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RESUMEN 

 

El presente trabajo de investigación se llevó a cabo con el objetivo de proponer al 

coaching como una herramienta de promoción del desempeño laboral de los 

colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura – 2022. 

La investigación tiene un diseño no experimental, tipo básica con un nivel 

descriptivo, cuenta con una población de 40 colaboradores, tomando en cuenta 

desde los trabajadores administrativos, presidente, directorio y trabajadores de 

locación de una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura. Las técnicas 

empleadas para la recolección de datos fueron la encuesta y la entrevista. Para la 

validación de instrumentos se aplicó el juicio de expertos y para la confiabilidad se 

desarrolló el alfa de Cronbach.   

Los resultados demostraron el nivel de motivación que tienen los colaboradores, 

además de identificar las características del liderazgo y eficiencia, así como analizar 

el trabajo en equipo y la productividad, y, además, reconocer la responsabilidad de 

cada uno de los colaboradores encuestados pertenecientes a la población 

seleccionada. 

En cuanto a las principales conclusiones se identificó que la motivación de los 

colaboradores es óptima, sin embargo, también se reconoció que el liderazgo es 

inadecuado, y se observó que el trabajo en equipo aporta buenos resultados en el 

cumplimiento de los objetivos, y que los colaboradores son responsables con las 

funciones que ejercen, además, de considerar relevante la medición de la 

productividad para tener indicadores de los logros obtenidos versus los esperados.  

 

Palabras clave: Coaching, desempeño, motivación, liderazgo, y productividad. 
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ABSTRACT 

 

The present research work was carried out with the objective of proposing coaching 

as a tool to promote the work performance of the collaborators of a Charitable 

Society of the Department of Piura - 2022. The research has a non-experimental 

design, basic type with at a descriptive level, it has a population of 40 collaborators, 

taking into account administrative workers, president, board of directors and location 

workers of a Charitable Society of the Department of Piura. The techniques used 

for data collection were the survey and the interview. Expert judgment was applied 

for instrument validation and Cronbach's alpha was developed for reliability. 

The results showed the level of motivation that the collaborators have, in addition to 

identifying the characteristics of leadership and efficiency, as well as analyzing 

teamwork and productivity, and also recognizing the responsibility of each of the 

collaborators surveyed belonging to the population. selected. 

Regarding the main conclusions, it was identified that the motivation of the 

collaborators is optimal, however, it was also recognized that leadership is 

inadequate, and it was observed that teamwork provides good results in meeting 

the objectives, and that the collaborators are responsible with the functions they 

perform, in addition, to consider the measurement of productivity relevant to have 

indicators of the achievements obtained versus those expected. 

 

Keywords: Coaching, performance, motivation, leadership, and productivity.
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I. INTRODUCCIÓN 

 

, pues son 

ambos, parte de los pilares fundamentales de una empresa. Así también, Quintero 

(2018) nos menciona que uno de los conflictos que enfrentan los lideres es la 

soledad, pues muchos han realizado su carrera profesional a la perfección, logrando 

las metas propuestas; sin embargo, han olvidado la motivación que les permitió 

superarse.  

En el ámbito nacional el autor Valderrama (2017) menciona que, en el Perú, 

el coaching es uno de los procedimientos más destacados para lograr metas, dicho 

en otro modo, es una técnica de gestión original que se enfoca en llevar al equipo al 

triunfo. 

En el ámbito local se ha creído conveniente mencionar a una Sociedad de 

Beneficencia del Departamento de Piura, esta se dedica al apoyo social mediante 

atención en policlínicos sociales, comedor social, cementerios, entre otros servicios 

para personas en situación de abandono, pobreza y riesgo, contribuyendo al 

bienestar social de la población en los sectores más vulnerables. En efecto se ha 

podido notar que existen problemas en el desempeño laboral, determinando que 

trabajan con estrés, mal clima laboral, problemas internos y externos; en conclusión, 

repercuten en el desarrollo de sus funciones, perdiendo un gran potencial humano.  

Dicho de otro modo, si la institución no mejora el desempeño, las afirmaciones 

anteriores sugieren que, considerando los factores involucrados en la forma de 

trabajar del personal, se propone aplicar el coaching para así saber dónde están los 

errores, de esta manera, animar a los trabajadores a explotar sus habilidades para 

así crear mejoras en el mismo que beneficiarán en sí a la organización y esto ayudará 

a que brinden aportes satisfactorios para esta. 

En la actualidad el coaching es un herramienta cada vez más solicitada por 

las empresas; según datos de la International Coaching Federation (2019) en todo 

Latinoamérica, la demanda ha aumentado en un 30% en cuanto a contrataciones de 

coaching empresarial, dado que logra aumentar en un 70% la eficacia de los 

trabajadores, sobre la base, de la institución, es por ello que es muy importante 

considerar como pieza fundamental al colaborador, y también a los jefes 

Dentro de este orden de ideas, la meta es crear caución entre los individuos; 

en efecto utilizar sus aptitudes, en la medida que un jefe permita que el grupo de en 

lo posible lo mejor. (Hernández, 2017). 
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En tal sentido, es crucial darse cuenta como la herramienta del coaching 

promueve el desempeño de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura – 2022, por tal efecto, ofrecer mejoras contribuyendo al logro 

de las metas. 

La presente investigación se ha planteado como incógnita general: ¿De qué 

manera el coaching puede promover el desempeño de los colaboradores de una 

Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura – 2022?  Y como problemáticas 

especificas: ¿Cómo se encuentra la motivación de los colaboradores de una Sociedad 

de Beneficencia del Departamento de Piura?; ¿Qué características presenta el 

liderazgo de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del Departamento 

de Piura?; ¿Cómo se encuentra el trabajo en equipo de los colaboradores de una 

Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura?; ¿Cómo se encuentra la 

responsabilidad de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura?; ¿Qué características presenta la eficiencia de los 

colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura? Y 

¿Cómo es la productividad de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia 

del Departamento de Piura? 

La investigación tiene justificación social, en otras palabras, será una fuente 

de información para que futuros colegas o empresarios tomen en cuenta el coaching 

como un pertrecho para optimizar el desempeño laboral; permitiendo ver opciones 

razonables y cuestionables de diferentes autores. 

A su vez se presenta una justificación práctica, pues nos permite conocer cómo el 

coaching potencia el desempeño; posibilitando a los miembros de la organización 

saber que habilidades poseen y como es que pueden superarse cada día, puesto 

que, este generará un alto rendimiento para el mismo. 

El objetivo general fue: Proponer al coaching como una herramienta de promoción del 

desempeño de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del Departamento 

de Piura – 2022. Como  objetivos específicos: Identificar la motivación de los 

colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura; 

Reconocer las características que presenta el liderazgo de los colaboradores de una 

Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura; Analizar el trabajo en equipo 

de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura; 

Reconocer la responsabilidad de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia 

del Departamento de Piura; Identificar las características de la eficiencia de los 



 

 
3 

 

 

colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura. Y 

Analizar la productividad de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

En relación con los trabajos previos internacionales, se presenta Contreras 

(2019) quien en su tesis: Influencia del método coaching como herramienta 

tecnológica relacional efectiva para el desarrollo de competencias transversales de 

los docentes universitarios de la Universidad Católica de Santiago de Guayaquil en el 

año 2018. Identifico con un 64% que no existe una influencia en cuanto al método 

coaching con el desarrollo efectivo de las competencias trasversales de los maestros. 

Por el contrario, si tiene una influencia en las competencias intelectuales de acuerdo 

con el género de los docentes. 

Por su parte, Peña (2018) en la tesis titulada: El coaching empresarial en la 

cultura organizacional y liderazgo de la PYMES del sector calzado de la provincia de 

Tungurahua, Universidad Técnica de Ambato – Ecuador. Con el objetivo de estatuir 

como aporta el coaching al fortalecimiento del espíritu empresarial, en conclusión, 

este enfatiza que el tiempo demuestra que la educación y capacitación tiene mayor 

éxito si es individualizado. 

Asimismo, Veloz (2017) en su tesis titulada: Coaching empresarial y clima 

organizacional en la consultora líder mundial Adecco Ecuador, Universidad Andina 

Simón Bolívar en Quito – Ecuador. Tuvo por finalidad establecer la predisposición del 

coaching y el clima organizacional. Con el 72% concluyó que, si no se cuenta con una 

área estratégica de rr.hh, el cual oriente y ayude a fijar parámetros; este no permitirá 

que el desempeño sea el mejor. En este sentido, el autor propuso desarrollar una 

propuesta de un método de coaching, tomando en cuenta a los gerentes para que 

estos sean responsables en la buena toma de decisiones y a su vez motivar a sus 

colaboradores, creando así un ambiente laboral positivo. 

Porras (2017) en su tesis titulada: Influencia del coaching en el desempeño 

efectivo de la gestión del personal administrativo de la Universidad Metropolitana en 

el año 2016, Universidad Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil. Cuya finalidad fue 

diagnosticar la influencia del coaching en el desempeño efectivo de la gestión del 

personal administrativo. Con un tipo de investigación descriptiva y correlacional, 

aplicando su instrumento a una muestra de 25 trabajadores. Se concluyó que la 

mayoría de los individuos no tienen conocimiento acerca del coaching, por otra parte, 

el 80% respondió que el trabajo incide en la mejora de su desempeño; tanto es así 
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que el 48% afirma que su trabajo no es apreciado, por tanto, nunca han recibido 

estímulos que los motive.  

Y, por último, se encuentra Zans (2017) quien realizó la investigación titulada: 

Clima Organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos y 

docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa en el año 2016, 

Universidad Nacional Autónoma de Nicaragua. Su propósito fue indagar el clima 

Organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos y 

docentes. Teniendo como conclusión que el 96% de los encuestados asegura que la 

mejoría en el clima laboral inducirá positivamente en su desempeño.  

En cuanto a los trabajos previos nacionales, se considera a Apaza (2020) en 

su tesis: Coaching y Desempeño Laboral de los Colaboradores de la Consultora y 

Constructora Genios Uni2 SAC – Huancayo, Universidad Peruana Los Andes. El 

objetivo fue determinar la influencia entre las variables de estudio. Esta investigación 

fue de tipo aplicada y correlacional, encuestando a 48 trabajadores. Se pudo 

identificar que los factores claves son la desmotivación con un 85% de respaldo, 

comunicación débil o indecisa con un 70%, falta de empatía con un 65%, 

productividad con un 89% y desempeño deficiente con un 85%, etc. Se concluyó que, 

existe una relación positiva entre la cantidad de herramientas de coaching y la mejoría 

del desempeño.  

Mientras que Montero (2017) con su tesis El coaching y la motivación laboral 

en el área comercial de la empresa Globokas S.A., Surco, año 2017, Universidad 

César Vallejo Lima – Perú. Tuvo como fin dar a conocer la influencia del coaching en 

la motivación laboral. A la vez, concluyó con un 85% que dicha influencia si existe; es 

decir, para tener más competitividad en el mercado es primordial contar con la 

herramienta del coaching. 

