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RESUMEN
Este estudio de posgrado tuvo objetivo general determinar el impacto del coaching en el
desemperio laboral, en la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019, fue una investigacion
aplicada no experimental de corte transversal, con su disefio descriptivo correlacional,
su poblacion fue 250 y su muestra fue 100 trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Coronel Portillo. En cuanto a los resultados obtenidos se tuvo que el 100% de los
trabajadores afirmacion la variable 1 coaching fue alto y el 95.0% de los trabajadores
indicaron que la variable 2 desempeiio laboral fue bueno, concluyendo que NO existe un
impacto significativo del coaching en el desempefio laboral, en la Municipalidad de

Coronel Portillo, 2019, porque el Sig. (bilateral) o p-valor fue 0,857 > 0,05.

Palabras clave: Coaching, desempefio Laboral y municipalidad.
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ABSTRACT
This postgraduate study had a general objective to determine the impact of coaching on
job performance, in the Municipality of Coronel Portillo, 2019, it was a non-experimental
cross-sectional applied research, with its descriptive correlational design, its population
was 250 and its sample was 100 workers from the Provincial Municipality of Coronel
Portillo. Regarding the results obtained, 100% of the workers affirmed variable 1 coaching
was high and 95.0% of the workers indicated that variable 2 work performance was good,
concluding that there is NO significant impact of coaching on the job performance, in the
Municipality of Coronel Portillo, 2019, because the Sig. (bilateral) or p-value was 0.857>

0.05.

Keywords: Coaching, Labor performance and municipality.
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INTRODUCCION
Este estudio se centrd basicamente en buscar respuesta al objetivo general, es decir de
determinar el impacto del coaching en el desempefio laboral, en la Municipalidad de
Coronel Portillo, 2019, dentro del trabajo de investigacion proporciona teorias y estudios
relacionados a las variables de estudio, y a partir de sus resultados obtenidos ver el

comportamiento de cada variable y dentro ellas existe un impacto.

Por otra parte, es claro que una entidad ya sea publica y/o privada tiene que tener un
personal directivo con las minimas condiciones de liderazgo para que los objetivos
trazados se realicen sin ningun inconveniente, e inclusive el desempefio laboral del

personal este motivado y sea bueno.

Este estudio se divide en cinco capitulos, en el capitulo | se abord6 todo referente al
problema de investigacion (planteamiento, formulacion del problema y objetivos,
justificacion, hipotesis y operacionalizacion de las variables), en el capitulo Il se preciso
todo lo concerniente al marco teérico (antecedentes y teorias sobre las variables), en el
capitulo 11l se preciso la metodologia usada en el desarrollo de este estudio (tipo, disefio,
técnica e instrumentos), en el capitulo IV se realizé todo sobre los resultados y la
discusion, finalmente el capitulo V se puso todos los resultados y conclusion arribado en
este estudio denominado ElI Coaching y su impacto en el Desempefio Laboral, en la

Municipalidad De Coronel Portillo, 2019.
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CAPITULO I. PROBLEMA DE LA INVESTIGACION
1.1. Planteamiento del problema

El mundo actual, a través de sus organizaciones se replantea nuevas y mas
estrategias en su entorno laboral, para enfrentar los grandes retos que se presenta,
razon por la cual se ha convertido para las empresas e instituciones publicas un
interés por cambiar el desempefio tradicional de sus trabajadores con programas
de capacitacién y desarrollo, para obtener mejores resultados. En estos tiempos
modernos es importante conocer la relaciéon que existe entre un lider y las personas
a su cargo, lo que consiste en potencializar a las personas para elevar al maximo
su desempeiio y motivarle a aprender.

Las entidades Publicas en el Perq, tienen nuevos retos enfocados en el
bienestar y satisfaccién de sus ciudadanos, por eso se considera hoy en dia que
los servidores o colaboradores publicos son considerados pieza clave para la
eficiencia y sostenibilidad en el servicio, en donde los resultados de la productividad
de la organizacion mejoraran mientras esta se preocupe y revalore la importancia
del talento humano, es decir del personal y este siempre preparado y capacitado
en los cambios que ocurren en el transcurso de los tiempos.

