les encuestd mediante un cuestionario.
Concluyo que, existe un impacto positivo significativo del trabajo emocional en
el bienestar de los empleados, puesto que el control emocional en el lugar de
trabajo juega un papel vital, ya que hacer algo en contra de las emociones
genuinas afecta directamente las dimensiones del bienestar de los
empleados, como el compromiso laboral, el agotamiento y la satisfaccion

laboral.

Asimismo, Znidarsic et al. (2021). En su pesquisa tuvo como fin conocer los
procesos de evaluacion e integracion en un sistema de coaching. Siendo un
estudio de tipo experimental, disefio propositivo, siendo la muestra de 60
trabajadores de dos empresas de servicios, se empleo la técnica de ficha de
datos e instrumento guia de recojo de datos. El trabajo concluye que, se debe
analizar el entorno del coaching antes de que se describa e ilustre el enfoque
para la evaluacién de preferencias en un ejemplo del mundo real obtenido
durante la prueba del sistema de entrenamiento con usuarios mayores. Por lo
tanto, el coaching es una herramienta que debe ser aplicada de acuerdo a las
necesidades del personal, pues su principal objetivo es lograr el bienestar de

las personas.

Por su parte, Wang & Xie (2020) en su articulo tuvo como finalidad analizar el
efecto del liderazgo auténtico en las estrategias de trabajo emocional de los
empleados de servicios, siendo una indagacion de tipo aplicada de nivel

correlacional y disefio no experimental, tomé una muestra de 347 empleados,



se empled la encuesta y un cuestionario como instrumentos para la recojo de
los datos. Concluyé que, el trabajo emocional cobré un interés fundamental
en las instituciones, empresas Yy organizaciones, principalmente en
colaboradores que trabajan en actividades de servicio, en contacto con el
publico. Asimismo, se ha establecido que el trabajo emocional genera
consecuencias no positivas y disfuncionales para los colaboradores y para la
instituciéon u organizacién, pues ha manifestado una disminucion en la

satisfaccion laboral y la productividad.

Igualmente, Rodriguez et al. (2020) tuvo como propaosito describir el coaching
como una herramienta que ayuda a conseguir el logro de los objetivos
organizacionales, siendo una investigacion de tipo exploratorio-descriptivo, a
considerado como objeto de estudio a las instituciones financieras, asimismo,
ha empleado como técnica e instrumento el analisis documental. Los autores
concluyeron que, la aparicion del coaching y la aplicacion al sector
empresarial ha generado un gran aporte para la toma de decisiones a la vez
creando un cambio de pensamiento en las empresas, que la utilizacion de
estas estrategias de promocion ha visto que es factible incrementar la
eficiencia a través de la motivacion y la busqueda de la mayor capacidad de

sus trabajadores.

En la misma linea se han identificado investigaciones nacionales que aportan
relevancia al estudio, como Velarde-Barrionuevo (2021). Tuvo como finalidad
realizar una minuciosa revision de la literatura que permita deducir que el
coaching es un instrumento y herramienta; siendo una investigacién de
revision bibliogréfica, se tomé como muestra a 10 articulos de revistas,
empleado como técnica e instrumento el analisis documental. Concluy6 que,
las bases del coaching tienen injerencia con un sistema que abordan
elementos culturales y relacionados con el comportamiento, las actitudes y las

creencias de todos los que pertenecen a la organizacion.

Ante ello, se han identificado investigaciones locales que aportaran

informacion relevante al estudio, como Valle (2019). En su investigacion tuvo



como finalidad hacer visibles los beneficios del coaching empresarial, este
estudio fue de revision bibliografica, la cual se tom6 como muestra a 12
articulos. Concluy6 que, el coaching empresarial brinda ventajas al desarrollo
del personal e institucional, por lo que muchas empresas vienen aplicando y
generando grandes resultados eficientes en sus trabajadores. Asimismo, el
modelo de coaching mas utilizado universalmente es el modelo GROW, ya

gue se caracteriza por su eficacia y sencillez.

Después de las investigaciones analizadas, se plantean los fundamentos
tedricos de Coaching. Segun Malibari (2021) define el coaching como una
herramienta capaz de crear valor que consiga mejora constantemente las
capacidades del capital humano. En la palabra cambiante, el coaching se ha
convertido en un fenbmeno importante no solo para directivos y empleados,
sino también a las organizaciones (Stark, 2021, p. 3). Por ello, Barboza et al.
(2019) sostienen que la aplicacion de esta herramienta en el lugar de trabajo
asegura que los colaboradores obtengan satisfaccion y desarrollo profesional.
Ademas, ayuda a fidelizar a los empleados mas valiosos. La esencia del
coaching es que aprovecha las habilidades y fortalezas individuales para
lograr el maximo rendimiento (Garcia et al., 2021, p. 2021; Lofthouse, 2018,
p. 43).

Por su parte, Velazquez-Vega y Gonzalez-Damian (2021) mencionan que esta
herramienta ofrece beneficios importantes en las organizaciones, como:
acrecienta el compromiso de los empleados, mejora el rendimiento individual,
ayuda a motivar y capacitar a las personas para sobresalir Dohsten et al.
(2020). Una base con cultura de coaching dentro de una institucién u
organizacién encierra mas que un coaching formal; viene hacer una cultura en
la que las actitudes y comportamientos de coaching sirven como una
estrategia para comunicar, gestionar e influir en los demas (Granja et al., 2020,
p. 478).

Para la Asociacion Espafola de Coaching (2018) el coaching viene hacer un

proceso de acompafiamiento y aprendizaje por el cual un profesional y/o



especialista acomparia al cliente a alcanzar un objetivo que este considera
importante para su vida laboral — personal, dentro de esta consecucion
también se encuentran logros u objetivos que en una primera instancia el
cliente ni siquiera sospechaba que podrian ser parte de su prioridad. Sin duda
alguna este proceso también es parte direccionada por el cliente puesto que
son el alcance de sus objetivos concretos y definidos por el mismo, los cuales
se encuentran alineados con sus valores, creencias, costumbres o sistema
actual; no dejando en ningin momento el acompafiamiento y asesoramiento
por parte del profesional en todo el proceso (Miller & Kotte, 2020, p. 78;
Alarcon, 2020, p. 102)

Segun Goto & Wachowicz (2021) existe dos tipos destacados de coaching en
el lugar de trabajo, las cuales son: a) el coaching ejecutivo, este ocurre por
muchas razones, incluida la integracion en un nuevo rol, problemas de
desempeiio o consultas sobre estrategia. b) El coaching de equipos, es un
compromiso de coaching con todo un equipo, para ayudar a los miembros a
coordinar esfuerzos y utilizar sus recursos de manera mas efectiva (Bolafos
y Salazar, 2020, p. 19).