Además, Linares y Arteaga (2017) en su investigación: Influencia del Programa 

de Coaching Linarte sobre el desempeño docente en los educadores de una 

Institución Educativa Privada, Universidad Marcelino Champagnat Lima – Perú. El 

objeto principal fue verificar el grado de relación de la influencia del Programa de 

Coaching Linarte sobre el nivel de desempeño docente. Metodológicamente es de 

tipo experimental, aplicada y se basó en un piloto con un grupo de 12 docentes. Se 

concluyó con un 90% que la aplicación del Programa amplia en gran forma el nivel de 

desempeño docente, al mismo tiempo, aumenta el nivel de preparación del trabajo 
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pedagógico del desempeño, el nivel de gestión de procesos de enseñanza, 

aprendizaje y el nivel de responsabilidades profesionales. 

Beraun (2017) en su tesis El coaching y el desempeño laboral en acompañante 

pedagógicos de la UGEL 01 – San Juan de Miraflores, año 2017, Universidad César 

Vallejo Lima. El objetivo fue plantear la relación entre el coaching y el desempeño 

laboral en acompañantes pedagógicos de la UGEL, se concluyó que del total de 

encuestados el 92% respondió que hay relación buena entre los factores estudiados, 

y también con la eficacia personal con un 84%, el comportamiento con un 67% y la 

motivación con un 95%.  

Y por último, Duran (2017) en la tesis: El clima organizacional y su relación con 

el desempeño de los colaboradores de la gerencia de operaciones multibanca del 

Banco de Crédito del Perú S.A., La Molina, 2017, Universidad César Vallejo Lima – 

Perú. La meta fue decretar la conexión del clima organizacional y el desempeño de 

los colaboradores de la gerencia de operaciones multibanca del Banco de Crédito del 

Perú S.A. Concluyó con un 94% de respaldo, que, si existe una diferencia entre las 

mismas, así como un problema entre efectividad, estrategias, desempeño y metas de 

los trabajadores, así pues, se determinó el problema entre el rendimiento y objetivos 

de los empleados de la Gerencia de Operaciones Multibanca de BCP.  

Respecto a los trabajos previos locales, Farfán y Pacherres (2020) en la tesis 

El Coaching en el desarrollo de la gestión del talento humano en la Institución 

educativa San Gabriel en la Ciudad de Piura en el año 2020, Universidad Privada 

Antenor Orrego, donde su objetivo principal fue validar si existe una relación entre el 

coaching y la gestión de talento humano. Luego de cruzar la información respondida 

por los encuestados, se concluyó que si hay una relación positiva entre estas. 

Por su parte, Gamboa y Gonzáles (2020) en su tesis El coaching 

organizacional y su aportación a la mejora de calidad de servicio en los trabajadores 

de la empresa Imprenta Integral, Piura – 2020. El objetivo fue saber si el coaching 

organizacional y su aportación posibilita la mejora de calidad del servicio en los 

operarios de la empresa. En efecto, se concluyó que el coaching organizacional tiene 

una alta influencia en la calidad de prestación.  

Marroquín y Reto (2019) en su tesis Propuesta de un programa de coaching 

para orientar el proceso de ventas en la empresa Saga Falabella tienda Open Plaza 

en el distrito de Castilla, Piura 2018. El objetivo fue plantear un programa de coaching. 

Como conclusión, los colaboradores se sienten bien con su trabajo, influyendo de 
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manera positiva en su eficiencia laboral. Por otro lado, indicaron como inadecuado 

los aspectos de la dimensión de valorización del desempeño. 

Y, por último, está Flores (2017) quien en la tesis El coaching y el desempeño 

laboral en las aseguradoras BNP Paribas Cardif S.A, distrito de San Isidro, año 2017, 

Universidad César Vallejo Piura-Perú. Tuvo como finalidad demostrar si la buena 

aplicación del coaching ayudará contribuir en la mejora del desempeño. Para dar por 

concluido se supo que un 95% afirma que el proceso de coaching si influye en este, 

además en un 89% el progreso de las capacidades permite que el desempeño laboral 

sea un éxito en la aseguradora. 

 

Dentro de las teorías del coaching, Bayón (2017) sostiene que el coaching es 

una novedosa práctica del ejercicio profesional, además desarrollo dos teorías. La 

primera se basa en el hecho de que a las personas no les gusta el trabajo; mientras 

que la segunda, nos menciona lo contrario, de tal modo que es natural como otras 

necesidades básicas de la vida. El coaching puede ser relacionado con la segunda 

teoría, ya que este nos permite tener mejores resultados, esto a un proceso por el 

que los individuos se sienten profundizados en sus conocimientos y en sus 

condiciones de vida. 

 

Por su parte Apaza (2020, p.31) menciona que es un utensilio que permite a 

un individuo descubrir las capacidades inertes a ella; de tal manera que descubra 

soluciones en sí misma, teniendo así un desarrollo colosal en los ámbitos laborales. 

Dentro de este marco la Sociedad Francesa de Coaching (2017), nos dice que el 

coaching es un acompañamiento a un cristiano a partir de sus necesidades 

profesionales para el desarrollo de su potencial. 

Los beneficios del coaching según D’Addario (2018, p.30) menciona que 

“contribuye con el progreso del rendimiento en cuanto al desempeño de las 

actividades de la empresa aumentando así el potencial de los trabajadores, es por 

ello por lo que, se les asigna en cargos donde puedan tener un buen desempeño”.  

Los tipos de coaching para Villa y Caperán (2017) están divididos en dos 

grandes grupos. Por lo consiguiente, se separa en dos diferentes tipos de coaching:  

Como primer lugar, tenemos el coaching vital, este se centra en que el mentor 

apoya al coachee a tener una relación optima frente a su entorno. Mientras que el 

coaching ejecutivo, nos permite acrecentar las competencias de los integrantes de 

cada organización. A su vez, Monroy (2017, p.25) menciona que “entre los elementos 
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más resaltantes del coaching, se encuentran: los valores, seguido por los resultados, 

y por último la disciplina” 

Continuando con las dimensiones, el coaching se mide a través de tres 

dimensiones que nos permitirán saber su entendimiento. Para Chiavenato (2016) 

considera la motivación como un conjunto de pasos básicos para el desarrollo 

psicológico de todo individuo. Como indicadores tenemos al Compromiso, es decir, la 

obligación que tiene la persona en comprometerse de manera consciente, para así 

cumplir con una tarea en el tiempo estipulado; la Fidelización con la Empresa, este 

indicador ha de contribuir directamente para la disminución de los puestos de trabajo, 

siendo esta una variable de despidos o renuncias, además también encontramos el 

FODA Personal. 

 Lussier y Achua (2018). Comentan que el liderazgo es la gran influencia que 

tiene una persona sobre un grupo de individuos. De esta manera encontramos la 

capacidad de innovación; esta nos enseña que un buen líder tiene la capacidad de 

guiar a sus colaboradores a superar sus expectativas, ya sea de manera individual o 

con su grupo de trabajo. La gratitud frente a sus colaboradores nos permite influir 

sobre las demás personas que se encuentran en la institución, ayudando así 

identificar el desempeño óptimo de cada uno. 

(Hernández, 2017) Define el trabajo en equipo como la clave crucial de 

incentivar a sus colaboradores a realizar las metas propuestas. Así mismo, 

encontramos a desempeño como una herramienta que está conformada por matrices 

de gran importancia para las distintas áreas de trabajo, pues, está basada en normas 

que se adecuan y varían de forma constante. Con respecto al clima laboral, este 

ayuda a integrar a la institución, teniendo relación directa con el indicador mencionado 

anteriormente, permitiendo que estos sean identificados con la empresa.  

Conceptualizando la segunda variable, Monroy (2016, p.72), nos dice que “el 

desempeño laboral es el modo en que una persona cumple con las metas de sus 

obligaciones encomendadas por sus superiores de la institución en la que se 

desempeña”. Además, para Salas, et al., (2018, p.26), “es el comportamiento de los 

individuos, ya sea de manera profesional o técnico, de la misma manera se entiende 

como el enlace interpersonal generados en el proceso de las actividades de una 

organización”.  

Los elementos medibles del desempeño laboral para Gonzales (2017), son tres: 

como primero menciona la Responsabilidad, el cual es el grado de acatamiento con 
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el que el colaborador desarrolla sus actividades encomendadas, y como indicadores 

tenemos las funciones del puesto, puesto que es importante que los colaboradores 

tengan conocimiento de las actividades que van a ejercer, también la adaptación al 

cambio, ya que las empresas constantemente tienen que afrontar nuevos desafíos y 

es necesario que los colaboradores sean flexibles ante estos, y por último el uso de 

recursos.  

Como segunda dimensión está la Eficiencia, esto es la capacidad para realizar 

adecuadamente una función con la menor cantidad de recursos, y como indicadores 

está la iniciativa, que debe estar presente siempre para la conciliación de dificultades 

y planteamiento de mejoras; el cumplimiento de procedimiento, donde se busca que 

los colaboradores conozcan los flujos para cada proceso y lo puedan respetar, y la 

atención al cliente que sería una de las funciones principales esperando se realice 

de la mejora manera cumpliendo con todo lo estipulado.  

Como tercera dimensión la productividad, cuyo resultado promedio que presenta el 

colaborador y como indicadores tenemos el cumplimiento de objetivos, el cual deben 

ser informados a cada uno de los colaboradores de la empresa para que estén 

alineados, así mismo los resultados esperados, que por parte de la jefatura deben 

ser evaluados y medibles, así como también la satisfacción al cliente, esperando se 

obtenga un buen reconocimiento o calificación a la atención brindada a cada uno de 

los clientes.  
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3.1.  Tipo y diseño de Investigación 

 

El diseño de investigación fue descriptivo, pues a partir de la información 

recabada permitirá conocer, analizar e interpretar la conexión que existe entre las 

variables de la investigación. Por lo consiguiente, el estudio es no experimental, pues 

este no genera la adulteración de las variables, dicho de otro modo, se observan los 

fenómenos en un ambiente que luego serán estudiados. Hernández y Mendoza 

(2018). 

De la misma forma, para Ñaupas et. al (2018) el enfoque utilizado fue 

cuantitativo, en efecto, emplea la recolección y análisis de datos estadísticos de 

cálculo numérico, respondiendo así al problema de la investigación. 

3.2 Variables y operacionalización 

 

Variable1 Coaching 

Chiavenato (2016) define al coaching como un instrumento que facilita a que 

una persona o un grupo desarrolle habilidades que antes no poseía, en tal sentido 

permite encontrar soluciones a problemas y respuestas a dudas que puedan tener, 

para así lograr su mayor potencial e impactar de mejor manera el desempeño laboral. 

 

Variable2 Desempeño de los colaboradores 

Para Gonzales (2017) el desempeño laboral se refiere a como los empleados 

se comportan y realizan sus funciones; así como las relaciones interpersonales que 

tienen con los demás, su evaluación permanente asegura el nivel de responsabilidad 

que tiene en su función; como resultado la eficiencia con que realiza sus actividades 

y la productividad con las que se desempeña. 

3.3 Población  

Hernández y Mendoza (2018) dice que, “es la totalidad del fenómeno a 

estudiar; este dará semillero a los datos del estudio” (p. 106).  