Esta investigacion se centrard en el estudio de dos variables muy
importantes que en casi la mayoria de las empresas, entidades u organizaciones
tienen una relacion directa y significativa en la productividad de acuerdo a lo que se
dedica o propone las mismas, esta afirmacién esta demostrado en muchas
investigaciones y/o trabajos académicos y cientificos, dichas variables son el

coaching y el desempefio laboral.
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El coaching es una técnica para obtener un buen desempefio de los
colaboradores o trabajadores de una empresa, en diversas actividades,
desarrollando estratégicamente aptitudes y habilidades en las personas, encamina
a mejorar el desempefio laboral, autoestima, las funciones en su puesto de trabajo,
es decir; conllevan a encontrar el mejor estado deseado de un colaborador o
servidor.

Por otro lado, cuando hablamos sobre desempefio laboral nos referimos a la
eficacia o el buen desenvolvimiento del colaborador dentro de la organizacion, asi
como también el uso de técnicas y/o tecnologias y esto tiene como objetivo central
el desarrollo de mas destrezas, habilidades y conocimientos, lo que generard el
posible cumplimiento de objetivos trazados en una institucion. Es asi que el buen
talento y compromiso humando dara como resultado una buena calidad de servicios
y productividad de la misma, siendo estos factores influyentes en el desempefio
laboral.

Sin embargo, en la actualidad el desconocimiento de procesos de apoyo con
visibn adaptada a fines particulares, para mejorar el cumplimiento de roles y metas
establecidas en busca de desarrollo del potencial humano, no se ve ni se practica
en muchas instituciones publicas como por ejemplos en las municipalidades de
nuestro pais. Por el contrario, la escasez de estrategias y herramientas
tecnoldgicas para mejorar el rendimiento de los trabajadores ya es una constante y
esto desempefio del personal sea pésimo y malo.

Es de conocimiento, que un adecuado ambiente de trabajo con personas

satisfechas conlleva a que una organizacién o instituciébn sea exitosa, y esta
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oportunidad existen muchas municipalidades que estan rodeados de un personal y
de los miembros de la alta direccion no idéneo e inadecuado, asi como también de
pocos trabajadores convencidos que apuestan por un mejor servicio de calidad y
todo esto se refleja en el pésimo y mal desempefio laboral en dicha organizacion.
La total incapacidad de muchos gerentes y sub gerentes, asi como de los
miembros de la alta direccion en la administracion publica de muchas
municipalidades para manejar situaciones, tomar decisiones y definir prioridades,
se ha convertido en un conflicto muy duro, dificil de manejar para mejorar; debido
a que éstos no recuren al tipo de comunicacion efectiva de tipo feedback para
recuperar la seguridad diariamente. El personal de una municipalidad, mientras
mejor entiendan que se espera mucho de ellos y lo valioso que son para la
organizacién, mejor y mucho mas desempefio veremos en el desarrollo de sus
labores, ya que ellos cumplen funciones especificas y muy importantes, siguen
procedimientos, hacen cumplir politicas y cumplen objetivos para el buen rumbo y
esto conlleva a que brinden una mejor atencién de calidad y satisfaccién total de
las necesidades institucionales y como para el usuario que acude o asiste.
Sabemos que en el Peru las instituciones publicas presentan un deficiente
desempefio de sus servidores, debido a bajos niveles remunerativos, incentivos,
falta de liderazgo, inadecuada legislacion laboral entre otros y frente a ello deben
enfrentar los retos mas exigentes de los ciudadanos; por ello, consideramos que
mientras se muestre mas talento humano sera mayor los resultados de

productividad en el trabajo en el momento de brindar servicios. Entonces, un buen
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desempefio laboral es resultado de una buena motivacién, reconocimiento, respeto
y valoracion de las acciones que se realiza en una organizacion.
1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general
¢,Cudl es el impacto del coaching en el desempefio laboral, en la
Municipalidad de Coronel Portillo, 2019?
1.2.2. Problemas especificos
¢,Cual es el impacto del coaching de desarrollo en el desempefio laboral, en
la Municipalidad de Coronel Portillo, 20197
¢,Cual es el impacto del coaching de transicion en el desempefio laboral, en la
Municipalidad de Coronel Portillo, 20197
¢, Cudl es el impacto del coaching de equipos en el desempefio laboral, en la
Municipalidad de Coronel Portillo, 20197
1.3. Formulacion de objetivos
1.3.1. Objetivo general
- Determinar el impacto del coaching en el desempefio laboral, en la
Municipalidad de Coronel Portillo, 2019.
1.3.2. Objetivos especificos
- Determinar el impacto del coaching de desarrollo en el desempefio laboral,
en la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019.
- Determinar el impacto del coaching de transicion en el desempefio laboral,

en la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019.
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- Determinar el impacto del coaching de equipos en el desempefio laboral,

en la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Justificacién Tedrica

Este estudio tendra una justificacién tedrica, ya que brindara diversas
teorias en cuanto a las variables de estudio coaching y el desempefio laboral,
asi como también bases tedricas nuevas obtenidas a partir de sus resultados
estadisticos que servira como antecedente de otros estudios de indole
académicos y cientificos.
Justificacién Metodoldgica