Asimismo, Cokorilo (2020) menciona los principios del coaching, ya que es la
persona que dirige y tiene la verdad, buscando que el cliente reconozca sus
propios fallos, a continuacién, los siguientes principios: 1) Tiene su base en el
lenguaje y el poder innovador y transformador de la conversacion, al
relacionarnos con otras personas, nuestras palabras dan paso a
pensamientos dentro su mente, ya que el lenguaje impacta en los demas y
como lo perciben. 2) El coach es un espejo que genera en el coachee
descubrirse a si mismo, el propésito del coach no es asesorar al coachee qué
y como hacer algo, sino que el mismo vaya descubriendo como hacerlo. 3)
Toda persona lleva un talento que espera ser descubierto, cada trabajador
cuenta un potencial que espera ser explotado, es decir el coaching facilita este
redescubrimiento. 4) Las personas estan en constante cambio los hechos no,
pero si la interpretacion de los mismos. 5) Confidencialidad, el coaching no

manifiesta fuera de las sesiones de lo que se diga internamente. 6) Ser/Hacer,



el coaching nos hace ver la diferencia entre lo que somos y hacemos, y
respalda lo que hacemos y podemos elegir quien ser (Reiser, 2021, p. 2;
Vande et al., 2020, p. 483).

Simancas et al. (2022) indican elementos del coaching, a continuacion: a)
Valores, el coaching tienen base fundamental que ya fueron aclarados. b)
Resultados, El coaching es el proceso logrado teniendo como consecuencia
un mejor desempefio. c) Disciplina, el coaching es una orientacion estricta a
fin de lograr una mejora continua. d) Entrenamiento, para iniciar una
conversacion, se requiere de practica, no basta el conocimiento intuitivo
(Orellana, et al., 2019, p. 50).

El coaching es considerado un instrumento cientifico que admite llevar a cabo
el proceso de cooperacion individualizada, tanto en el aspecto personal como
profesional, sea para una persona o para un grupo de personas, que desee
aperturar su talento y potencial, maximizando de esa manera la eficiencia en
sus actividades diarias. En ese sentido Bayon (2014), plantea los
fundamentos sociales, psicologicos y éticos, que facilitan la evaluacién del
coach. Fundamentos sociales, estos se concentran en el accionar social del
coach, como la mejora del potencial, reforzar la autoestima, fomentar el
liderazgo y la mejora del rendimiento laboral (Bayén, 2014, p. 66).
Fundamentos psicoldgicos, este aspecto tiene un origen evidente en las
relaciones que surgen en el proceso, es decir las consecuencias que tiene el
coaching sobre las personas, en ese sentido se considera el conocimiento de
uno mismo, la vision integral, la mejora del nivel de satisfaccion, la sinceridad,
la coherencia, el feeling y el compromiso. Fundamentos éticos, es el aspecto
ético que sobresale del coach, en el desarrollo de su trabajo, dentro de los
cuales se considera el autoconocimiento, la vision holistica, el nivel de
satisfaccion, la sinceridad, coherencia, feeling y compromiso (Bayoén, 2014, p.
67).

Por otro lado, la segunda variable se precisa aspectos tedricos. Las

emociones en afios pasado no fueron consideradas en cuanto a la conducta



organizacional pues el espacio de labor era considerado como un ambiente
racional, donde las emociones no lograban importancia, pues las emociones
no se tenian en cuenta para explicar fendmenos en el trabajo (Pescador, 2019,
p. 25). Sin embargo, hoy en dia este concepto fue desterrado, por el contrario,
consideran que las emociones permiten comprender los resultados

individuales y colectivos de una organizacion (Lopez et al., 2018, p. 110).

Abramowski (2019) define el trabajo emocional como el proceso de desarrollar
sentimientos y expresiones para lograr cumplir con los requisitos emocionales
de cualquier trabajo. Mas especificamente, se espera que los colaboradores
aprendan a regular sus emociones en las interacciones frecuentes con los
gerentes, compaferos de trabajo y clientes. Esto incluye ademas el andlisis y
tomar decisiones en términos de expresion de la emocion, sea que se sienta
0 no, asi como su contrario: suprimir las emociones que se sienten, mas no
se expresan (Neffa, 2019, p. 11). Esto se realiza para generar un cierto
sentimiento en el cliente el cual permitir4 que la empresa u organizacion tenga

resultados exitosos (Hernandez y Caldas, 2019, p. 7).

De acuerdo con Lopez et al. (2018) el trabajo emocional se define como el
manejo de sentimientos, que permite generar una demostracion facial y
corporal, asimismo sefiala que la conducta emocional en ciertos momentos se
materializa de forma esporadica y natural, pero también logra presentarse de
forma forzada para adecuarse a un rol y las expectativas que la empresa u
organizacion tiene concerniente a un trabajo (Ramirez-Sanchez et al., 2022,
p. 169).

El trabajo emocional implica diversas acciones, como el esfuerzo, la
planificacion y el control, los mismos que son necesarios para una expresion
emocional deseada durante la interaccion interpersonal en la prestacion de
servicios, siendo considera importantes factores como la frecuencia,
intensidad y duracion de dicha interaccién, sobre todo de la variedad de las
emociones (Ramirez et al., 2022, p. 159; Petit, 2019, p. 15).
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Por su parte Ramirez et al. (2022) mencionan que el trabajo emocional es un
factor social que incide en la presencia de ciertas enfermedades como la
ansiedad depresion, y estrés laboral, teniendo mas efecto en la ansiedad,
pues permite el control de emociones negativas, asi como la implicancia en el
trabajo, la discriminacibn emocional y los altos niveles de disonancia

emocional que afectan al personal (Tirado et al., 2020, p. 450).

Segun Hyung-Min et al. (2019) existen cinco claves, para impedir
consecuencias malas del trabajo emocional, siendo las siguientes: 1) La
elaboracion e implementacion de guias y protocolos de actuacion es valioso
para conocer y dar sentido a los requerimientos emocionales del puesto, asi
como ayudar a resolver dudas y disminuir la ambigtiedad de las circunstancias
a afrontar. 2) Valorar las competencias emocionales de los trabajadores y el
desarrollo de las habilidades emocionales son herramientas importantes en
lugares con una extraordinaria carga cercana al hogar. 3) El apoyo social,
tanto emocional como educativa e instrumental, es fundamental para hacer
frente a las demandas emocionales y entregar la tensién creada por ellas. 4)
El feedback sobre la ejecucién también es un instrumento fundamental para
que el colaborador amplie su logro y eficiencia. 5) Las actividades orientadas
a hacer que los trabajadores se relacionen con los valores éticos de la
empresa y cultura organizacional pueden lograr disminuir la disonancia
emocional limitando los impactos negativos del trabajo emocional (Flores-
Oyarzo et al., 2020, p. 33).

Para evaluar la variable se ha tomado el instrumento validado por Sanchez et
al. (2019). El cuestionario fue desarrollado en base a las Escalas de Trabajo
Emocional de Frankfurt (FEWS) que evalla el trabajo emocional de los
empleados a atreves de cinco dimensiones: i) normas organizacionales,
menciona como referencia a la existencia de criterios, orientaciones y
monitoreo que la empresa u organizacién instaura sobre aspectos que tengan
relacion con la conduccion de determinadas emociones de forma explicita o
implicita; ii) requisitos emocionales del puesto, en referencia a criterios

puntuales emocionales de la actividad laboral como frecuencia, variedad,
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intensidad y sensibilidad emocional requerida; iii) expresar emociones
positivas, evaluando la necesidad de expresar emociones efectivas como
amabilidad, simpatia, entre otros., con la meta de cumplir requerimientos u
objetivos laborales; iv) control de emociones no efectivas; hace alusion al
control o reprimir emociones negativas como irritacion, enfado, entre otros.
Siendo la finalidad el cumplir exigencias u objetivos; y, v) disonancia
emocional, valora cuando la experiencia emocional del trabajador no

concuerda con la expresion emocional indicada y deseada por la situacion.
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de estudio:

La presente investigacion fue de tipo aplicada, puesto que a través de
ella se indagd en el comportamiento de las variables para buscar
soluciones respecto a la problematica prevista, ademas la evaluacién del
coaching y trabajo emocional estuvieron sostenidos por teorias
existentes, la cual fueron validadas para su aplicacién (Consejo Nacional

de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnologica, 2018, p. 2).