Se abarcó la totalidad de colaboradores, siendo estos 40, tomando en cuenta 

desde los trabajadores administrativos, presidente, directorio y trabajadores de 

locación de una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura.  

III. METODOLOGÍA 
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Criterio de inclusión: Se consideraron a todos los colaboradores que se 

encuentren laborando en la Sociedad de Beneficencia de Piura que tengan de 3 

meses a más de tiempo laboral.  

Criterio de exclusión: No se consideró criterio de exclusión, porque se 

consideró toda la población como muestra. 

Muestra 

Es un subgrupo representativo de la población que serán objeto de estudio de 

las variables determinadas en un proyecto de investigación. Cabe decir que, el tipo 

de muestra será Censal, como se afirmado antes. 

3.4. Técnicas, instrumentos de recolección de datos. 

 

Técnica 

Encuesta: Se utilizará esta técnica de recolección de datos cuantitativa, 

evidentemente nos permitirá tener un resultado óptimo, desde luego con el fin de 

recopilar los datos estadísticos sobre opiniones, hechos, sucesos u otras situaciones 

de estudio. 

Entrevista: Es un instrumento técnico que se orienta a tener un contacto 

directo con seres que brindan información clave para el estudio, permitiendo el dialogo 

coloquial. (Bernal, 2015). 

Instrumento 

 Cuestionario: En la presente investigación se utilizará esta técnica con 

diferentes preguntas estructuradas, de modo que se les aplicará a los colaboradores 

a fin de recolectar los datos estadísticos sobre opiniones, hechos u otras cuestiones 

de estudio. 

Guía de entrevista: Conformada por once preguntas abiertas en relación con 

el tema investigado. 

3.5. Procedimiento 

Englobando el presente trabajo de investigación se empleará el análisis para el 

procesamiento de la información obtenidos en el cuestionario, seleccionamos el 

software estadístico SPSS para la exploración de datos que incluye el análisis 

descriptivo con gráficos y porcentajes por cada variable. 
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3.6 Métodos de análisis de datos 

 

Son los resultados obtenidos por el cuestionario aplicado a los colaboradores 

de una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura, así mismo, 

respectivamente son mostrados mediante cuadros para su fácil análisis.  

3.7 Aspectos éticos  

 

Estos fueron utilizados dentro de la investigación, se tuvo en cuenta la 

autenticidad de los autores que se utilizaron como fuentes, tanto en los antecedentes 

como también en el marco teórico citados de acuerdo con las normas APA. De la 

misma forma se respetó el anonimato de los participantes de la investigación. 
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. Informe de aplicación del cuestionario 

4.1.1 Objetivo específico 1: Identificar la motivación de los colaboradores de 

una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura.  

Tabla 1  

Motivación de los colaboradores 

  

 

Como resultados de la tabla 1, se obtuvo que un 37.50% tiene un alto 

compromiso con el desarrollo de sus funciones; así mismo un 20% indican que 

reconocen sus fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas personales. 

Finalmente, un 57.50% consideran que tienen una alta fidelización con la institución 

a la que pertenecen. Según se observa en los resultados se deduce que el personal 

tiene motivación en el trabajo que desempeña en la institución, sin embargo, es 

importante reforzar el reconocimiento del Foda personal para mejorar el desempeño 

laboral para con la institución. 
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4.1.2 Objetivo específico 2: Reconocer las características que presenta el 

liderazgo de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura.  

Tabla 2 

Características del liderazgo en los colaboradores 

 

En la Tabla 2, se muestra que un 32.5% reconoce que el líder de su área a 

veces tiene la capacidad de innovación para sugerir cambios y mejoras en los 

procesos establecidos, y un 15% indica que casi nunca y nunca su líder tiene esta 

capacidad, por otro lado, un 30% de los encuestados considera que a veces su líder 

evalúa el desarrollo de logros de los trabajadores, así mismo un 38% señalaron que 

un buen líder otorga reconocimiento frente a sus colaborades. Se concluye que la 

institución si cuenta con líderes de área, pero que estos no siempre cuentan con las 

capacidades necesarias para su rol, como es el de innovación y planteamiento de 

mejoras, así como la evaluación que ejercen sobre las personas que están a su cargo, 

y el realizar reconocimientos a los colaboradores si estos tienen un buen desempeño 

en las labores que ejerce dentro de la institución.  
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4.1.3 Objetivo específico 3: Analizar el trabajo en equipo de los colaboradores 

de una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura.  

Tabla 3 

Análisis del trabajo en equipo de los colaboradores 

 

La Tabla 3, muestra que alrededor del 50% de los encuestados consideran que 

el desempeño laboral es mejor cuando se trabaja en equipo, un 60% tiene buenas 

relaciones interpersonales dentro de la institución con los demás colaboradores, por 

otro lado, un 20% menciona que tienen un buen clima laboral, mientras que un 40% 

indica que a veces es así, y otras no. Finalmente, se concluye que es importante y 

valorado el trabajo en equipo por los miembros de la institución, y se debe trabajar en 

mejorar el clima laboral, pues la respuesta no fue del todo positiva en este aspecto.  
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4.1.4 Objetivo específico 4: Reconocer la responsabilidad de los colaboradores 

de una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura.  

Tabla 4  

Responsabilidad de los colaboradores 

 

La Tabla 4, indica que un 47.50% de los empleados a veces realizan con 

eficacia las tareas asignadas al puesto, así mismo un porcentaje del 20% consideran 

que el personal está abierto a adaptarse al cambio de ser necesario. Finalmente, un 

67.5% considera que el personal utiliza los recursos óptimamente para el 

desenvolvimiento de sus funciones. Ante esto se concluye que la responsabilidad del 

personal para con la institución se da de manera efectiva y correcta de acuerdo a los 

puestos asignados, sin embargo, es importante reforzar la adaptación a los cambios 

en caso sea pro mejoría de la empresa. 
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4.1.5 Objetivo específico 5: Identificar las características de la eficiencia de los 

colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura. 

Tabla 5 

Características de la eficiencia de los colaboradores 

 

En la tabla 5, se muestra que el 75% de los encuestados tienen propuestas de 

mejora que se presentan en el trabajo diaria de acuerdo con la función que 

desempeñan. Así mismo, el 60% señala que el personal usualmente cumple con los 

procesos definidos dentro de la institución. Finalmente, el 45% indica que casi 

siempre la atención al cliente es óptima en cada una de las áreas de la institución. Se 

concluye que el personal en un mayor porcentaje trabaja con eficiencia de acuerdo 

con sus labores asignadas, tratando de dar una buena atención al cliente y 

cumpliendo los procedimientos y políticas que ha estipulado cada área, con el fin de 

tener una línea a seguir para cada procedimiento que se presente dentro de la 

institución a fin de mantener el orden y uniformidad.  
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4.1.6 Objetivo específico 6: Analizar la productividad de los colaboradores de 

una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura. 

Tabla 6 

Examinar la productividad de los colaboradores 

  

Con respecto a la Tabla 6, se muestra que un 63% de los encuestados 

considera importante medir el cumplimiento de objetivos para cada una de las áreas 

a las que pertenecen; así mismo, un 47.5% reconoce que a veces la institución 

comunica al personal sobre los resultados que se dan realmente en la empresa de 

acuerdo con los objetivos planteados o esperados, y un 63% considera que es 

importante media el nivel de satisfacción de cliente, para corroborar si la percepción 

del cliente respecto de este punto va de acuerdo a lo que se viene trabajando como 

su desempeño laboral. Se concluye que la institución debe trabajar más en informar 

sobre los resultados que espera para cierto lapso, así como aplicar estrategias de 

medición o de indicadores sobre el cumplimiento de objetivos, además de aplicar 

algún procedimiento para tantear el nivel de complacencia del cliente, pues es 

importante, tanto para la empresa, como para los colaboradores. 
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4.2. Informe de aplicación de la guía de entrevista 

Esta se aplicó al gerente general de la institución, quien brevemente brindó 

información importante sobre el tema de investigación, permitiendo conocer a 

profundidad el desempeño del colaborador. 

Con relación al primer objetivo que fue precisar la motivación de los 

colaboradores, el entrevistado mencionó que la institución actualmente no toma la 

importancia a la motivación del personal, ni aplica estrategias en búsqueda de 

aumentar esta variable, por lo que se entiende que, si el personal se siente motivado 

según las encuestas, es de forma personal, más no porque la empresa realice algo 

por ello.   

El segundo objetivo implicado a reconocer las características que exhibe el 

liderazgo de los colaboradores, el entrevistado mencionó que existe el cargo de 

líderes en cada área, pero algunos no están capacitados para desempeñarse como 

tal. Poniendo como ejemplo, que algunos no tienen mucha empatía con los 

colaboradores, falta capacitaciones en relaciones interpersonales. Por otra parte, 

considera que el clima laboral es regular, por la misma falta de empatía que se 

presenta en algunos colaboradores y que se mide el desempeño laboral, pero de 

manera general y no por cada colaborador. 

Con respecto al tercer objetivo analizar el trabajo en equipo de los 

colaboradores, el entrevistado menciona que la institución si trata de fomentar el 

trabajo tanto de manera individual y en equipo, siendo este último el más fomentado, 

para realizar sinergias considerando las capacidades de cada colaborador en espera 

de mejores resultados. Y en cuanto a normativas, si se cuenta con las mismas, pero 

muchas veces son solo teoría por cumplir con reglamentos, o que vienen de años 

atrás, pero que no se ponen en práctica, y no se verifica su cumplimiento por cada 

uno de los colaboradores.  

Para el cuarto objetivo que es reconocer la responsabilidad de los 

colaboradores, se reconoce que en su mayoría si cumplen con sus funciones 

asignadas y en cuanto a la adaptación al cambio, nos menciona que cambios si hay, 

y que el personal debe de adaptarse a ellos de forma obligatoria pues es la gerencia 

quien exige el cumplimiento en mejoría de la institución. Y en cuanto a brindar los 

recursos necesarios para cumplir con las funciones encomendadas, si se está 

brindando por parte de la institución, como materiales de limpieza, equipos de 

protección personal, uniformes, entre otros. 
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En cuanto al quinto objetivo, identificar las características de la eficiencia de 

los colaboradores, el entrevistado mencionó que la institución mide la misma, 

ejecutando un monitoreo del cumplimiento de objetivos planteados en forma general 

por la institución cada cierto tiempo, y también con revisión de información 

diariamente, con las visitas de campo realizadas por los encargados de cada área. 

Como último objetivo específico, analizar la productividad de los 

colaboradores, el entrevistado mencionó que la productividad de los colaboradores 

se mide en base a los informes presentados por el encargado de cada área, 

considerando diversos indicadores a evaluar y que es presentado cada vez que este 

es requerido por las gerencias, normalmente mensual o trimestralmente. 