Desde el aspecto metodoldgico se sustentara, ya que se creard, y
proporcionara dos instrumentos de tipo cuestionarios sistematizados poder
medir el coaching y el desempefio laboral, con items debidamente
redactado, las mismas que seran validados por medio de una ficha de
expertos, y a la vez se establecerd su estadistico Alpha de Cronbach a
través del uso del SPSS, para indicar su grado de confiabilidad a partir de
una prueba piloto y poder determinar el impacto que se genera entre las
variables de este estudio.
Justificacién Practica

También se justificar4 desde la dimensién practica, porque se hara
uso y aplicara dos instrumentos de tipo cuestionarios a trabajadores de la
Municipalidad de Coronel Portillo y de esta manera recabar informacién

pertinente para poder medir el coaching y el desempeiio laboral.
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1.4.4. Justificaciéon Social
Finamente, este estudio se sustentara de acuerdo al aspecto social,
ya gque este brindara a la comunidad en general informacion importante sobre
el coaching y su impacto en el desempefio laboral para poder la mejorar
productividad de su organizacion en donde labora.
1.5. Hipotesis, variables y operacionalizacién de las variables
1.5.1. Hipétesis

1.5.1.1. Hipétesis general

Existe un impacto significativo del coaching en el desempefio laboral,
en la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019.

1.5.1.2. Hipé6tesis especificas

—Existe un impacto significativo del coaching de desarrollo en el

desempefiio laboral, en la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019.

—Existe un impacto significativo del coaching de transicién en el

desempenio laboral, en la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019.

—Existe un impacto significativo del coaching de equipos en el

desempeiio laboral, en la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019.
1.5.2. Variables

1.5.2.1. Variable 1: coaching

1.5.2.1. Variable 2: desempeiio laboral
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Tabla 1. Operacionalizacion de la variable de estudio Coaching.

DEFINICION DEFINICION NIVEL Y

VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA RANGO

Segun International

Coach Federation | EI coaching se - Liderazgo.

De desarrollo | Feedback lal5

(2015) citado por | define '

Abanto  (2017), el | operacionalmente

coaching es una | desde el punto de

relacién profesional | vista de desarrollo

; - Toma de
ue se establece entre | de conseguir sus L - :
g 9 De transicién | decisiones. 6 al 10 Sl_empre (5)
V1. Coach y Coachee | propios objetivos - Empatia. Casi siempre (4) AILO.
Coaching Ayeces 3) Me.IO
. . Casi nunca (2) Bajo
(Cliente), con el | del trabajador, de
Nunca (1)

objetivo de ayudar a | transicion en el rol

éste a  conseguir | de nuevas

resultados Optimos | funciones y hacer

tanto en el ambito | trabajos en | De equipos - Sinergia. 11 al 15

- Integracion.
profesional como en el | equipo.

personal. (p.26).

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 2. Operacionalizacion de la variable de estudio desempefio laboral.

DEFINICION DEFINICION NIVEL Y
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA RANGO
Segun Chiavenato
(2011) citado en - Cumplimiento de
Arévalo (2016) metas.
sostiene  que el Competencia | . Capacidad de los l1al5
desempefio laboral . trabajadores.
que es el El desempefio - Disciplina en la
. laboral se organizacion.
comportamiento, son )
. define
las  actitudes que .
operacionalme
muestran los nte desde el
individuos parte de una unto de vista - Calidad de
_ organizacién en la Euando o trabajo en la Siempre: (5)
V2: | realizacion de  sus Productividad | °'gamzacion. 6al10 | Casisiempre:(4) | Bueno
Desempefio . . talento - Responsabilidad A veces: (3) Regular
funciones, dicho X
laboral. amient humano del talento humano. Casi nunca: (2) Malo
comportamiento  que muestra  ser - Ambiente laboral. Nunca: (1)
muestra obedece a la
i competente,
estrategia personal )
. o productiva vy
que tiene el individuo .
motivada
para el logro de los dentro de una , » del
objetivos y metas que o - Satisfaccion  de
h tablecido organizacion. personal.
Se han €s ! Motivacion - Capacitacion 11 al 15
logrando asl constante del
desarrollar sus personal.

actividades de manera
eficiente. (p.24-25).