Asimismo, el nivel de la investigacidon opt6 por ser descriptivo —
correlacional, dado que el proposito del estudio fue referir el nivel de las
variables y la relacion que tienen entre ellas (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018, p. 112).

Disefio de Investigacion:

Asi que, que la investigacion fue no experimental, pues se desarroll6 sin
manipular las variables, como también se le evalué en su contexto
natural, comprobando el comportamiento de las variables
primordialmente este centrado en el analisis de los fendmenos

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018, p. 174).

Esquema del disefio:

O] Dénde:
l M: Muestra del estudio.
M r O1: Coaching
T Oz2: Trabajo emocional
Oz r: Relacion entre las variables evaluadas.
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3.2.

3.3.

Variables y operacionalizacién

Variable 1: Coaching

Variable 2: Trabajo emocional

Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

La poblacién consiste en la congregacion de personas, cosas,
empresas que tienen la misma cantidad de cualidades propias de un
grupo (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018, p. 198). La presente
investigacion estuvo conformada por 50 colaboradores de la empresa
Taytamaki Cerro Escalera S.A.C. Tarapoto, la informacion de la base de
datos fue facilitada por el administrador de dicha empresa.

Criterios de seleccion
Criterios de inclusién:
e Colaboradores que estuvieron dispuesto a participar de la

investigacion.

Criterios de exclusion
e Aquellos colaboradores que no quisieron colaborar con la
investigacion.

e Los trabajadores que estén de vacaciones o enfermos

La muestra estuvo compuesta por la totalidad de la poblacion que son
50 colaboradores. Donde se trabaja con una proporcion censal. De
acuerdo a Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018, p. 196) indican que es
la eleccion de la poblacién estimada para el estudio siendo una suma

manejable.

Tipo de muestreo: En lo que respecta a la eleccién de la muestra se

empled el muestreo no probabilistico por conveniencia, debido que, solo
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3.4.

se optd por el punto de vista de los colaboradores para evaluar las

variables.

Unidad de analisis: Un colaborador de la empresa Taytamaki.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnica

Se define a la encuesta como una técnica donde reune o se recolecta
datos importantes de forma precisa (Hernandez-Sampieriy Mendoza,
2018, p. 180). Respecto a la técnica que se empleo para la recaudacion
de informacion en la investigacion fue la encuesta, ya que permitio
conseguir datos por medio de respuestas brindadas por los
colaboradores encuestados de acuerdo a las preguntas realizadas por
el investigador siendo dirigida a la empresa Taytamaki Cerro Escalera
SAC. Tarapoto 2022.

Instrumento

También, el cuestionario es una herramienta o instrumentos que se
emplea para adquirir informacién con fines de investigacién (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2018, p. 225), pues fue el que se utilizé en el
presenta estudio, la cual estuvo compuesto por interrogantes
concernientes a los indicadores de cada una de las variables, con la

finalidad de obtener datos correctos.

Por lo tanto, el cuestionario de coaching cont6 con un total de 18 items,
distribuidas en sus dimensiones, es decir, fundamentos sociales conto
con 4 items, fundamentos psicologicos conto6 con 7 items y fundamentos
éticos contd con 7 items, los cuales responden a una escala ordinal de
5 opciones de respuesta (Totalmente en desacuerdo; En desacuerdo;

Indeciso; De acuerdo; Totalmente de acuerdo).
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Del mismo modo, el cuestionario de trabajo emocional cont6 con un total
de 26 items, distribuidas en sus dimensiones, es decir, normas
organizacionales sobre las emociones conto con 6 items, requerimientos
emocionales del puesto conté con 4 items, expresibn de emociones
positivas contd con 6 items, control de emociones negativas conté con 4
items y la disonancia emocional conté con 6 items, los cuales responden
a una escala ordinal de 5 opciones de respuesta (Muy raramente;

Raramente; A veces; Frecuentemente; Muy frecuentemente).

Validez

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018, p. 225) la validez es el
nivel en el que un instrumento de por si mide a la variable en estudio;
ademas la validacion se desarrollé por medio del juicio de 3 expertos,
ellos fueron los representantes de efectuar la evaluacion de las
interrogantes con respecto a las dimensiones e indicadores que se
vinculen con las variables, asi como, den conformidad de su aplicacion

a la muestra en estudio.

Validez de los instrumentos

Variable N.° Experto o Promgdlo de Opinion del experto
especialista validez

Variable 1  Metoddlogo 5.0 Aplicable
1 2 Especialista 1 5.0 Aplicable
3  Especialista 2 4.7 Aplicable
Aplicable
. 1  Metoddlogo 5.0 Aplicable
Varlzable 2 Especialista 1 5.0 Aplicable
3  Especialista 2 4.9 Aplicable

De acuerdo al criterio de los jueces, se ha logré determinar un promedio
de validez de 4.9 para la variable coaching, puntaje que representa el
98% de concordancia entre jueces, asimismo se determin6 un promedio
de 4.97 para la variable trabajo emocional, puntaje que representa el

99.4% de concordancia entre jueces.
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Confiabilidad

Finalmente, se realiz6 el analisis de fiabilidad en el programa de SPSS,

teniendo en cuenta la tabulacion de los datos reunidos, se realizo la

prueba de Alfa de Cronbach, pues como lo determina Hernandez-

Sampieri y Mendoza (2018, p. 225) es conocer la precision y exactitud

de la informacion, como también la efectividad del instrumento aplicado

al objeto de estudio. Tal y como se evidencia en las siguientes tablas:

Variable 1: Coaching

Resumen de procesamiento de casos -
Coaching

N %
Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 50 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad -
Coaching
Alfa de
Cronbach N de elementos
877 18

Variable 2: Trabajo emocional

Resumen de procesamiento de casos —
Trabajo emocional

N %
Casos Vadlido 50 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 50 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad —
Trabajo emocional
Alfa de
Cronbach N de elementos
,923 26
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3.5.

3.6.

Procedimientos

Con respecto a la recaudaciéon de informacion, fue necesario la
elaboracion de los instrumentos para la estimacion de las variables, con
eso, se realizo la validacion de las mismas. Como también, se busco una
entrevista directa con el administrador de la empresa Taytamaki Cerro
Escalera SAC., para pedir una autorizacion, asimismo, se acordo la
fecha y la hora para la aplicacion de la encuesta, como también se
explicé el motivo de la investigacion, siempre teniendo en cuenta que
debe ser aplicada en entorno célido, lo cual no se tenga ningun

inconveniente externo que pueda interferir el llenado del formulario.