Finalmente, se realizó la pregunta clave para este trabajo de investigación 

sobre si conoce la herramienta Coaching para promover el desempeño de sus 

empleados, donde el entrevistado mencionó que tiene un poco de información sobre 

la palabra Coaching, pero no la conoce al cien por ciento, y no sabe que implicancia 

o mejoría podría brindar al desempeño laboral, pues no la ha revisado a detalle como 

una herramienta a aplicar. 
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V. DISCUSIÓN 

 

Respecto al primer objetivo específico, referido a Determinar la motivación de 

los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura – 

2022. Chiavenato (2016) plantea que la motivación define el actuar de cada 

trabajador; y este está relacionado con la conducta, personalidad, y talentos que esta 

pueda tener. En este contexto, los resultados recabados en la investigación coinciden, 

pues en el análisis se demuestra que un 37.50% de las personas encuestadas tiene 

un alto compromiso en el desarrollo de sus funciones, un 20% reconocen su FODA. 

El autor Montero (2017), en su tesis El coaching y la motivación laboral en el 

área comercial de la empresa Globokas S.A. Concluyó que un buen manejo del 

coaching influye en el desempeño laboral. Así también, en la guía de entrevista, se 

mencionó que la institución hoy por hoy no toma la importancia a la motivación del 

personal, ni aplica estrategias en búsqueda de aumentar esta variable, por lo que se 

entiende que, si el personal se siente motivado según las encuestas, es de forma 

personal, más no porque la empresa realice algo por ello. Además, en los resultados 

obtenidos el 57.50% consideran que tiene una alta fidelización con la institución, 

identificando la motivación podremos entender el porqué del comportamiento de los 

colaboradores. 

Por lo anteriormente analizado, se deduce que es importante tomar conciencia 

de la relevancia que tiene mantener e incentivar a que los colaboradores de las 

instituciones se sientan motivados, pues ello influye en su desempeño laboral, 

afectando directamente a los objetivos y resultados que se obtienen en la institución.  

Como producto al objetivo específico 2, enfocado a indagar las características 

que presenta el liderazgo de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura – 2022. Lussier y Achua (2018) refieren que el liderazgo es la 

influencia que logra generar una persona sobre los demás, donde lo ven como un 

ejemplo a seguir e involucra diversas características para ser reconocido como un 

buen líder, como la capacidad de innovación y reconocimiento del personal. 

 Los resultados del cuestionario coinciden con ello, un 32.5% reconocen que 

el líder de su área a veces tiene la capacidad de innovación para sugerir cambios y 

mejoras en los procesos establecidos, un 15% indica que su líder no tiene esta 

capacidad.  
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Cabe decir que Peña (2018) en su tesis titulada El coaching empresarial en la 

cultura organizacional y liderazgo de la PYMES del sector calzado de la provincia de 

Tungurahua, donde brevemente con un análisis indico que el 70% reconoce la 

ejecución de coaching empresarial como un apoyo que facilita el fortalecimiento de la 

cultura organizacional y liderazgo de las pymes. Con respecto a la guía de entrevista, 

se menciona que existe el cargo de líderes en cada área, pero algunos no están 

capacitados para desempeñarse como tal; dando como ejemplo que algunos no 

tienen mucha empatía con los colaboradores. Por otra parte, en la investigación, los 

resultados arrojaron que un 30% considera que a veces su líder evalúa el desarrollo 

de logros de los trabajadores, así mismo un 38% señalo que un buen líder otorga 

reconocimiento frente a sus colaborades. 

Finalmente, por lo anteriormente manifestado, este estudio infiere que 

actualmente en la institución no todos los líderes cuentan con las habilidades 

necesarias para optimizar el buen manejo del desempeño laboral, por lo que, es 

necesario reacomodar los puestos para así lograr obtener los objetivos planteados. 

En cuanto al objetivo específico 3, que consiste en analizar el trabajo en equipo 

de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura – 

2022. Hernández (2017) reconoce el trabajo en equipo como el logro del éxito para 

lograr resultados proporcionales dentro de la institución, en términos de desempeño 

y al ambiente de trabajo. Es importante desarrollar grupos con sinergia, asignación 

de líderes, y generar un incentivo para el trabajo en equipo. Los resultados del 

cuestionario muestran que, alrededor del 50% de los consideran que el desempeño 

laboral es mejor cuando se trabaja en equipo, un 60% indicaron que tienen buenas 

relaciones interpersonales dentro de la institución con los demás colaboradores. 

De este modo, Veloz (2017) en la investigación titulada Coaching empresarial 

y clima organizacional en la consultora líder mundial Adecco Ecuador, se observa que 

con un total de respaldo del 72% los encuestados respondieron que no cuentan con 

un área de RR.HH. que guie a fijar parámetros para mejorar el clima organizacional. 

Por consiguiente, en los resultados recabados, un 20% menciona que existe un buen 

ambiente laboral dentro de su empresa, en efecto un 40% observa que a veces es 

así, y otras no.  Dentro de este orden de ideas en la guía de entrevista, el gerente 

menciona que la institución si trata de fomentar el trabajo tanto de manera individual 

y en equipo, siendo este último el más fomentado, para realizar sinergias 

considerando las capacidades de cada colaborador en espera de mejores resultados.  
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Finalmente, se deduce que es importante el trabajo en equipo por los miembros 

de la institución, concluyendo a la vez que, se debe trabajar en mejorar el clima 

laboral, pues la respuesta no fue del todo positiva en este aspecto.  

 

En relación con el objetivo específico 4, enfocado en reconocer la 

responsabilidad de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura – 2022. Gonzales (2017) como ejemplo menciona que es el 

nivel de cumplimiento con que el colaborador lleva adelante sus actividades, incluidas 

las funciones propias de su cargo, realizándolo de manera eficiente en cuanto en 

términos de tiempo y calidad de información o servicios. Considerando los resultados 

obtenidos de la encuesta, se observa el 26.5% siempre y casi siempre realizan de 

manera efectiva las tareas que se les asignan en el puesto de trabajo, así como el 

20% piensan que los empleados están listos para adaptarse al cambio si es 

necesario.  

 

El siguiente punto trata de Porras (2017) su tesis titulada Influencia del 

coaching en el desempeño efectivo de la gestión del personal administrativo de la 

Universidad Metropolitana en el año 2016, donde pudo concluir que en su mayoría 

desconocen qué es un coaching con el 92%, por otra parte el 80% consideran que el 

trabajo incide en la mejora de su desempeño, tanto es así que el 48% respondió que 

su trabajo no es valorado, por lo cual sienten que no reciben incentivos, asimismo el 

68% considera que muchos no saben hacer sus tareas grupales, prefiriendo 

desempeñarse de manera individual. Además, en la guía de entrevista, se reconoce 

que en su mayoría si cumplen con sus funciones asignadas y en cuanto a la 

adaptación al cambio, nos menciona que cambios si hay. Y en la investigación los 

resultados apuntan a que un 67.5% considera que el personal utiliza los recursos de 

manera adecuada para el correcto desarrollo de sus funciones. 

Después de lo expuesto, se reconoce la importancia y se valora la 

responsabilidad del personal para con la institución, ya que, según lo recabado, se da 

de manera efectiva y correcta de acuerdo con los puestos asignados, sin embargo, 

es importante reforzar la adaptación a los cambios en caso sea para la mejoría de la 

institución. 

Con relación al objetivo específico 5, en efecto a Identificar la singularidad de 

la eficiencia de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del Departamento 

de Piura – 2022. Gonzales (2017) menciona que la eficiencia está referida a la 
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capacidad de utilización de recursos para lograr un correcto y óptimo desarrollo de 

las actividades por parte de cada uno de los colaboradores, considerando la iniciativa, 

cumplimiento de procesos, mejoras a las políticas, y respeto por las normas. Por lo 

tanto, los resultados muestran que el 75% de los encuestados tienen iniciativa para 

solventar los conflictos que se dan en el día a día de acuerdo con la función que 

desempeñan.  

Ante este contexto se presenta la investigación de Apaza (2020) nombrada 

Coaching y Desempeño Laboral de los Colaboradores de la Consultora y 

Constructora Genios Uni2, concluyendo que los factores principales son la 

desmotivación con un 85% de respaldo según las respuestas, mala comunicación 

asertiva con un 70%, falta de empatía con un 65%, productividad con un 89% y 

desempeño deficiente con un 85%. Adicionalmente, el gerente menciono en la guía 

de entrevista que se ejecuta un monitoreo del cumplimiento de objetivos planteados 

en forma general cada cierto tiempo, además se revisa la información diariamente 

con las visitas a campo realizadas por los encargados de cada área. Por la parte del 

desarrollo de esta investigación, el 60% señala que el personal usualmente cumple 

con los procesos definidos dentro de la institución. Finalmente, el 45% indica que casi 

siempre la atención al cliente es óptima en cada una de las áreas de la institución. 

Con base a lo anterior, se determinó que los empleados en un mayor 

porcentaje trabajan con eficiencia de acuerdo con sus labores asignadas, tratando de 

dar una buena atención al cliente y cumpliendo los procedimientos y políticas que ha 

estipulado cada área.  

Respecto al objetivo específico 6, enfocado en Analizar la productividad de los 

colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura – 2022. 

Salas (2018) menciona que la productividad es el resultado promedio que tiene un 

colaborador en cuanto al cumplimiento de objetivos definidos por la institución o a 

nivel de área, y que sufren un comparativo con los resultados planteados como 

esperados para las gerencias. La productividad es medible en diversos indicadores y 

deben ser evaluados por cada gerente de área.   

Los resultados obtenidos en esta investigación muestran un 63% de los 

encuestados considera importante medir el cumplimiento de objetivos para cada una 

de las áreas a las que pertenecen; así mismo, un 47.5% reconoce que a veces la 

institución comunica al personal sobre los resultados que se dan realmente en la 

empresa de acuerdo con los objetivos planteados o esperados. 
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Ante este contexto se presenta a Beraun (2017) con su investigación titulada  

El coaching y el desempeño laboral en acompañante pedagógicos de la UGEL 01 – 

San Juan de Miraflores, pudo concluir que el 92% indica que hay una buena relación 

entre el coaching y el desempeño profesional, y también con la eficacia personal con 

un 84%, el comportamiento con un 67% y la motivación con un 95%. Dentro de este 

orden de ideas en la guía de entrevista, el gerente indicó que la productividad de los 

colaboradores se mide en base a los informes presentados por el encargado de cada 

área, considerando diversos indicadores a evaluar y que es presentado cada vez que 

este es requerido por las gerencias, normalmente mensual o trimestralmente. En el 

análisis de resultados, se puede observar que un 63% considera que es importante 

media el nivel de satisfacción de cliente, para corroborar si la percepción del cliente 

respecto de este punto va de acuerdo con lo que se viene trabajando como su 

desempeño laboral. 

A manera de colofón, es posible determinar que la institución debe trabajar 

más en informar sobre los resultados que espera para cierto lapso, así como aplicar 

estrategias de medición o de indicadores sobre el cumplimiento de objetivos. 