Fuente: Elaboracién propia.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del problema
2.1.1. Tesis internacionales
Muyolema (2012) en su tesis El Coaching y su Impacto en el Desempefio
Laboral, en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén
San Pedro de Pelileo, sostuvo que:

La falta de planificacion para proceder a capacitar a los empleados,
afecta el Desempefio Laboral y la imagen institucional, ademas el bajo
interés de los departamentos administrativos sobre la capacitacion en
cuanto a temas de la actualidad como es el caso del Coaching,
conlleva a que los empleados no actualicen sus conocimientos y
ejerzan sus funciones tradicionalmente, asi mismo, la capacitacion
que imparte el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del
Canton San Pedro de Pelileo, estd dada en base a parametros
netamente unificados, ya que no se analiza las necesidades de
capacitacion y aprendizaje de cada uno de los departamentos, el
Desempefio del Personal ha decaido simultdneamente ya que no se
esta cumpliendo correctamente con las capacitaciones que se deberia
dar a sus empleados, siendo asi que impide el logro de los objetivos
de cada uno de los departamentos, finalmente ElI método utilizado
para evaluar el Desempefio Laboral de los empleados no es el mas
adecuado por cuanto no refleja el real cumplimiento de sus procesos
dentro del area de trabajo. (p,74-75).

Rocha y Holguin (2014) en su estudio titulado El coaching como una
herramienta de estrategia organizacional para mejorar el clima laboral de una
empresa, conncluyeron:

El coaching puede dar una nueva orientacion a las empresas,
inyectandolas de energia para alcanzar las metas, incentivar el
crecimiento economico y llevar al fortalecimiento de la organizacion,
ademas el coaching ayuda a fortalecer el aprendizaje de los
empleados de las empresas dandoles seguridad y confianza en lo que
hacen, lo que logra que exista mas productividad por parte de ellos, el
coaching ayuda a fortalecer el aprendizaje de los empleados de las
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empresas dandoles seguridad y confianza en lo que hacen, lo que
logra que exista mas productividad por parte de ellos y la clave del
coaching esta en llegar directamente a las personas para que estas
puedan tener confianza en el coach y asi lograr que el proceso tenga
éxito. Poo otra parte, el clima laboral esta estrechamente relacionado
con la productividad de las organizaciones, si existe un buen clima
laboral dentro de las empresas el trabajo siempre va a ser mas facil y
mas productivo, las personas no trabajan bien cuando existe un mal
clima laboral, ya que sienten presion, miedo y desconfianza, por esta
razon es necesario que los directivos se enfoquen principalmente en
darles un buen trato a sus empleados y ofrecerles los beneficios
necesarios, los trabajadores que se encuentran contentos con su
trabajo y le llegan a ver a su trabajo como su segundo hogar siempre
van a ser mas productivos, ya que se sienten comodos, con confianza
y con mucha seguridad en lo que hacen y finalmente el proceso de
coaching ayuda a mejorar el clima laboral de las empresas, ya que se
preocupa y se enfoca principalmente en los problemas personales de
los trabajadores, problemas grupales y los problemas generales de la
empresa. (p.41-42).

Monroy (2015) en su tesis Coaching y Desempefio Laboral, cocnluyd que:

La aplicacion de Coaching se relaciona de forma positiva en el
desempefio laboral de los trabajadores ya que incrementa el indice de
ventas, el nUmero de clientes y el nUmero de visitas que se realizan,
ademas que permite el logro de metas organizacionales y hace que
los trabajadores sean mas productivos en su actividad laboral;
tambien Las metas de desempefio que las empresas farmacéuticas
exigen que se cumplan en el puesto de visitador médico son
incremento del indice de ventas, aumento del nimero de clientes que
se unen a la cartera de ventas y aumento del nimero de visitas que
realiza un visitador médico en forma diaria, semanal y mensual, las
cuales son de vital importancia para medir el desempefio laboral en
tal puesto de trabajo; asi mismo las estrategias que se utilizan
actualmente en las empresas para lograr las metas que se planifican
son trabajo en equipo y capacitacion, que a su vez son elementos
esenciales en la practica del Coaching, por tanto éste se convierte en
una estrategia a la vez, con la cual se logran los objetivos
organizacionales; por otra parte, el sistema de trabajo a base de
Coaching tiene como fundamento una estructura que incluye una