Donde, la encuesta se desarrollé en un tiempo de 25 min, empezando a
explicar las pautas para el llenado del cuestionario, se procedié a la
entrega de las encuestas y terminando con su recojo, ahi mismo
cotejando que este llenado por completo, de lo contrario la informacién
no serd buena. Asimismo, al ser una encuesta andnima, no se pedira el
nombre de las personas encuestadas, solo estara Unicamente

codificado.

Método de analisis de datos

La informacién que presentan los cuestionarios se tabul6 en el programa
Excel, la cual ha sido de utilidad para registrar los datos numéricos
recolectados en los cuestionarios, es decir, el registro se realiz6 por cada

encuestado e items que conforma cada variable.

Por lo tanto, para la variable coaching se ha tomado en cuenta el registro
de 18 items, posteriormente se ha realizado la sumatoria de los datos
por cada encuestados, siendo esta la base para realizar el proceso de
baremacién, para la cual se ha visto conveniente reducir las 5 opciones
de respuesta a 3 escalas para calificar la variable, teniendo en cuenta el

puntaje minimo (1) y maximo (5), se calcul6 el valor minimo (18x1=18) y
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3.7.

maximo (18x5=90) de los intervalos, de tal forma el rango (18-90) fue de
72, permitiendo calcular una amplitud (72/3) de 24, datos que facilitaron
establecer los intervalos de cada escala, como se evidencia a
continuacion: Deficiente (18-41), Regular (42-66), Eficiente (67-90).

Respecto a la variable trabajo emocional se ha tomado en cuenta el
registro de 26 items, posteriormente se ha realizado la sumatoria de los
datos por cada encuestados, siendo esta la base para realizar el proceso
de baremacion, para la cual se ha visto conveniente reducir las 5
opciones de respuesta a 3 escalas para calificar la variable, teniendo en
cuenta el puntaje minimo (1) y maximo (5), se calculd el valor minimo
(26x1=26) y méximo (26x5=130) de los intervalos, de tal forma el rango
(26-130) fue de 104, permitiendo calcular una amplitud (104/3) de 35,
datos que facilitaron establecer los intervalos de cada escala, como se
evidencia a continuacion: Deficiente (24-60), Regular (61-95), Eficiente
(96-130).

Asimismo, las informaciones se tabularon en el programa estadistico
SPSS v26, también, se realizé la prueba de confiabilidad de datos,
seguidamente se efectud la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov,
gue al calcularse un grado de significancia menor a 0.05 se opt6 por

realizar la prueba de relacion a través del estadistico Rho de Spearman.

Aspectos éticos

La investigacibn se sustenta en cuatro principios éticos para el
tratamiento de la informacién. Como es la no maleficencia, ya que no
se pretendio perjudicar de ninguna manera a los colaboradores ni a la
empresa, por lo que, la investigacién solo se desarrollé6 para fines
educativos y desarrollo profesional. Respecto al principio de
beneficencia, los resultantes que se lograron obtener de la investigacion
fueron de utilidad para tomar decisiones frente a la problematica

identificada. En cuanto al principio de autonomia, cabe precisar que el
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colaborador tuvo la autonomia para decir su participacion en la
investigacion, por lo tanto, se utilizé el documento de consentimiento
informado para formalizar la participacién de los colaboradores, la misma
gue aseguro el tratamiento 6ptimo de los datos. A treves del principio de
justicia, los participantes fueron tratados en todo momento con respeto,
ademas, se respondié a todas la dudas e inquietudes que tuvo el
personal, buscando que el proceso de recoleccion de datos sea

transparente.
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RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tras haber procesado los datos en el programa SPSS v26 se ha calculado los
resultados de frecuencias y porcentajes respecto al comportamiento de las
variables en estudio en la empresa Taytamaki Cerro Escalera de Tarapoto en

el afo 2022. Ante ello, a continuacion, se describe los resultados calculados:

Tabla 1

Nivel de coaching en la empresa Taytamaki

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 19 38,0 38,0 38,0
Regular 23 46,0 46,0 84,0
Eficiente 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores

En la tabla 1 se evidencia que, de acuerdo a la percepcion de los trabajadores
encuestados el 38% (19) demuestran que el coaching aplicado en la empresa
Taytamaki es deficiente, al mismo tiempo, el 46% (23) demuestran que es
regular y solo el 16% (8) demuestran que es eficiente. Situacién que contrasta
la problematica identifica, siendo una deficiencia que dificulta el trabajo

eficiente del personal.

Tabla 2

Nivel de trabajo emocional en los colaboradores de la empresa Taytamaki

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 20 40,0 40,0 40,0
Regular 21 42,0 42,0 82,0
Adecuado 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores
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En la tabla 2, se evidencia que, el trabajo emocional es calificado por el 40%
(20) de trabajadores como inadecuado, asimismo, el 42% (21) demuestran
gue es regular y solo el 18% (9) demuestran que es adecuada. Ello contrasta
que el trabajo emocional esta presentando deficiencias que dificultan el buen

desempefio de los trabajadores.

4.2. Resultados inferenciales

Tabla 3

Prueba de normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Coaching .136 50 .021
Fundamentos sociales 173 50 .001
Fundamentos psicolégicos .145 50 .010
Fundamentos éticos .148 50 .008
Trabajo emocional .136 50 .022

a. Correccion de significacién de Lilliefors

Tal y como se evidencia en la tabla 3, se analizan los resultados de la prueba
de normalidad Kolmogorov-Smirnov, ya que se han analizado 50 casos,
partiendo de ello, se identifica que los datos de la variable coaching mantiene
una significancia de 0.021, asimismo, se evidencia un indice de 0.001 para la
dimensién fundamentos sociales, 0.010 para la dimensién fundamentos
psicolégicos y 0.008 para la dimensién fundamentos ético, al mismo tiempo,
los datos de la variable trabajo emocional presenta una significancia de 0.022;
indices que al estar por debajo de margen de error esperado (0.05) se
determina que la distribucion de los datos procesados de cada una de las
variables no presentan normalidad, contexto que nos lleva a utilizar una
prueba no parameétrica, que para el presente caso se ha utilizado el estadistico

Rho de Spearman.
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Tabla 4

Relacion entre dimensiones del coaching y el trabajo emocional

Trabajo emocional
Coeficiente de

S Sig. (bilateral) N
correlacion

Rhode  Fundamentos -

Spearman g ciales .720 .000 50
Fu_nda,mgntos 693" 000 50
psicolégicos
l,:L_mdamentos 835" 000 50
éticos

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Tras realizar la prueba de normalidad, en la tabla 4 se evidencia que, la
dimensién fundamentos sociales (rs=0.720) y psicolégicos (rs=0.693)
mantienen una relacidon positiva y media con el trabajo emocional, al mismo
tiempo la dimensiébn fundamentos éticos mantiene relacion positiva y
considerable (rs=0.835) con el trabajo emocional. Asimismo, se evidencia una
correlacion significativa (bilateral) de 0.000 que al ser menor al margen de
error (0.01) se rechaza la hipétesis nula, por ende, se acepta la hipétesis de
investigacion, la cual establece que, existe relacion significativa entre las
dimensiones del coaching y el trabajo emocional en los colaboradores de la
empresa Taytamaki Cerro Escalera SAC., Tarapoto 2022.