Respecto al objetivo general, el cual es proponer al coaching como una 

herramienta de promoción del desempeño de los colaboradores de una Sociedad de 

Beneficencia del Departamento de Piura – 2022. Apaza (2020) Define a esta como 

un instrumento valioso, en otras palabras, permite que una persona descubra las 

capacidades que posee, ayudándolo a encontrar soluciones en sí mismo, ya sea en 

la vida personal como laboral. En cuanto al desarrollo de esta investigación, podemos 

mencionar que, en la guía de entrevista, se determinó que en la institución se 

desconoce sobre esta valiosa herramienta, se tiene un conocimiento básico de 

concepto, más no se ha profundizado en todos los beneficios que trae consigo. 

 

En relación con este tema de investigación tenemos el respaldo de Linares y 

Arteaga (2017) con su tesis Influencia del Programa de Coaching Linarte sobre el 

desempeño docente en los educadores de una Institución Educativa Privada, donde 

se concluyó en un 90% según las respuestas brindadas que utilizaron del programa, 

este amplia de gran forma el nivel de desenvolvimiento en los educadores. Por otro 

lado, en la encuesta aplicada, se puede observar que un 20% consideran que el 

personal está abierto a adaptarse al cambio de ser necesario. Cabe considerar por 

otra parte, que en la guía de entrevista se le mencionó al gerente que la palabra 

coaching tiene de manera directa una relación con el desempeño que tienen los 
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individuos dentro de su institución, explicándole cada una de las variables que 

intervienen en la aplicación de esta herramienta. 

Por su parte, Flores (2017) en su tesis El coaching y el desempeño laboral en 

las aseguradoras BNP Paribas Cardif S.A, distrito de San Isidro. Concluyó en un 95% 

que el proceso de coaching repercute en el desempeño laboral y además el 

incremento de capacidades en la aseguradora. En concordancia con la encuesta 

aplicada, el 75% reconoce que tienen propuestas de mejora. Por último, es 

conveniente acotar que esta investigación guarda semejanza con los datos obtenidos 

por Farfán y Pacherres (2020) en su estudio El Coaching en el desarrollo de la gestión 

del talento humano en la Institución educativa San Gabriel en la Ciudad de Piura en 

el año 2020, se determinó al 87% que existe una relación entre el coaching y la gestión 

del talento humano. En efecto con los resultados analizados, se determinó que el 

desempeño actualmente es bueno, sin embargo, podría mejorar en mucho de los 

aspectos, logrando mayores resultados en el logro de objetivos planteados por la 

organización a nivel área como institución en general. 

Por lo cual, podemos concluir que es realmente importante que las gerencias 

y/o líderes conozcan esta poderosa herramienta a utilizar para así lograr mejores 

resultados. 
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VI. CONCLUSIONES  

 

1. Los colaboradores tienen un óptimo nivel de motivación dentro de su centro de 

labores, por ende, reconocen tener un buen desempeño en el desarrollo de sus 

funciones; así mismo, tienen conocimiento de la importancia de la aplicación de 

FODA. Demostrando tener una alta fidelización con la institución de la que 

forman parte.  

2. El liderazgo es inadecuado; no todos los líderes de las áreas tienen las 

características para ejercer como tal su función, como son la capacidad de 

innovación, la evaluación al desarrollo de los colaboradores, etc. Determinando 

así, que la institución no está validando ni preparando a los líderes para lograr 

un mejor desempeño de las áreas. 

3. Al analizar el trabajo en equipo que realizaron los colaboradores, se observó 

que este aporta mejores resultados en cuanto a logros de objetivos de cada 

área, además, de generar buenas relaciones interpersonales, mientras que, se 

detectó un inapropiado manejo del clima laboral, ya sea entre los altos directivos, 

personal de economato y personal   administrativo. 

4. Los colaboradores demuestran responsabilidad en la ejecución de sus funciones 

con eficacia y utilizando los recursos necesarios de forma óptima, pero cabe 

resaltar que, no todos están abiertos a adaptarse a los cambios en procesos o 

mejoras que se puedan plantear en pro de la institución.  

5. En la investigación se concluye que, se cuenta con colaboradores y líderes que 

cuenta con iniciativa y proponen mejoras de acuerdo con la labor o en el área 

que se desempeñan, además de determinar que, si cumplen con los procesos 

establecidos, y que el nivel de atención que brindan al cliente es óptimo en cada 

una de las áreas.  

6. Se deduce que la mayoría de los colaboradores reconoce la importancia de 

medir el cumplimiento de objetivos de cada área, sin embargo, estos resultados 

no son comunicados siempre por la institución en forma de mostrar un versus 

de lo esperado y lo logrado, además, los colaboradores consideran que es 

importante medir la satisfacción de los clientes finales. 

7. Como conclusión general, se determina que, falta preparar a los líderes de cada 

área en cuanto a las características necesarias para ejercer un liderazgo, así 

mismo, les falta conocimiento sobre la herramienta del coaching para mejorar el 

desempeño laboral de los colaboradores, implicando las distintas dimensiones 

como la eficiencia, trabajo en equipo, comunicación, clima laboral y la motivación 
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de los mismos, además de implementar la medición de la productividad para 

tener indicadores que ayuden en la toma de decisiones. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Implementar un programa de Coaching, basado en brindar capacitaciones para 

cada una de las dimensiones abordadas, tanto para los gerentes, líderes, como 

para los colaboradores, con la finalidad de mejorar el desempeño laboral y 

productividad de los colaboradores, para lo cual, la gerencia debe hacer un 

plan de trabajo, que abarque los distintos aspectos a mejorar en el desarrollo 

de funciones, relaciones interpersonales y motivación, todo ello destinando un 

presupuesto para llevar a cabo la ejecución. 

2. Informar a los colaboradores sobre los objetivos trazados por la institución para 

que el desempeño de cada uno de ellos se sume al cumplimiento de estos, y 

vaya en la misma línea de la misión y visión que tiene determinada la 

institución, ello se puede lograr realizando reuniones de comité ampliado 

mensual para todos los miembros donde se informe estas metas y objetivos, 

así mismo los resultados. 

3. Promover el alto rendimiento en el desarrollo de las funciones de los 

colaboradores para mejorar su productividad y eficiencia, se pueden aplicar 

distintas herramientas como “el juego interior”, muy aplicada en el ámbito del 

Coaching, ya que permite el desarrollo personal, profesional y dominio propio, 

para lo cual se tiene que contratar una persona idónea conocedora de estas 

herramientas para una correcta aplicación.  

4. Medir resultados con el fin de compararlos con los objetivos trazados y poder 

determinar acciones correctivas para lograr el cumplimiento de lo estipulado, 

para ello se requiere que los líderes o jefes de área sepan como trabajar la 

información mediante indicadores que le puedan servir a la gerencia para la 

toma de decisiones, esto se puede lograr recibiendo un curso sobre kpis 

(medidor de desempeño) para que puedan calcular los indicadores necesarios 

de acuerdo a la necesidad de la institución.  

5. Practicar el coaching directo con los líderes o jefes de área, ya que, ellos son 

los que tienen conexión directa con los colaboradores y pueden lograr 

direccionarlos en un correcto desempeño laboral en pro de la institución, esto 

se puede lograr con las capacitaciones que se han propuesto para dar a 

conocer la herramienta del coaching y todo lo que abarca, a los líderes 

enseñándoles estrategias y técnicas a aplicar con el resto del personal. 
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VIII. PROPUESTA 

 

Título: Propuesta de coaching como herramienta para promover el desempeño de 

los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura – 

2022 

 

8.1. Introducción 

En la actualidad, existen ejecutivos que aplican estas estrategias para lograr 

un equipo capaz de afrontar los nuevos retos de la empresa. En efecto, las estrategias 

de coaching generan empleados con un mayor compromiso hacia la empresa. De 

esta manera, se afianzan los lazos entre jefes y colaboradores, dándose una mayor 

creatividad. 

En efecto en una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura se ha 

podido notar que existen problemas en el desempeño laboral, determinando que 

algunos lideres no cumplen con el perfil del puesto asignado, trabajan con estrés, mal 

clima laboral, problemas internos y externos; en conclusión, repercuten en el 

desarrollo de sus funciones, perdiendo un gran potencial humano.  

8.2.  Objetivos 

 

8.2.1. Objetivo General: 

Plantear una propuesta de coaching que permita potenciar las habilidades en 

los colaboradores y Directivos de una Sociedad de Beneficencia del Departamento 

de Piura. 

 

8.2.2. Objetivos específicos: 

Incrementar niveles de conocimiento acerca del sentido y efectividad del 

Coaching en los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del Departamento 

de Piura. 

Identificar las habilidades directivas ineficientes, para poténcialas a través de 

un programade coaching de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura. 
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8.3. Justificación  

La propuesta expuesta en la presente investigación en función a la aplicación 

de estrategias del coaching permitirá establecer una planificación para el desarrollo 

adecuado de funciones, relaciones interpersonales y motivación, garantizando una 

mayor competitividad. El capital humano día a día se enfrenta a nuevos retos y debe 

desarrollar un cumulo de habilidades que les permitan prosperar en cada actividad, 

el coaching se presenta como una solución a este problema ya que es una disciplina 

moderna orientada a generar valor a quien lo aplique de manera consiente en su vida 

diaria. 

 

8.4. Etapas de un proceso de coaching 

 

1) Diagnóstico de la situación actual: Estudio e indagación de nuestras fortalezas.  

2) Descripción de la situación deseada: Especificación de objetivos a alcanzar. 

3) Plan de acción: Confección de un plan y logro de convenio sobre la confección 

de dicho plan. 

4) Mantenimiento de la situación en el tiempo: Debemos trabajar nuestra fuerza 

de voluntad y compromiso. 

5) Medición de los resultados: Comparar la situación actual con la esperada. 

 

Esquema cíclico del proceso de coaching: 
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8.5. Perfil del coach 

El facilitador que se encargara de llevar a cabo las siguientes sesiones debe 

tener las siguientes características: 

➢ Motivador del desarrollo profesional: el coach asume el rol de entrenador 

de sus colaboradores con el objetivo de pulir su rendimiento. 

➢ Detector de talento: el coach descubrirá y orientará a potenciar las 

habilidades de su coachee. 

➢ Acompañamiento de profesionales en la práctica:  el entrenado puede 

necesitar tener al coach a su lado en su desarrollo profesional, ya que de esta 

manera facilitara la retroalimentación sobre su rendimiento. 

➢ Entrenador de desempeño individual:   el coach hará un trabajo de 

capacitación con sus participantes, enfocado en su rendimiento, y lo hará uno 

a uno, de manera personal.  

➢ Entrenador de equipos de alto rendimiento: en este caso el coach reunirá 

a todos los participantes  para así lograr fomentar su supremacía como un 

todo, y alcanzar un alto rendimiento. 

➢ Liderazgo inspirador: Se enfoca en aspirar a los colaboradores a cooperar y 

maximizar su potencial en la tarea dada. 

 

8.6. Participante: 

Se tomará en cuenta la totalidad de colaboradores, siendo estos 40. 

8.7. Sesiones: 

8.7.1. Sesión I: Capacitación para incrementar el conocimiento del coaching. 

La finalidad de esta sesión es brindar información detallada acerca de la 

disciplina del coaching, así como sus múltiples beneficios que ofrece, mediante una 

charla informativa. 