26

planificacién estricta que conlleva el establecimiento de metas y
objetivos organizacionales, establecimiento de estrategias y
desarrollo de técnicas que favorecen el quehacer administrativo. Asi
mismo los beneficios que se logran con este sistema son el
incremento del indice de ventas, el aumento de nimero de clientes y
de numero de visitas que se realizan, lo cual se traduce en incremento
del indice de productividad en el desempefio laboral de los
colaboradores, y esto a su vez representan mayores utilidades y
participaciéon en el mercado para la empresa; Para las empresas
farmacéuticas si es factible establecer un sistema de trabajo a base
de Coaching como herramienta administrativa, ya que existe
disposicion en invertir los recursos que sean necesarios, asi mismo
disposicion de parte de los trabajadores en cumplir los requisitos que
conlleva tal préactica, y de igual manera obtener los beneficios
resultantes del uso del mencionado sistema de trabajo por ambas
partes. Filnamente la aplicacion de Coaching es recomendable para
la empresa ya que se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores. (p.86-87).

Veloz (2017) en su estudio denominado Aplicacion del coaching empresarial
a nivel directivo para el mejoramiento del clima organizacional en la
consultora lider mundial Adecco Ecuador, sostuvo que:

El clima organizacional de Adecco hacen todos los miembros de la
empresa, pero al no contar con un departamento de talento humano
que guie y ayude a establecer parametros de mejora del clima
organizacional se determiné en el trabajo de investigacion desarrollar
la propuesta de un modelo de coaching empresarial seleccionando el
coach interno (directivos), que puedan ser responsables en la toma
de decisiones y la forma de planear, organizar, dirigir, controlar, tratar,
respetar, valorar y motivar a los colaboradores para que se sientan
integrados, valorados e importantes en el equipo de trabajo,
provocando un clima laboral positivo y que influya de manera
importante en el logro de los objetivos y estrategias planteadas en la
empresa,; los resultados obtenidos como fortaleza fue el liderazgo y la
colaboracién con un rango mayor o igual al 80%, oportunidades de
mejora fueron sentido de pertenencia, colaboracion, toma de
decisiones, relaciones laborales, retroalimentacion y comunicacion
gue se encontraron en el intervalo del 60 % a 80% y las debilidades
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fueron motivacion y proceso de cambio con un rango igual o inferior
al 60%; ademas con los resultados obtenidos lo que se determind y
se definié fue el modelo de coaching empresarial, dividido en cuatro
etapas, se realiz6 un diagnostico situacional de Adecco, seguido de la
planeacion general y desarrollo de estrategias, o que determin6 que
existen factores que no estan fortalecidos por lo cual se intervino y se
desarrollé estrategias de mejora con plazos definidos, para poder
influir en los colaboradores interviniendo en el actuar de estos de tal
forma que genere y promueva la motivacién, fomentando y
profundizando las relaciones laborales y cohesionando los equipos de
trabajo, para lograr la fidelidad de los mismos y a la vez fortalecer un
ambiente adecuado de trabajo; asi mismo, se credé un ambiente de
relacion satisfactoria entre directivo y colaborador, revisando los
niveles de confianza mutua y los procedimientos para la delegacion
de las tareas, manteniendo de forma Optima los canales estratégicos
de comunicacion, a fin de que el colaborador esté enterado de las
actividades que la empresa estd realizando. Al mantenerles
informados de los cambios, mejoras y proyectos de la organizacion,
se promueve la participacion y se disminuye la resistencia a los
cambios; ademas se facilita el aprendizaje interactivo. (p.77-78).

Casique (2018) en su tesis Impacto del coaching organizacional en el
desarrollo de competencias laborales del talento humano de empresas
Manizalefias, una mirada desde sus directivos, concluyo:

Para finalizar, en la presente investigacion se deja evidencia del
impacto, efectividad y grado de aceptacion que ha tenido el Coaching
Organizacional en las més importantes organizaciones de la ciudad de
Manizales. Asimismo, estas organizaciones han manifestado
contundentemente que los procesos de Coaching aportan grandes
beneficios para el talento humano, organizacion, la region y el pais;
representando una tendencia administrativa de cambio, pues su alto
iImpacto en el desarrollo de competencias laborales del talento humano
genera el surgimiento de lideres de alto desempefio, lo que a su vez
trae como consecuencia la mejora en los resultados y el logro de
objetivos organizacionales. (p.93).
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2.1.2. Tesis nacionales
Caruajulca y Monzon (2016) en su tesis Aplicacion del coaching
organizacional para mejorar el desemperio laboral de los colaboradores de
la gerencia de desarrollo econémico de la municipalidad provincial
Hualgayoc, en la ciudad de Bambamarca - afio 2016, concluyeron:

A través de un plan de coaching organizacional se mejoro el logro de
metas y obtencion de resultados de los colaboradores de la gerencia
de desarrollo econémico de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc,
Bambamarca, afio 2016; asi mismo mejoré las tareas asignadas de
los colaboradores de manera regular, buena y excelente, porque
ayuda a los colaboradores a tenerlas mejor identificadas en la
gerencia; también mejoro las aptitudes de los colaboradores de
manera regular, buena y excelente, porque es una técnica muy
efectiva en el mejoramiento de las actitudes de los colaboradores en
la gerencia; también mejor6 el desarrollo constante de los
colaboradores de manera regular, buena y excelente, porque
mantiene en constante superacion a los colaboradores de la gerencia;
también mejoro los incentivos y reconocimiento de los colaboradores
de manera regular, buena y excelente, por cuanto es una forma de
propiciar el desarrollo profesional de la gerencia; mejoro el liderazgo
de los colaboradores de manera regular, buena y excelente, porque
no solo se aplica de forma individual sino también involucra a los
miembros de la gerencia de desarrollo econdmico; finalmente mejoro
el ser productivo en los colaboradores de manera regular, buena y
excelente, porque ayuda a ser mas efectivos a los miembros de la
gerencia de desarrollo economico de la Municipalidad Provincial de
Hualgayoc, Bambamarca, afio 2016.

Aldda (2017) en su tesis Influencia del coaching como estrategia de impacto
en el desempefio laboral, de la municipalidad distrital de Marcara, 2017,
sostuvo:

Hay una influencia por parte del coaching en el desempefio laboral de
los empleados de la municipalidad distrital de Marcaray en la atencién
a los usuarios. Por ello se han disefiado los lineamientos estratégicos
de gestion del Coaching en la municipalidad distrital de Marcara, para
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alcanzar el desarrollo personal y profesional promoviendo el trabajo
en equipo, lo que posibilitara contar con servidores municipales éticos
y competentes que permitan cumplir con la misién, vision y objetivos
de la institucion. (p.ix).

Abanto (2017) en su tesis denominada Coaching y desempefio laboral en los
trabajadores de la Asociacion Autoseguro AFOCAT - 2016, concluyo:

Entre los resultados mas importantes obtenidos con la prueba
estadistica de Rho de Spearman aplicada a las variables de estudio
coaching y desempeiio laboral, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Spearman un coeficiente de correlacion de r = 0.943**,
correlacion muy alta, con un nivel de significancia de 0.000 menor que
el nivel esperado (p < 0.05), lo cual se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe
relacion significativa entre el coaching y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Asociacion Autoseguro AFOCAT - 2016. (p.xiii).

Troncos (2018) en su tesis El Coaching como herramienta para mejorar la
productividad laboral de los colaboradores de la empresa Apg Global SAC
Callao — 2018, concluyo:

Se logré demostrar que aplicar el coaching tuvo una influencia positiva
en la mejoria de la productividad laboral y se logré potencializar el
capital humano, re direccionando esfuerzos en una misma direccion
que resulté en el logro de los objetivos mutuos, y obteniendo como
resultados el beneficio organizacional, profesional y personal.
Finalmente, en el postest subieron los porcentajes del nivel de
productividad laboral, nivel Alto de un 4% paso a un 48%, el nivel
regular paso de un 80% a un 48% y se redujo el nivel Bajo de un 16%
a un 4% y se demostrd que si existe diferencia significativa entre el
antes y el después de la aplicacion de la herramienta y el nivel de
significancia fue menor que 0.05, por lo que la hipotesis planteada
termina siendo aprobada. Resultados obtenidos con la prueba no
parameétrica de los rangos con signo de Wilcoxon. (p.xii).
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Chinchihualpa (2018) en su investigacion El coaching y la productividad en
los colaboradores del area de servicios generales de un centro de
esparcimiento, Chosica 2018, sostuvo que:

Se establecid el coeficiente de correlacion estadisticamente
significativa entre el coaching y la productividad en los colaboradores
del area de servicios generales de un centro de esparcimiento,
Chosica 2018, siendo el valor de 0,826, por lo tanto, es una
correlacion positiva alta. (p.XII).