Tabla 5
Relacién entre el coaching y el trabajo emocional
Trabajo
Coaching  emaocional
Rho de Coaching Coeficiente de correlacion 1,000 834"
Spearman Sig. (bilateral) . .000
N 50 50
Trabajo Coeficiente de correlacién .834" 1.000
emocional Sig. (bilateral) .000 .
N 50 50

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

De manera general, en la tabla 5 se evidencia un coeficiente de correlacion
de 0.834, nivel de asociacidén que es positiva y considerable, al mismo tiempo
se identifica una correlacion significativa (bilateral) de 0.000 que al ser menor

al margen de error (0.01) se rechaza la hipotesis nula, por ende, se acepta la
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hipotesis de investigacion, la cual establece que, existe relacion significativa
entre el coaching y el trabajo emocional en los colaboradores de la empresa

Taytamaki Cerro Escalera SAC., Tarapoto 2022.
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DISCUSION

De manera especifica, se ha identificado que la aplicacién del coaching en la
empresa es regular, determinada por el 46% de trabajadores y el 38%
determina que es deficiente, pues el programa no esta cumpliendo los
objetivos para el que ha sido creado, situacion que ademas contrasta la
situacion identificada inicialmente. En pocas palabras el coaching que se
viene aplicando no esta contribuyendo al desarrollo personal y profesional de
los trabajadores de la empresa Taytamaki Cerro Escalera SAC. Por el
contrario, Rodriguez et al. (2020) explican que el coaching es una herramienta
que ayuda a conseguir el logro de los objetivos organizacionales, lo cual no
se ha logrado identificar en la presente investigacion, pues el coaching no
siendo aplicado de manera correcta, es pocas palabras no esta cumpliendo
su objetivo, que lograr el desarrollo personal y laboral de los colaboradores.
Por lo tanto, rescatamos lo mencionado por Znidarsic et al. (2021) pues
explican que el coaching es una herramienta que debe ser aplicada de
acuerdo a las necesidades del personal, pues su principal objetivo es lograr
el bienestar de las personas. Asimismo, Malibari (2021) considera que es una
herramienta capaz de crear valor que consiga mejora constantemente las

capacidades del capital humano.

En la misma linea, se ha determinado que el trabajo emocional de los
trabajadores es regular en el 42% e inadecuado en el 40%, ello demuestra
que el personal tiene dificultades para relacionarse de manera adecuada con
sus compaferos y jefes del trabajo, pues se ha evidenciado que tienen
dificultad para controlar sus emociones, asi como para analizar las situaciones
para tomar decisiones acertadas. En ese sentido Mehta & Sharma (2020)
sefialan que el trabajo emocional es un factor determinante para que el
personal mantenga un bienestar social y de trabajo optimo en post del
cumplimiento de los objetivos y metas de la organizacién. En el mismo
contexto Wang & Xie (2020) explican que el trabajo emocional es fundamental
para que el personal se relacione con las personas que lo rodean,

principalmente con los clientes y comparieros de trabajo, ademas, precisan
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gue los resultados se ven reflejadas en la satisfaccion y la productividad del

personal.

Por otro lado, se ha demostrado que el trabajo emocional mantiene una
relacion predominante con los fundamentos éticos del coaching, contrastada
por un coeficiente de correlacion positiva y considerable de 0.835, sin
embargo, los fundamentos sociales y psicolégicos mantienen una relacion
considerable media. Respecto a ello Wang & Xie (2020) explican que el
trabajo emocional interviene en los aspectos éticos de una persona para
relacionarse en su ambiente labora, personal y social. Pues como lo establece
Bayon (2014) es el aspecto ético que sobresale del coach, en el desarrollo de
su trabajo, dentro de los cuales se considera el autoconocimiento, la vision
holistica, el nivel de satisfaccién, la sinceridad, coherencia, feeling y

compromiso.

En general, la investigacion realizada en la empresa Taytamaki Cerro
Escalera SAC., de Tarapoto durante el afio 2022, ha permitido determinar que
el coaching aplicado en la misma, ha presentado relacién positiva y
considerable (rs=0.834; p=0.000) con el trabajo emocional de los
trabajadores, contrastada a través de una prueba de correlacion Rho de
Spearman, por lo tanto, el trabajo emocional depende directamente del
coaching ofrecido por la empresa. Situacién que podemos reforzar con la
investigacion de Velarde-Barrionuevo (2021) pues explica que coaching como
instrumento tienen injerencia con un sistema que abordan elementos
culturales y relacionados con el comportamiento, las actitudes y las creencias
de todos los que pertenecen a la organizacién, es decir, fortalece el
comportamiento ético y psicoldgico del personal. Respecto a ello, Valle (2019)
a través de su investigacion precisa que el coaching empresarial brinda
ventajas al desarrollo del personal e institucional, por lo que muchas empresas
vienen aplicando y generando grandes resultados eficientes en sus

trabajadores.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

En primer lugar, se ha determinado que, el coaching en la empresa se
aplica de manera regular asi lo ha demostrado el 46% de trabajadores,
debido a que se ha identificado que existe falencias lo cual dificultad que

realicen sus trabajos de forma eficiente.

Asimismo, queda demostrado que el trabajo emocional es regular, asi
como lo contrasta el 42% de trabadores, indicando que el personal tiene
dificultades en relacionarse con los demas compafieros y jefes de trabajo

de manera adecuada.

Ademas, se determin6 que los fundamentos éticos del coaching es la
dimensién que mayor relacion tiene con el trabajo emocional, lo cual ha
sido verificada por un coeficiente de 0.835 (positiva y considerable), de
la misma forma, se determind que los fundamentos sociales (0.720) y
psicoldgicos (0.693) mantienen relacién positiva y media con el trabajo

emocional del personal.

Finalmente, se determiné que, el coaching se relaciona positiva y
considerable con el trabajo emocional de los colaboradores de la
empresa Taytamaki, el mismo que ha sido contrastada por un coeficiente
de 0.834, como también se identific6 una significancia al nivel 0.01

optando por aceptar la hipétesis de investigacion.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

Se recomienda al area de RR.HH de la empresa Taytamaki disefiar
estrategias, retos, metas y objetivos en la actividad diaria del personal,
de tal manera el coach identifique puntos débiles del personal, asi como
también guiarlos y supervisar las funciones que desempeian, de tal

manera brindar al personal apoyo emocional y promover el compromiso.

Se sugiere al area de RR.HH implementar técnicas innovadoras, como
deportes grupales, actividades de baile, con la finalidad de poder
identificar el trabajo emocional de los colaboradores y lograr asi

resultados positivos dentro la empresa Tatytamaki.