Objetivo: 

Lograr que los colaboradores se familiaricen con la disciplina del coaching, a 

través de charlas informativas. 

Temario: 

 Que es el coaching.   

 Origen del coaching. 
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 Diferencia del coaching y otras teorías. 

 Los múltiples beneficios en el ámbito personal y profesional. 

 Tipos de coaching. 

 Coaching en las organizaciones. 

 Características y habilidades de un coach. 

 Proceso del coaching. 
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Tabla 7 

 

 

 

 

Actividades Temas Indicadores
Tiempo  

programado 
Participantes

Que es el coahing  

Origen del coaching

Diferencia del coaching y otras teorías

Los múltiples beneficios en el ámbito personal y profesional

Tipos de coaching

Coahing en las organizaciones

Características y habilidades de un coach

Proceso del coaching

Capacitacion 

para el 

incremento del 

conocimiento   

del coaching

Charla informativa 2 horas

40 colaboradores 

de una Sociedad 

de Beneficencia 

del Departamento 

de Piura

Capacitación para incrementar el conociemiento del coaching
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8.7.2. Sesión II: Autoconocimiento. 

El procedimiento del autoconocimiento es una actividad muy dificultosa pues 

se conecta de manera directa con nuestro razonamiento, de la misma manera con 

nuestras pasiones y miedos. 

Objetivo: 

Lograr un análisis   crítico mediante el FODA. 

Temario: 

 Dinámica de auto conocimiento. 

 Dinámica línea de vida   y autobiografía.   

 Participación para plantear lineamientos de mejora. 

Dinámica de auto conocimiento: 

Esta dinámica dura aproximadamente 30 minutos, en la cual se pensará en las 

fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que posee cada participante. 

Dinámica de línea de vida y autobiografía: 

Esta actividad nos permite identificar acontecimientos sobresalientes del 

pasado, así como plasmar acciones, metas y objetivos en un futuro. 
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Tabla 8 

  

 

 

 

 

Actividades Temas Indicadores
Tiempo  

programado 
Participantes

Dinámica de auto conocimiento 30 minutos

Reforzamiento del coach 15 minutos

Dinámica línea de vida   y autobiografía 30 minutos

Participación para plantear lineamientos de mejora
Todos los 

intengrantes
15 minutos

Realización de 

dinámicas

Sesión de autoconocimiento

Capacitacion 

para el 

incremento del 

conocimiento   

del coaching

40 colaboradores 

de una Sociedad 

de Beneficencia 

del Departamento 

de Piura
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8.7.3. Sesión III: Coaching para potenciar habilidades - liderazgo. 

Esta sesión se da con la finalidad de que los participantes extraigan todas 

aquellas habilidades que contribuyan a colaborar y trabajar en equipo, asimismo, 

identificar qué cualidades debería tener su líder ideal; por último, impulsar la 

comunicación para la mejora del clima laboral. 

Objetivo: 

Estipular al participante la inteligencia para formar competencias que le 

permitan desarrollar su capacidad de análisis, evaluación y solución de problemas 

utilizando los recursos que le brinda la organización. 

Temario: 

 Estilos y autoevaluación del liderazgo. 

 Rol gerencial en el procedimiento de cambio en la empresa. 

 Dinámica confeccionando al líder perfecto. 

 Consejo del coach. 

 Dinámica toma la pelota y suéltala.  

 Opiniones de los participantes. 

Dinámica confeccionando al líder perfecto: 

A través de esta actividad los asistentes elaboraran una lista de características 

que ellos piensan que debe tener su líder ideal. Por ende, como primer paso se 

colocarán distintos afiches de trabajo donde una institución requiera de un directivo. 

Cada persona elegirá el afiche que más le llame la atención. 

De manera grupal, los integrantes realizarán una lista con las cualidades que 

requiera el directivo para poder ocupar el puesto. Luego de haber agrupado las ideas 

de los distintos grupos, se darán a conocer cuáles son las cualidades que debe tener 

un buen líder. 

Dinámica toma la pelota y suéltala: 

Se basa en optimizar el liderazgo y el trabajo en equipo, así mismo permite a 

los colaboradores ejercitar diferentes habilidades. 

Materiales por utilizar: 

• 12 balones tamaño tenis  

• 20 integrantes 
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• 1 cronometro 

• Hojas bond, marcadores 

• 1 cajón de madera o cartón con una división en la mitad. 

Pasos para realizar la dinámica: 

Paso 1:  

o El coach da las instrucciones. 

o Los integrantes del equipo realizan un círculo, menos la persona que se 

encargara de manejar el cronometro. 

o Un integrante en el interior del círculo será el encargado de mantener el cajón 

con los 12 balones. 

Paso 2: 

o Se da inicio al cronometro, la persona ubicada al lado derecho(A) de quién 

sostiene la caja, se lo entregará a la de al lado(B) y así sucesivamente. Al recorrer 

el   circulo la última persona coloca la pelota en el lado vacío de la caja. 

o Una vez que la persona A toma la primera pelota, B tomará la segunda 

pasándola al lado así respectivamente hasta ubicar está en la división de las 

pelotas entregadas. 

o En caso alguno suelte la pelota entre el recorrido que inicio A, esta corriente 

se detiene, hasta que, quien dejó caerla la levante. Para este caso el flujo B sigue 

su curso. 

o Se finaliza la primera ronda, dándose a conocer el tiempo tomado. 

o Se empieza la siguiente ronda. 
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Tabla 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Actividades Temas Indicadores
Tiempo  

programado 
Participantes

Liderazgo

Estilos y 

autoevaluación del 

liderazgo

30 minutos

Reforzamiento del coach Coach 15 minutos

Toma de 

decisiones y 

solucion de 

problemas

Manejo del tiempo

Enfrentar retos 

Creatividad

Opiniones
Todos los 

intengrantes
15 minutos

Coaching para potenciar habilidades - liderazgo

Habilidades 

Directivas

40 colaboradores 

de una Sociedad 

de Beneficencia 

del Departamento 

de Piura
Dinámicas 40 minutos
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8.7.4. Sesión IV: Sesión de relaciones personales e interpersonales. 

Esta sesión tiene como objetivo impulsar la cooperación de todos los 

colaboradores, con el propósito de perfeccionar el clima laboral, el trabajo en equipo 

y la comunicación interna. 

Objetivo: 

Mejorar la comunicación y relación interna. 

Temario: 

 Actitud ética. 

 Toma de decisiones. 

 Comunicación interna. 

 Trabajo en equipo. 

 Opiniones de los participantes. 

Actividad “El Aro” 

Tiene como objetivo perfeccionar la comunicación eficaz; dar solución a los 

problemas que se den con los demás y reconocer los errores. 

Para la ejecución de esta necesitaremos 1 aro por equipo, a continuación, el 

coach invitara a 5 personas a ubicarse entorno de cada aro. Colocándose, poniendo 

los brazos sobre los hombros de sus compañeros, de tal forma que el aro quede sobre 

sus pies. La idea principal es subir el aro hasta la cabeza sin ayuda de las manos. 
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 Tabla 10 

 

  

 

 

 

Actividades Temas Indicadores
Tiempo  

programado 
Participantes

Actitud ética

Toma de decisiones

Comunicación interna

Trabajo en equipo

Opiniones de los participantes Los colaboradores 15 minutos

Analisis del coach Coach 15 minutos

Sesión de relaciones personales e interpersonales

Actividad "El aro" 30 minutos 40 colaboradores 

de una Sociedad 

de Beneficencia 

del Departamento 

de Piura

Relaciones 

personales e 

interpersonales
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8.8. Cronograma de actividades: 

Tabla 11 

 

  

 

 

Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4

Break

Trabajo en equipo

Opiniones de los participantes

Analisis del coach

Break

Break

Opiniones

Dinámicas

Actitud ética

Toma de decisiones

Comunicación interna

Sesión IV: Sesión de relaciones personales e interpersonales

Liderazgo

Reforzamiento del coach

Participación para plantear lineamientos de mejora

Sesión III: Coaching para poternciar habilidades - liderazgo

Break

Proceso del coaching

Sesión II: Autoconocimiento

Dinámica de auto conocimiento

Reforzamiento del coach

Dinámica línea de vida   y autobiografía

Características y habilidades de un coach

Que es el coahing  

Diferencia del coaching y otras teorías

Los múltiples beneficios en el ámbito personal y profesional

Tipos de coaching

Coahing en las organizaciones

Origen del coaching

Enero
Actividades/Periodo

Sesión I: Capacitación para incrementar el conocimiento del coaching
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8.9. Materiales y Recursos: 

a) Pizarra acrílica. 

b) Material impreso (separatas informativas, trípticos).  

c) Bolsa de globos.  

d) Micrófono y parlantes.  

e) Cartulinas.  

f) Papel bond. 

g) Lapiceros. 

h) 3 plumones.  

i) 2 cintas de embalaje.  

j) Parlante.  

k) Micro. 

l) 24 pelotas de tenis.  

m) 2 cronómetros.  

n) 2 caja de cartón o madera con separador en medio.  

o) 8 Ula Ula.  

p) 40 sillas. 

q) Diapositivas de los temas a trabajar.  

r) Videos relacionados al tema. 
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Tabla 12 

 

 

 

Materiales Cantidad Costo Unitario (S/) Total

Papel bond 41 0.05 S/2.05

Lapiceros 41 0.7 S/28.70

Parlantes 1 300 S/300.00

Micrófono 1 30 S/30.00

Sillas 40 1 S/40.00

Material impreso 41 1.5 S/61.50

Break(gaseosa y sándwich) 41 3.5 S/143.50

S/605.75

Papel bond 41 0.05 S/2.05

Lapiceros 41 0.7 S/28.70

Cinta de embalaje 2 7 S/14.00

Material impreso 41 1.5 S/61.50

Cartulina 41 1.5 S/61.50

Break(frugo y empanada) 41 3.5 S/143.50

S/311.25

Papel bond 41 0.05 S/2.05

Lapiceros 41 0.7 S/28.70

Material impreso 41 1.5 S/61.50

Pelota tamaño tenis 24 3 S/72.00

Cronometro 2 10 S/20.00

Caja de cartón 2 1.5 S/3.00

Plumones 3 3 S/9.00

Cartulina 41 1.5 S/61.50

Break(gaseosa y alfajores) 41 3.5 S/143.50

S/401.25

Papel bond 41 0.05 S/2.05

Lapiceros 41 0.7 S/28.70

Material impreso 41 1.5 S/61.50

Ula Ula 8 5.9 S/47.20

Bolsa de globo 1 18.3 S/18.30

Cartulina 41 1.5 S/61.50

break(frugo y bocaditos) 41 3.5 S/143.50

S/362.75

S/1,681.00

Facilitador(Coach)-Sesiones 4 450 S/1,800.00

TOTAL

COSTO TOTAL DE MATERIALES

Presupuesto

Sesión I 

Sesión II

Sesión III

Sesión IV

TOTAL

TOTAL

TOTAL
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8.10.  Costo - Beneficio Propuesta de coaching como herramienta para promover 

el desempeño de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura – 2022 

Tabla 13 

Costo de la ejecución de la Propuesta de coaching como herramienta para promover 

el desempeño de los colaboradores de una Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura – 2022. 