Chinchay, Damian, y Quifionez (2018) en sus tesis Propuesta de un
programa de coaching empresarial para mejorar el desempefio laboral en la
empresa Alianza Metalurgica S.A. San Juan de Lurigancho, 2017,
cocnluyeron que:

Se propuso un programa de Coaching Empresarial para mejorar el
desempefio laboral en la empresa Alianza Metallrgica S.A. La manera
de proponer un programa de Coaching Empresarial para mejorar el
desemperio laboral en la empresa Alianza Metallrgica S.A. incluye
charlas, capacitaciones, reuniones y otros talleres, asi mismo se
determinaron las teorias en los programas de Coaching empresarial.
Las teorias vistas en los programas de Coaching empresarial son las
siguientes: Teoria de Consultoria de Saporito, refiere que el coach
debe trabajar con la empresa para determinar cuales son las
necesidades a resolver. Teoria Formativa de Evaluacion de
Kirpatrick, indica que la evaluacion bien aplicada del coaching
empresarial ofrecera grandes cambios en la organizacion con el fin de
obtener buenos resultados. Teoria Integrativo de Passmore,
menciona que los Coaches lleven sus conocimientos a la accion, es
decir demuestren lo aprendido por su guia en el campo laboral. Teoria
de Adherencia de Kilburg, define la motivacién para mover al jefe
inmediato hacia los objetivos definidos en el menor tiempo posible;
desarrollando la participacion del equipo dentro de la empresa, por
otra parte, se identificaron las caracteristicas de desempefio laboral
en el personal de la empresa. Las caracteristicas de desempefio
laboral en el personal de la empresa son: la comunicacion, iniciativa,
trabajo en equipo, adaptacion, desarrollo de talentos; mediante esto
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los empleados alcanzarén la eficiencia y el potencial para trabajar en
equidad y finalmente se formul6 un programa de Coaching
empresarial para la mejora del desempeiio laboral. El programa de
Coaching empresarial para la mejora del desempefio laboral consiste
en fomentar estrategias para conocer y autoevaluar las fortalezas del
personal, lo cual se dara cada 3 meses para ver el desarrollo de sus
habilidades y poder corregir algunas fallas, asi contribuir con los
trabajadores y con la empresa. (Conclusiones: parr.1-4).

2.1.3. Tesis locales

Mufioz (2017) en su estudio Clima organizacional y desempefio
laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Agricultura Ucayali,
2016, sostuvo que, “Existe relacion positiva alta y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, de los colaboradores de la Direccién
Regional de Agricultura de Ucayali, 2016, concluyendo que el clima
organizacional, influye positivamente en el desemperio laboral” (p.x).
Remigio (2018) en su investigacion Desempefio laboral y clima
organizacional del personal administrativo del Ministerio Publico del Distrito
Fiscal de Ucayali, 2018, sostuvo que:

Baséandose en la siguiente tabla N° 13. Afirmamos que el p valor (Sig.)
0.052, es mayor que el nivel de significancia 0.025. Por lo tanto, se
toma la decision de rechazar la hipétesis de investigacion y de aceptar
la hipdtesis nula, el cual manifiesta que: No existe relaciéon de
dependencia entre el desempefio laboral y el clima organizacional del
personal administrativo del Ministerio Pablico del Distrito Fiscal de
Ucayali, 2018. (p.xiv).

Arevalo (2018) en tesis Relacion de la motivacion personal y el desempefio
laboral de los docentes de la institucion educativa 64016 El Arenal del distrito

de Calleria, Ucayali 2017, concluyo:
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Los resultados obtenidos muestran un 52,6% de trabajadores
indicaron que el nivel de motivacion es “Bajo”, 36,8% indicaron que el
nivel de motivacion es “Media” y solo un 10,5% de trabajadores
indicaron que el nivel de su motivacion es “Alta”. Asimismo, un 47,4%
de trabajadores indicaron que el nivel de desempefio laboral en su
centro de trabajo es “Malo”, 31,6% de trabajadores indicaron que el
nivel de desempefio es “Regular’ y un 21% indicaron que el nivel de
desempeno laboral en el centro educativo es “Bueno”. En donde
podemos afirmar que la motivacion influye directamente en el
desempefio laboral de los Docentes de la Institucion Educativa 64016
el arenal del distrito de Calleria, Ucayali 2017, en donde le permite
desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados en la
ejecucion de sus responsabilidades y deberes que deben cumplir
diariamente en la Institucion Educativa 64016 el arenal del distrito de
Calleria, Ucayali 2017.

Mozombite (2018) en su estudio Compromiso organizacional y
desemperio laboral en especialistas de educacion de la Direccién Regional
de Educacion de Ucayali, 2017, concluyé “Que existe relacion directa,
significativa y alta, entre compromiso organizacional y desempefio laboral (r
=,932 y sig =,000) en especialistas de educacion de la Direccién Regional
de Educacion de Ucayali, 2017 (p.xi).