Se sugiere al area de RR.HH de la empresa Taytamaki evaluar a los
colaboradores al momento que se encuentren realizando sus
actividades, a fin de prestar atencion a su trabajado emocional, con el
propésito de otorgarles reconocimientos de acuerdo a su desempefio,

donde a la vez se sientan motivados.
Se recomienda al area de RR. HH promover reuniones de mejora

continua, con el fin de formar equipos de trabajo eficientes, y cumplan

con las metas establecidas para el desarrollo de la empresa Taytamaki.
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ANEXOS



Matriz de operacionalizacion de variables

. Definicién | Definicidn . . . . Escala de
Variable ; Dimensiones Indicadores ltems o
conceptual | operacional medicidén
esarrollo del potencia coach se preocupa por desarrollar su potencial y capacidades.
D llo del pot | |El h d I t I dad
Refuerzo de la
Fundamentos autoestima El coach refuerza su autoestima a través de reconocimientos a su trabajo
sociales Fomento dl liderazgo Se fomenta el desarrollo del liderazgo entre los colaboradores, a través de
la autonomia en el trabajo.
Meiora del rendimiento El acompafiamiento del coach en las actividades laborales, le ha permitido
! mejorar su rendimiento.
Conocimiento de uno El trabajo del coach le ha permitido conocer aspectos que desconocia de
) ) mismo su personalidad.
El coaching | El coaching Visién intearal El acompafiamiento del coach le ha permitido observar los problemas con
A es una t lser(;a\ g empatia.
erram|edn e\l;a ua OI en Mejora el nivel de El apoyo y orientacion del coach le han permitido alcanzar un mayor nivel
?:r((:aipr)ailo? t:osr? aad: Fundamentos satisfaccion de satisfaccion.
PR i i i i6 i i j
u\(/e Bal on psicologicos Sinceridad La orientacién del coach le ha brindado libertad en el trabajo
co%siga (20{4) Coherencia La orientacion que recibe le ha servido para alcanzar aquello que desea o
. . . o anhela. .
Coaching mejora quien mide Considera que la actitud y comportamiento del coach es admirable de Ordinal
constantem | la variable Feeling sequir q y P
ente las | en funcion a gulir. - -
capacidade los Compromiso Los valores que se respetan en el proceso del coaching son semejantes a
s del capital | fundamento los que practica en su vida cotidiana.
humano s sociales, Or|er_1ta§:|on por . . L .
(Malibari, | psicolégicos convicciones El coach busca orientar tu accionar en funcién a sus convicciones.
2021). y éticos. Aprendizaje

Fundamentos
éticos

permanente

El coach expresa que aprende de los trabajadores.

Disposicion a escuchar

El coach esta predispuesto a escuchar y aceptar las decisiones de los
demas.

Consistencia

Ud. Se siente reconocido tanto en lo personal como en los profesionales.

Honestidad

La orientacion del coach le ha permitido expresarse con coherencia y
sinceridad.

Apoyo a los demas

El coach esta predispuesto a ayudar a los trabajadores cuando lo
necesiten.

Disciplina

El coach se muestra comprometido con el trabajo que realiza.




. Definicién Definicion . . . . Escala de
Variable ; Dimensiones Indicadores ltems .
conceptual operacional medicion
Expresion de Mi organizacién esté atenta a los sentimientos que expreso
sentimientos ante los clientes.
Criterios de En mi organizacion existen criterios de expresion de las
expresion emociones con los clientes.
. . En mi organizacion se orienta al personal para superar
Normas Orientacion . . . | o .
situaciones emocionalmente dificiles con los clientes.
organizacionales Los supervisores tienen indicaciones de la empresa sobre
. . , Normativa cémo actuar en los posibles problemas de comunicacion
Abramowski | La variable sera sobre_ las ; P P
emociones con los clientes
(2019) evaluada a Importancia del . o . . L
define el través de cinco cliente sobre sus En mi organizacion se da importancia a la expresion de las
trab_ajo dimensiones emociones emociones con los clientes.
emocional (Normas Protocolos de Mi organizacion insiste en la expresién de las emociones
es el organizacionales, actuacion positivas en el trabajo con los clientes
proceso de | Requerimientos, Habilidad Mi trabajo requiere interpretar las emociones de los clientes.
; manejar Expresion de o Para hacer bien mi trabajo debo ser un poco psicélogo con
Trabajo - . . _ J poco p g .
3] sentimientos emociones Requerimientos Profesionalidad los clientes. Ordinal
emocional " . les del - . - -
y positivas, Control | €mocionales de Empatia Para hacer bien mi trabajo es necesario saber ponerse en el
expresiones | de emociones |puesto P lugar del otro (del usuario)
para cumplir nggatlvas_y Manejo de conflictos Ml trabajo |mpI|c(_':1 manejar situaciones de elevada
con IOS Disonancia intensidad emocional
requisitos emocional) Simpatia El trato con los clientes implica mostrarte simpatico
emocionales| propuesta por Afable Me muestro afable frente a los clientes
de un Sanchez et al. Expresion de Sonriente En mi trabajo debo mostrarme sonriente ante los clientes
trabajo. (2019). emociones Trato Debo expresarme de forma simpatica en el trato con los
positivas clientes. _ _ _ _
o Para ser efectiva/o en mi trabajo, debo mostrarme positivo y
Positivismo .
vital frente a las personas.
Amabilidad Debo mostrarme amable ante los clientes.

Control de irritar

Cuando estoy irritado con un cliente trato de controlarme.

Disimular enfado

Disimulo mi enfado en las situaciones que me disgustan en
el trabajo.




Sentimientos

Control de . En el trabajo no expreso mis sentimientos negativos.
. negativos
emociones — - -
tivas Reprimir emociones Reprlm!r Sus emociones para aparentar neutralidad/
nega tranquilidad.
Emocién fingida En mi trabajo tengo que expresar emociones que no siento.
Actuacion Trabajo con clientes que me desagradan, pero ellos no lo
notan.
. En el trabajo tengo que disimular las situaciones que me
Inseguridad : .
producen inseguridad.
Disonancia Situaciones , L . . .
emocional emocionales Mi trabajo implica situaciones emocionales desagradables

desagradables

ante las que yo tengo que disimular

Bienestar

En mi trabajo muestro sentimientos que no corresponden
con lo que verdaderamente siento.

Actitudes

Muestro actitudes positivas ante los clientes cuando
verdaderamente me son indiferentes




Matriz de consistencia

Titulo: Coaching y trabajo emocional en colaboradores de la empresa Taytamaki Cerro Escalera SAC., Tarapoto - 2022

Tarapoto 20227

Problemas especificos:

i) ¢ Cual es el nivel de coaching que
maneja la empresa Taytamaki
Cerro Escalera SAC., Tarapoto
20227

i) ¢Cual es el nivel de trabajo
emocional en los colaboradores de
la empresa Taytamaki Cerro
Escalera SAC., Tarapoto 2022?

iii) ¢Cudl es la relacién entre las
dimensiones del coaching y el
trabajo emocional en los
colaboradores de la empresa
Taytamaki Cerro Escalera SAC,
Tarapoto 20227

Objetivos especificos

i) ldentificar el nivel de coaching que
maneja la empresa Taytamaki Cerro
Escalera SAC., Tarapoto 2022.

i) Identificar el nivel de trabajo emocional
en los colaboradores de la empresa

Taytamaki Cerro Escalera SAC.,
Tarapoto 2022.
iii)Establecer la relacion entre

dimensiones del coaching y el trabajo
emocional en los colaboradores de la
empresa Taytamaki Cerro Escalera
SAC., Tarapoto 2022.

Hipdtesis especificas

Hii: El nivel de coaching que maneja la
empresa Taytamaki Cerro Escalera SAC.,
Tarapoto 2022, es deficiente.

Hiz: El nivel de trabajo emocional en los
colaboradores de la empresa Taytamaki
Cerro Escalera SAC., Tarapoto 2022, es
inadecuado.