8.11. Financiamiento:   

Será asumido por una Sociedad de Beneficencia del Departamento de Piura. 

8.12. Beneficios:   

Brindar información al 100% de los múltiples beneficios del coaching. 

Incrementar en un 90% el espíritu en equipo. 

Enriquecer las relaciones en un 95%. 

Tener un autoconocimiento al 90% de cada colaborador. 

Obtener flexibilidad y adaptabilidad al cambio en un 90%. 

8.13. Recomendación: 

Se sugiere llevar un monitoreo después de las capacitaciones, para así 

visualizar la evolución de los colaboradores. Teniendo un costo adicional de 

S/.225.00. 

 

 

 

 

 

 

 

DESCRIPCIÓN MONTO (S/)

Recursos para el desarrollo de la propuesta S/1,681.00

Facilitador-Coach S/1,800.00

Costo de la aplicación de la propuesta S/3,481.00

COSTO
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Anexo 01: Operacionalización de Variables 

Variable 
 

Definición 
Conceptual 

 
Definición Operacional 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

Escala de 

medición 

V1:  Coaching 

 
Chiavenato (2016)  
define al coaching 
como un instrumento 
que facilita a que una 
persona o un grupo 
desarrolle habilidades 
que antes no poseía, 
en tal sentido permite 
encontrar soluciones 
a problemas y 
respuestas a dudas 
que puedan tener, 
para así lograr su 
mayor potencial e 
impactar de mejor 
manera el 
desempeño laboral. 

El coaching operacionalmente 
contiene tres dimensiones: 
motivación (3 ítems), liderazgo 
(3 ítems) y trabajo en equipo (3 
ítems), comprendiendo un total 
de 9 ítems. La presente 
variable también se evalúa 
utilizando la técnica de la 
encuesta y emplea un 
cuestionario de escala ordinal, 
con cinco opciones de 
respuesta de escala de Likert. 
 

 
Motivación 

 

Compromiso 

Ordinal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FODA Personal 

Fidelización con la 
empresa 

 
Liderazgo 

 

 

Capacidad de 
innovación 

Desarrollo de logros 

Reconocimiento 
frente a sus 

colaboradores 

 
Trabajo en equipo 

 

Desempeño 

Relaciones 
interpersonales 

Clima Laboral 
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Variable 

 

Definición 

Conceptual 

 

Definición Operacional 

 

Dimensiones 

 

Indicadores 

Escala de 

medición 

 

 

 

 

 

 

V2:   

Desempeño de 

los 

colaboradores  

Para Gonzales 
(2017) el desempeño 

laboral se refiere a 
como los empleados 
se comportan y 
realizan sus 
funciones; así como 
las relaciones 
interpersonales que 
tienen con los 
demás, su 
evaluación 
permanente asegura 
el nivel de 
responsabilidad que 
tiene en su función; 
como resultado la 
eficiencia con que 
realiza sus 
actividades y la 
productividad con las 
que se desempeña. 

 
 
 
 
El desempeño de los 
colaboradores 
operacionalmente contiene 
tres dimensiones: 
responsabilidad (3 ítems), 
eficiencia (3 ítems) y 
productividad (3 ítems), 
comprendiendo un total de 9 
ítems, con la técnica de la 
encuesta y el instrumento 
cuestionario de escala 
ordinal, con escala de Likert. 

 

 

 
 
 
 

Responsabilidad 
 

Funciones del 
puesto 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 

 

Adaptación al 
cambio 

Uso de recursos 

 

 

Eficiencia  

Iniciativa 

Cumplimiento de 
procesos 

Atención al cliente 

 

 

Productividad  
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Cumplimiento de 
objetivos 

Resultados 
esperados 

Satisfacción del 
cliente 
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Anexo 02: Matriz de consistencia 

TEMA 
PROBLEMA DE LA 
INVESTIGACIÓN 

OBJETIVOS DE LA 
INVESTIGACIÓN 

MÉTODOLOGIA 

Coaching como 
herramienta para 

promover el desempeño 
de los colaboradores de 

una Sociedad de 
Beneficencia del 

Departamento de Piura-
2022 

 

Pregunta General: 
 
 
¿De qué manera el coaching puede 

promover el desempeño de los 

colaboradores de una Sociedad de 

Beneficencia del Departamento de 

Piura – 2022? 

Objetivo General: 
 
 
Proponer al coaching como una 

herramienta de promoción del 

desempeño de los colaboradores 

de una Sociedad de Beneficencia 

del Departamento de Piura – 2022 

 El diseño de la 

investigación es no 

experimental, pues no se 

genera ninguna 

manipulación de las 

variables. 

 El tipo de estudio realizado 

es descriptivo, ya que se 

describen las variables y 

se determinará la relación 

entre ellas. 

 Es una investigación 

aplicada, que está dirigida 

a la solución de problemas 

específicos y que funciona 

con datos empíricos. 

 Enfoque: Cuantitativo. 

 Técnica: Encuesta y 

entrevista. 

 Instrumentos: 

Cuestionario y guía de 

entrevista. 

Preguntas Específicas: 
 
1. ¿Cómo se encuentra la 

motivación de los colaboradores 

de una Sociedad de Beneficencia 

del Departamento de Piura? 

2. ¿Qué características presenta el 

liderazgo de los colaboradores de 

una Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura? 

 

Objetivos Específicos: 
 
1. Identificar la motivación de los 

colaboradores de una 

Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura.  

2. Reconocer las características 

que presenta el liderazgo de 

los colaboradores de una 

Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura.  
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3. ¿Cómo se encuentra el trabajo en 

equipo de los colaboradores de 

una Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura? 

4. ¿Cómo se encuentra la 

responsabilidad de los 

colaboradores de una Sociedad 

de Beneficencia del 

Departamento de Piura? 

5. ¿Qué características presenta la 

eficiencia de los colaboradores de 

una Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura? 

6. ¿Cómo es la productividad de los 

colaboradores de una Sociedad 

de Beneficencia del 

Departamento de Piura? 

 

3. Analizar el trabajo en equipo de 

los colaboradores de una 

Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura.  

4. Reconocer la responsabilidad 

de los colaboradores de una 

Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura.  

5. Identificar las características 

de la eficiencia de los 

colaboradores de una 

Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura. 

6. Analizar la productividad de los 

colaboradores de una 

Sociedad de Beneficencia del 

Departamento de Piura. 
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Anexo 03: Cuestionario  

 

 
 
 
 

ESCUELA DE ADMINISTRACIÓN   
N°_______ 

Encuesta a Trabajadores 

 

Cordiales saludos: solicito su colaboración para la realización de la presente encuesta, por lo que se le agradece 

complete todo el cuestionario el cual tiene un carácter confidencial. 

Este cuestionario está destinado a recopilar información que será necesaria como sustento de la investigación " 

COACHING COMO HERRAMIENTA PARA PROMOVER EL DESEMPEÑO DE LOS COLABORADORES DE UNA SOCIEDAD 

DE BENEFICENCIA DEL DEPARTAMENTO DE PIURA – 2022". Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un 

aspa (x) la alternativa que Ud. crea conveniente según la escala que se presenta a continuación. Muchas gracias.   

 

Escala de medición consta: 

 (5) SIEMPRE  -  (4) CASI SIEMPRE  -   (3) A VECES -   (2) CASI NUNCA -  (1) NUNCA 

 

Consentimiento informado: 

De manera libre y voluntaria, expreso mi aceptación para responder al presente cuestionario: 

Si (   )       No   (    ) 

 

DATOS ESPECIFICOS 

 ITEMS SIEMPRE CASI 
SIEMPRE 

A VECES  CASI 
NUNCA 

NUNCA 

5 4 3 2 1 

1 MOTIVACIÓN 

Considera que tiene un alto compromiso en el 
desarrollo de sus funciones dentro de su 
institución. 

          

2 Reconoces tus fortalezas, oportunidades, 
debilidades y amenazas personales. 

          

3 Considera que tiene una alta fidelización con la 
institución. 

         
 
  

4 LIDERAZGO 

El líder de su área tiene la capacidad de 
innovación para sugerir cambios y/ o mejoras en 
los procesos establecidos. 

         

5 El líder evalúa el desarrollo de logros de los 
trabajadores. 

        

6 Un buen líder otorga reconocimiento frente a 
sus colaboradores. 

     

7 TRABAJO EN EQUIPO 

El desempeño es mejor cuando se trabaja en 

equipo. 

     

8 Tiene buenas relaciones interpersonales dentro 
de la institución. 
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9 Existe un buen clima laboral dentro de la 
institución. 

     

ITEMS SIEMPRE CASI 
SIEMPRE 

A VECES 
 

CASI 
NUNCA 

NUNCA 

5 4 3 2 1 

10 RESPONSABILIDAD  

El personal cumple con las funciones asignadas 
al puesto de trabajo con efectividad. 

     

 11 El personal está abierto a adaptarse al cambio de 
ser necesario. 

      

12 Utiliza los recursos de manera adecuada para el 
desarrollo de sus funciones. 

     

13 EFICIENCIA 

El personal cuenta con iniciativa para la 
resolución de problemas que se presenten en el 
día a día.   (sería pregunta para jefe) 

     

14 El personal cumple con los procesos estipulados 
en la institución. 

     

15 La atención al cliente es óptima en cada una de 
las áreas de la institución. 

     

16 PRODUCTIVIDAD 

Considera importante medir el cumplimiento de 
objetivos para cada una de las áreas. 

     

17 La institución comunica los resultados esperados 
versus los reales en un lapso de tiempo 
(semestral, anual). 

     

18 Considera importante medir el nivel de 
satisfacción del cliente para saber la perspectiva 
de los usuarios. 
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Anexo 04: Guía de Entrevista  

 

 

FORMATO DE GUÍA DE ENTREVISTA PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL DE 

LOS COLABORADORES DE UNA SOCIEDAD DE BENEFICIENCIA DEL DEPARTAMENTO DE 

PIURA 

 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

 
Estimado gerente, la presente entrevista se realiza en el marco de la investigación titulada; 

“COACHING COMO HERRAMIENTA PARA PROMOVER EL DESEMPEÑO DE LOS 

COLABORADORES DE UNA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DEL DEPARTAMENTO DE 

PIURA – 2022”, siendo de vital consideración sus respuestas a las interrogantes planteadas.   

 

  
VARIABLE:  

DESEMPEÑO LABORAL 

 

1. ¿De qué manera mantienen motivados a los colaboradores dentro de la institución?  

2. ¿En la institución tienen definidos líderes para cada área y qué habilidades consideras 

que tienen o deberían tener para asumir este cargo?  

3. ¿Considera que el clima laboral es bueno, regular o malo en la institución? ¿Por qué?  

4. ¿Las jefaturas y/o gerencias miden el desempeño de los colaboradores? ¿Qué 

indicadores utilizan?  

5. ¿La institución cuenta con una normativa donde se encuentre detallado todos los 

procesos y funciones que tiene por cumplir cada puesto de trabajo?  