His: Existe relacién significativa entre las
dimensiones del coaching y el trabajo
emocional en los colaboradores de la
empresa Taytamaki Cerro Escalera SAC.,
Tarapoto 2022.

Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Tipo aplicada

Disefio no experimental,
descriptiva-correlacional

Poblacién
Estuvo conformada por 50
colaboradores de la organizacion
Taytamaki Cerro Escalera S.A.C.
Tarapoto

Variables Dimensiones
Fundamentos sociales
Fundamentos
. sicologicos
Coaching P 9
Fundamentos éticos

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnica e Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica
,Cuél es la relacion entre el | Determinar la relacion entre el coaching | Existe relacion significativa entre el | Encuesta
coaching y el trabajo emocionalen |y el trabajo emocional en los | coaching y el trabajo emocional en los
los colaboradores de la empresa | colaboradores de la empresa Taytamaki | colaboradores de la empresa Taytamaki
Taytamaki Cerro Escalera SAC., | Cerro Escalera SAC., Tarapoto 2022 Cerro Escalera SAC., Tarapoto 2022. Instrumentos

Cuestionario




Esquema del disefio:
O1

|

y
]

Dénde:

M: Muestra del estudio.

O1: Coaching

02: Trabajo emocional

r: Relacion entre las variables

evaluadas

2

Muestra

Estuvo
colaboradores,
muestra censal.

conformada

por
donde se aplicé

50
la

Trabajo
emocional

Normas
organizacionales sobre
las emociones

Requerimientos
emocionales del puesto

Expresién de emociones
positivas

Control de emociones
negativas

Disonancia emocional




Taytamaki Cerro Escalera SAC, Tarapoto 2022, se presenta un cuestionario

conformado por items que deben ser calificados de acuerdo a la escala de medicion

gue se precisa:

Instrucciones: Marque con una X la valoracion que contraste su percepcion de

acuerdo a cada item que se describe. Sus respuestas son confidenciales y

CUESTIONARIO

Con el propésito de identificar el nivel de coaching que maneja la empresa

Instrumento de recoleccion de datos

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

1

2

3

4

5

anonimas, muchas gracias por su valiosa colaboracion

items
Fundamentos sociales

1 | El coach se preocupa por desarrollar su potencial y capacidades
2 | El coach refuerza su autoestima a través de reconocimientos a su trabajo

Se fomenta el desarrollo del liderazgo entre los colaboradores, a través de
3 |la autonomia en el trabajo

El acompafamiento del coach en las actividades laborales, le ha permitido
4 | mejorar su rendimiento

Fundamentos psicolégicos

El trabajo del coach le ha permitido conocer aspectos que desconocia de
5 | su personalidad

El acompafiamiento del coach le ha permitido observar los problemas con
6 |empatia

El apoyo y orientacion del coach le han permitido alcanzar un mayor nivel
7 | de satisfaccion
8 | La orientacién del coach le ha brindado libertad en el trabajo

La orientacion que recibe le ha servido para alcanzar aquello que desea o
9 |anhela

Considera que la actitud y comportamiento del coach es admirable de
10 | seguir

Los valores que se respetan en el proceso del coaching son semejantes a
11 | los que practica en su vida cotidiana

Fundamentos éticos

12 | El coach busca orientar tu accionar en funcién a sus convicciones
13 | El coach expresa que aprende de los trabajadores

El coach esta predispuesto a escuchar y aceptar las decisiones de los
14 |demas
15 | Ud. Se siente reconocido tanto en lo personal como en los profesionales

La orientacion del coach le ha permitido expresarse con coherencia y
16 | sinceridad
17 | El coach esta predispuesto a ayudar a los trabajadores cuando lo necesiten
18 | El coach se muestra comprometido con el trabajo que realiza




CUESTIONARIO

Con el propésito de identificar el nivel de trabajo emocional en los colaboradores

de la empresa Taytamaki Cerro Escalera SAC., Tarapoto 2022, se presenta un

cuestionario conformado por items que deben ser calificados de acuerdo a la escala

de medicidén que se precisa:

Muy raramente | Raramente | A veces |Frecuentemente Muy
frecuentemente
1 2 3 4 5

Instrucciones: Marque con una X la valoracion que contraste su percepcion de

acuerdo a cada item que se describe. Sus respuestas son confidenciales y

anonimas, muchas gracias por su valiosa colaboracion

N© Dimensiones e Indicadores Escalade
medicion
Normas organizacionales sobre las emociones MR |R|AV|F|MF
Mi organizacion esta atenta a los sentimientos que expreso ante
1 : 1231|465
los clientes.
5 En mi organizacion existen criterios de expresiéon de las emociones 11201314l 5
con los clientes.
En mi organizacion se orienta al personal para superar situaciones
3 . e . 1123145
emocionalmente dificiles con los clientes.
Los supervisores tienen indicaciones de la empresa sobre como
4 . Y . 112|345
actuar en los posibles problemas de comunicacion con los clientes
5 En mi organizacién se da importancia a la expresiéon de las 11213 lals
emociones con los clientes.
Mi organizacion insiste en la expresion de las emociones positivas
6 : . 1123 1|4]|5
en el trabajo con los clientes
Requerimientos emocionales del puesto
7 | Mi trabajo requiere interpretar las emociones de los clientes. 12| 3 5
8 Para hacer bien mi trabajo debo ser un poco psicologo con los 11213 5
clientes.
Para hacer bien mi trabajo es necesario saber ponerse en el lugar
9 ) 1123 1|4]|5
del otro (del usuario)
10 Mi tra_bajo implica manejar situaciones de elevada intensidad 1121 3lal 5
emocional
Expresion de emociones positivas MR |R|AV|F|MF
11 | El trato con los clientes implica mostrarte simpatico 1123 4|5
12 | Me muestro afable frente a los clientes 1234|565
13| En mi trabajo debo mostrarme sonriente ante los clientes 1231|465
14 | Debo expresarme de forma simpatica en el trato con los clientes. 112|345
15 Para ser efectiva/o en mi trabajo, debo mostrarme positivo y vital
frente a las personas.
16 | Debo mostrarme amable ante los clientes.
Control de emociones negativas MR |R|AV | F|MF




17 | Cuando estoy irritado con un cliente trato de controlarme. 112|345
18 D|S|m_ulo mi enfado en las situaciones que me disgustan en el 1121314l 5
trabajo.
19| En el trabajo no expreso mis sentimientos negativos. 1123 1|4]|5
20 | Reprimir sus emociones para aparentar neutralidad/ tranquilidad. 1|23 1|4]5
Disonancia emocional MR |R|AV | F|MF
21| En mi trabajo tengo que expresar emociones que no siento. 112 4| 5
22 | Trabajo con clientes que me desagradan, pero ellos no lo notan. 112 41 5
23 En el trabajo tengo que disimular las situaciones que me producen 1120314l 5
inseguridad.
Mi trabajo implica situaciones emocionales desagradables ante las
24 o 1|23 1|4]|5
gue yo tengo que disimular
En mi trabajo muestro sentimientos que no corresponden con lo
25 . 1123 1|4]|5
gue verdaderamente siento.
26 Muestro actitudes positivas ante los clientes cuando 1121 3lal 5

verdaderamente me son indiferentes




Validacién de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD Cefsan VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Lic. MBA . Liulith Sanchez Bardalez
Institucion donde labora : Drogueria San Martin Sac
Especialidad : Maestra en Administracién de Negocios-MBA
Instrumento de evaluacién : Para evaluar el Coaching
Autor (s) del instrumento (s): Luis Miguel Mogollén Rojas

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTE(5)

[ CRITERIOS INDICADORES 12 ]3]4]5

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiledades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los ftems del instrumento permiten b

OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores concepluales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Coaching.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X

INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Coaching.

La Informacién que se recoja a través de los items del x
CONSISTENCIA | instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los X
COHERENCIA | i1 jicadores de cada dimensién de la variable: Coaching.
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA | responden al propdsito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacién.

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.
| 2o PUNTAJE TOTAL 50
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD

PERTINENCIA

De la revisién y evaluacién del instrumento presentado, manifiesto mi opinién favorable ya
que presenta organizacién, suficiencia, consistencia, metodologia coherencia pertinencia y
objetividad.

PROMEDIO DE VALORACION: 5.0

Lic MEA Livkich Siacher Berddlez
REGUC N* 1124

Tarapoto, 26 de mayo de 2022

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD Cesan VAalLeio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Lic. MBA . Liulith Sanchez Bardalez

Institucion donde labora

Especialidad

: Drogueria San Martin Sac
: Maestra en Administracién de Negocios-MBA

Instrumento de evaluacién : Para evaluar Trabajo Emocional
Autor (s) del instrumento (s): Luis Miguel Mogollén Rojas
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

112

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores concepluales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Trabajo Emocional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Trabajo Emocional .

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los ftems del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacidn con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Trabajo
Emocional.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

50

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

l1l. OPINION DE APLICABILIDAD

De la revisién y evaluacién del instrumento presentado, manifiesto mi opinién favorable ya
que presenta organizacién, suficiencia, consistencia, metodologia coherencia pertinencia y

objetividad.

PROMEDIO DE VALORACION: | 5.0

Tarapoto, 26 de mayo de 2022

Lic MBA. Linfich Sdacher Rarédler
REGUCN* 1124

Sello personal y firma




UNIVERSIDAD CeEsar VALLEJO

-

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Jhonny Alejandro Alegria Saavedra.

Instituciéon donde labora : Asesor de negocios senior Mibanco - Moyobamba.
Especialidad : Ing. Agroindustrial

Instrumento de evaluacién : Para evaluar Coaching.

Autor (s) del instrumento (s) : Luis Miguel Mogollén Rojas.

I. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 |3|4]5

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAR ambiguedades acorde con los sujetos muestrales. X

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus X
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal X
inherente a la variable: Coaching.

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de X
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

ORGANIZACION

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable X
de estudio: Coaching.

La informaciéon que se recoja a través de los items del

CONSISTENCIA instrumento permitira analizar, describir y explicar la realidad, X
motivo de la investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan relaciéon con los X

indicadores de cada dimension de la variable: Coaching.

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos

METODOLOGIA responden al propédsito de la investigacion, desarrollo X
tecnoldgico e innovacién.
PERTINENCIA La r.edaccién de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 50

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD

De la revision y evaluacion del instrumento presentado, manifiesto mi opinion favorable, ya
que tiene excelente actualidad, organizacion, suficiencia, consistencia, metodologia,
intencionalidad, coherencia, pertinencia, claridad y objetividad.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 25 de mayo del 2022.

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD CeEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Jhonny Alejandro Alegria Saavedra.

Institucion donde labora : Asesor de negocios senior Mibanco - Moyobamba.
Especialidad : Ing. Agroindustrial

Instrumento de evaluacién : Para evaluar Trabajo Emocional.

Autor (s) del instrumento (s) : Luis Miguel Mogollén Rojas.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 (3|45
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus X
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal X
inherente a la variable: Trabajo Emocional.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la

: definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funciéon a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y

SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable X
de estudio: Trabajo Emocional.
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento permitira analizar, describir y explicar |la realidad, X
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los

COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Trabajo X

Emocional.
. La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos

METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo X
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA La (edaccién de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 50

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

De la revision y evaluacion del instrumento presentado, manifiesto mi_opinion favorable, ya
que tiene excelente actualidad, organizacion, suficiencia, consistencia, metodologia,
intencionalidad, coherencia, pertinencia, claridad y objetividad.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 25 de mayo del 2022.

Sello personal y firma



L

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Burgos Bardales, Johan.

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

- Universidad Peruana Unién.
: MBA — Metodélogo.
: Para evaluar el Coaching

Autor (s) del instrumento (s): Luis Miguel Mogollén Rojas

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1121345
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales. >
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus X
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal X
inherente a la variable: Coaching.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiteny hacer inferencias en funcién a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Lo§ items del instrumepto son suﬁqientes gn.cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable X
de estudio: Coaching.
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA | instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad, b
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los
SOHERENS indicadores de cada dimension de la variable: Coaching. X
) La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLQGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo X
tecnolégico e innovacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X

del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

TN TR imenTe PARLE cunlun, el COAcuinvg, St Cunble Coa
Cl O TeTiva DE TA/ESTELNLIDA g
PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 24 de mayo de 2022
A Ruwnn
WBA. Joham Burges Bardales
CLAD - 20263

Sello personal y firma



w

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Burgos Bardales, Johan
Institucién donde labora : Universidad Peruana Union.
Especialidad : MBA — Metodadlogo.

Instrumento de evaluacién : Para evaluar el Trabajo Emocional
Autor (s) del instrumento (s): Luis Miguel Mogollén Rojas

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1/12|3)|4|5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de )
CLARIDAD ambiguedades acorde con los sujetos muestrales. X
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus 1%

dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal X
inherente a la variable: Trabajo Emocional.
Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las X
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Lo; items del instrumento son suﬁqientes en_cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Trabajo Emocional.
La informacion que se recoja a través de los items del *
CONSISTENCIA | instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad, X
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los

ORGANIZACION

COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: Trabajo X
Emocional
) La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al proposito de la investigacion, desarrollo X

tecnolégico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA | e instrumento.
PUNTAJE TOTAL 99
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

EL ThctuvminTte Paa €Valua, €L TRaARL To CHocioudl.  Ci M lc
Con loS orTeTives Del TRARA T Pe TarveSTredc Ot - '

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 24 de mayo de 2022

WA, Johen Burgos Bardales

CLAD - 20283

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la organizacion: RUC: 20606500662
TAYTAMAKI CERRO ESCALERA SAC
Nombre del Titular o Representante legal:

JORGE ERNESTO CHOCANO JUAREZ DNI:
43753101

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f” del Cédigo de Etica en

Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA

IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Coaching y trabajo emocional en colaboradores de la empresa Taytamaki Cerro Escalera
SAC, Tarapoto - 2022

Nombre del Programa Académico:

Maestria en Administracion de Negocios.

Autor: Nombres y Apellidos DNI:

Luis Miguel Mogollén Rojas 46094054

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Tarapoto, 27 de mayo del 2022

Firma: -6

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un

trabajo de i igacion es necesario bajo i el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucié n. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir lad inacién de la organizacion, pero si sera

necesario describir sus caracteristicas.
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TRABAJO EMOCIONAL
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