6. ¿Fomentan el trabajo individual o en equipo? ¿Cuál consideran que da mejores 

resultados y por qué?  

7. ¿Han realizado algún cambio importante en los procesos de la institución? ¿El 

personal se ha adaptado correctamente?  

8. ¿Considera que la institución brinda los recursos necesarios (suministros, material 

asistencial, herramientas tecnológicas, entre otros) para el desarrollo de funciones de 

los colaboradores?  Menciona cuáles son.  

9. ¿De qué manera monitorean el cumplimiento de objetivos planteados por la empresa 

en un inicio de periodo?  

10. ¿De qué manera miden la productividad de los colaboradores y cada que tiempo? 

11. ¿Conoce sobre la herramienta Coaching para mejorar el desempeño laboral de los 

colaboradores? 
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

 
Estimado gerente, la presente entrevista se realiza en el marco de la 

investigación titulada; “COACHING COMO HERRAMIENTA PARA 

PROMOVER EL DESEMPEÑO DE LOS COLABORADORES DE UNA 

SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DEL DEPARTAMENTO DE PIURA – 2022”, 

siendo de vital consideración sus respuestas a las interrogantes planteadas. 

 

  

VARIABLE:  

DESEMPEÑO LABORAL 

 

1. ¿De qué manera mantienen motivados a los colaboradores dentro de la 

institución?  

➢ La verdad, no existe una estrategia de motivación para con el 

personal. 

2. ¿En la institución tienen definidos líderes para cada área y qué 

habilidades consideras que tienen o deberían tener para asumir este 

cargo?  

➢ Bueno, aparentemente hay líderes en cada área, pero algunos 

podrían decirse no están capacitados para desempeñarse como tal. 

No tienen mucha empatía con los compañeros o visitantes. Falta 

capacitaciones en relaciones humanas y laborales. 

3. ¿Considera que el clima laboral es bueno, regular o malo en la 

institución? ¿Por qué?  

➢ Puedo catalogarlo como regular, falta empatía entre los jefes y el 

personal. 

4. ¿Las jefaturas y/o gerencias miden el desempeño de los 

colaboradores? ¿Qué indicadores utilizan?  
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➢ Tenemos conocimiento que, si se mide el desempeño laboral, pero 

de manera general y no por las capacidades y virtudes de cada 

colaborador o trabajador. 

5. ¿La institución cuenta con una normativa donde se encuentre detallado 

todos los procesos y funciones que tiene por cumplir cada puesto de 

trabajo?  

➢ Si se cuenta con normativas, pero muchas veces son letra muerta, 

no se ponen en práctica. 

6. ¿Fomentan el trabajo individual o en equipo? ¿Cuál consideran que da 

mejores resultados y por qué?  

➢ Si, si se trata de fomentar el trabajo tanto de manera individual o en 

equipo. Dada las capacidades de cada colaborador ambas dan 

resultado, debido a las capacidades y/o conocimiento según el 

trabajo de cada colaborador. 

7. ¿Han realizado algún cambio importante en los procesos de la 

institución? ¿El personal se ha adaptado correctamente?  

➢ En lo administrativo si se han realizado cambios, y definitivamente el 

personal tiene obligatoriamente que adaptarse a esos cambios. 

8. ¿Considera que la institución brinda los recursos necesarios 

(suministros, material asistencial, herramientas tecnológicas, entre 

otros) para el desarrollo de funciones de los colaboradores?  Menciona 

cuáles son.  

➢ Bueno actualmente si se están brindando los recursos necesarios 

para cumplir con las funciones encomendadas. Materiales de 

limpieza, equipos de protección personal, uniformes, entre otros. 

9. ¿De qué manera monitorean el cumplimiento de objetivos planteados 

por la empresa en un inicio de periodo?  

➢ El monitoreo del cumplimiento de objetivos planteados por la 

institución se hace de manera diaria, con las visitas de campo 

realizados por el encargado del área. 

10. ¿De qué manera miden la productividad de los colaboradores y cada 

que tiempo? 

➢ La productividad de los colaboradores se mide en base a los 

informes presentados por el encargado del área, cada vez que este 

es requerido por la superioridad. 
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11. ¿Conoce sobre la herramienta Coaching para mejorar el desempeño 

laboral de los colaboradores? 

➢ Algo se ha escuchado sobre la palabra COACHING, pero 

honestamente no podría decirle al cien por ciento de que se trata. 
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Anexo 05: Matriz de instrumento – Cuestionario  
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Anexo 06: Matriz de instrumento – Guía de entrevista 
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Anexo 07: Validaciones 

 

 

CONSTANCIA DE VALIDACIÓN 

Yo, Freddy William Castillo Palacios con DNI Nº 02842237 Doctor en Ciencias Administrativas. Nº  ANR: 

A 202520, de profesión Licenciado en Ciencias Administrativas / Derecho desempeñándome 

actualmente como Docente a tiempo completo en UCV Piura. 

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validación el instrumento:  

Cuestionario 

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones. 

Cuestionario para 
colaboradores de una 
Beneficencia del 
Departamento de Piura 

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE 

1.Claridad 
    X 

2.Objetividad 
    X 

3.Actualidad 
    X 

4.Organización 
    X 

5.Suficiencia 
    X 

6.Intencionalidad  
    X 

7.Consistencia 
    X 

8.Coherencia 
    X 

9.Metodología 
    X 

 

En señal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 27 días del mes de noviembre del 

Dos mil Veintiuno. 

 

 

 

                                                                            Dr.: Freddy William Castillo Palacios 

                                                                            DNI: 02842237 

                                                                            Teléfono: 969584019 

                                                                            E-mail: fwcastillop@ucvvirtual.edu.pe
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“COACHING COMO HERRAMIENTA PARA PROMOVER EL DESEMPEÑO DE LOS COLABORADORES DE UNA SOCIEDAD 
DE BENEFICENCIA DEL DEPARTAMENTO DE PIURA – 2022” 

 
FICHA DE EVALUACIÒN DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO 

 

Indicadores Criterios 
Deficiente 

0 - 20 
Regular 
21 - 40 

Buena 
41 - 60 

Muy Buena 
61 - 80 

Excelente 
81 - 100 

OBSERVACIONES 

ASPECTOS DE VALIDACION 
0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96  

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100  

1.Claridad Esta formulado 
con un lenguaje 
apropiado 

                 86    

2.Objetividad Esta expresado en 
conductas 
observables 

                 86    

3.Actualidad Adecuado al 
enfoque teórico 
abordado en la 
investigación 

                 86    

4.Organización Existe una 
organización 
lógica entre sus 
ítems 

                 86    

5.Suficiencia 
 
 
 
 
 
 

Comprende los 
aspectos 
necesarios en 
cantidad y 
calidad. 

                 86    
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6.Intencionaldiad Adecuado para 
valorar las 
dimensiones del 
tema de la 
investigación 

                 86    

7.Consistencia Basado en 
aspectos teóricos-
científicos de la 
investigación 

                 86    

8.Coherencia Tiene relación 
entre las variables 
e indicadores 

                 86    

9.Metodología La estrategia 
responde a la 
elaboración de la 
investigación 

                 86    

 
 

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalúe la pertinencia, eficacia del Instrumento que se está validando.  Deberá colocar 
la puntuación que considere pertinente   a los diferentes enunciados. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Piura, 27 de noviembre de 2021. 

 

                                                                           Dr.: Freddy William Castillo Palacios 

                                                                            DNI: 02842237 

                                                                            Teléfono: 969584019 

                                                                            E-mail: fwcastillop@ucvvirtual.edu.pe 
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CONSTANCIA DE VALIDACIÓN 

Yo, José Martin Lazo Sánchez, con DNI Nº 02778943, Magister en Administración con mención en 

Gerencia Empresarial, Licenciado en Ciencias Administrativas, Registro Único Colegiatura Nº 23792, 

desempeñándome actualmente como Docente de la Escuela de Administración UCV Piura. 

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validación los instrumentos 

Cuestionarios: 

"COACHING COMO HERRAMIENTA PARA PROMOVER EL DESEMPEÑO DE LOS 

COLABORADORES DE UNA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DEL DEPARTAMENTO DE PIURA – 

2022" 

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones: 

Cuestionario dirigido a 
colaboradores de una Beneficencia 
del Departamento de Piura 

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE 

1.Claridad 
     ✓ 

2.Objetividad 
     ✓ 

3.Actualidad 
     ✓ 

4.Organización 
     ✓ 

5.Suficiencia 
     ✓ 

6.Intencionalidad  
     ✓ 

7.Consistencia 
     ✓ 

8.Coherencia 
     ✓ 

9.Metodología 
     ✓ 

 

 

 

En señal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 20 días del mes de abril del Dos 

mil Veintidós. 
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Mg.  : José Martin Lazo Sánchez 
DNI  : 02778943 
Especialidad : Administración 
E-mail  : martinlazosanchez@gmail.com 
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“COACHING COMO HERRAMIENTA PARA PROMOVER EL DESEMPEÑO DE LOS COLABORADORES DE UNA SOCIEDAD 
DE BENEFICENCIA DEL DEPARTAMENTO DE PIURA – 2022” 

 
    FICHA DE EVALUACIÒN DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO 

Indicadores Criterios 
Deficiente 

0 - 20 
Regular 
21 - 40 

Buena 
41 – 60 

Muy Buena 
61 - 80 

Excelente 
81 - 100 

OBSERVACIONES 

ASPECTOS DE VALIDACION 
0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96  

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100  

1.Claridad Esta formulado 
con un lenguaje 
apropiado 

                 90    

2.Objetividad Esta expresado 
en conductas 
observables 

                 90    

3.Actualidad Adecuado al 
enfoque teórico 
abordado en la 
investigación 

                 90    

4.Organización Existe una 
organización 
lógica entre sus 
ítems 

                 90    

5.Suficiencia 
 
 
 
 

Comprende los 
aspectos 
necesarios en 
cantidad y 
calidad. 

                 90    

6.Intencionaldiad Adecuado para 
valorar las 
dimensiones del 

                 90    
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tema de la 
investigación 

7.Consistencia Basado en 
aspectos 
teóricos-
científicos de la 
investigación 

                 90    

8.Coherencia Tiene relación 
entre las 
variables e 
indicadores 

                 90    

9.Metodología La estrategia 
responde a la 
elaboración de la 
investigación 

                 90    

 
 

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalúe la pertinencia, eficacia del Instrumento que se está validando.  Deberá colocar 
la puntuación que considere pertinente a los diferentes enunciados. 
 

Piura, 20 de abril de 2022 
 

 
 

 

 

 

Mg.: JOSE MARTIN LAZO SANCHEZ 

                                                                              DNI: 02778943 

                                                                              Celular: 969294427 

                                                                              E-mail: martinlazosanchez@gmail.com 
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Anexo 08: Confiabilidad  
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Anexo 09: Carta de autorización  
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Anexo 10: Evidencia de aplicación de entrevista 
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Anexo 11: Confiabilidad del instrumento 

 

Variable 1: COACHING 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

0,78 9 

 
 

 

Variable 2: DESEMPEÑO LABORAL 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

0,78 9 

 
 

 

 

 

 

 

 

 