2.2. Planteamiento tedrico del problema
2.2.1. Marco conceptual de la variable 1 coaching
2.2.2.1. Defecacion de la variable 1 coaching
Segun Whitmore (2011) en su libro Coaching: El método para
mejorar el rendimiento de las personas, define al Coaching que es
“El verdadero desempefio consiste en ir mas alla de lo que se

espera,; significa establecer para uno mismo las normas mas altas,
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normas que invariablemente superan lo que los otros esperan o
requieren de nosotros” (p.105).

Payeras (2004, p.3) citado por Caldua (2017) define al
coaching que “es una técnica que ayuda a sintetizar la nueva cultura
de procesos para el cambio, aunque directamente solo influimos en
la persona, indirectamente lo realizamos en personas que dependen
de él” (p.18).

De acuerdo a Monroy (2015) quien define al coaching como
una herramienta que es Util para botar barreras y trascender ante los
limites. Con él se logra accionar conscientemente, se generan
habitos, valores, creencias, historias y juicios, a fin de facilitar los
sistemas de cambio que capacitan al entrenado para la toma de
decisiones y el accionar que le permitird mejorar como persona, de
una manera mucho mas completa. En él va implicita la oportunidad
de trascender. Es una técnica de vital importancia y util en cuanto a
la retroalimentacion constante, a través de la cual se puede trazar un
mejor futuro, hablando tanto en términos personales como
organizacionales. Hablar de Coaching es hablar de un método de
aprender que tiene sus cimientos en un sistema que incluye
observar, accionar y alcanzar resultados, que fomenta y plantea que
tanto ese accionar como los resultados obtenidos son de exclusiva

dependencia de la calidad de observacion que realiza. (p.12).



34

2.2.2.2. Caracteristicas del coaching
De acuerdo a Monroy (2015, p.14-15) quien cita cinco
caracateristicas esenciales del Coaching:
— Coaching concreto
se refiere a que tiene un enfoque especial en el cambio del
comportamiento humano. El lenguaje que utiliza el coach es
principalmente directo y motivador para aquellos que son los que
se someten al proceso de entrenamiento. Asi mismo habla de
otro de sus enfoques principales, el cual se orienta en los
aspectos objetivos y que realizan una descripcion en cuanto al
desenvolvimiento ademas del desempefio laboral. Busca una
mejora continua en tal desempefio especialmente en el
momento en que se describe de manera fidedigna de tal forma
gue las partes comprenden y concluyen en lo mismo que es el
tema de discusion.
— Coaching interactivo

Cuando se habla de un tipo de proceso como éste en el que
existen conversaciones de importancia se genera un intercambio
de informacién, también una serie de cuestionamientos con sus
respectivas respuestas, por ende, existe un intercambio de
ideologias y pensamientos, que se da con el absoluto

involucramiento de las partes que intervienen.
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— Coaching con responsabilidad compartida
en pro de la mejora continua del desempefio, se hace necesario
gue tanto coach como subordinados sean responsables de tal
enunciado, por medio del trabajo en equipo y el desarrollo de sus
actividades desde el rol que juega cada uno. Es decir que de
todos los miembros del equipo depende el avance de las lineas
de comunicacion que promoveran un optimo desempefio.

— Coaching de forma especifica
en esencia para que esto se realice hay dos factores que son
necesarios: El objetivo que persigue la conversacion se define
claramente y acorde al desarrollo de la misma se presenta la
fase inicial en la que se provee suficiente informacion y la
segunda fase se enfoca en los puntos especificos, es decir que
conforme evoluciona los participantes alcanzan el objetivo
planteado.

— Coaching con respeto
El coach que es el responsable de aplicar este sistema a su vez
es comunicador en todo tiempo de la importancia del respeto que

se debe expresar a la persona que recibe el coaching.
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Tipos del coaching

De acuerdo a Roman y Fernandez (2008) citado por Caldua
(2017, p.20) establece que Coaching tiene sus tipos segun su
especialidad, asi:
— Coaching personal
busca mejorar los aspectos de la vida cotidiana, como, por ejemplo:
las relaciones interpersonales, relaciones familiares, relaciones
profesionales y aspiraciones superacion personal.
— Coaching empresarial
busca la mejora mediante la transformacion de las empresas y
organizaciones en base al cambio de conductas de los empleados
que trabajan en ellas.
— Coaching ejecutivo
busca la mejora mediante la capacitacidon de los ejecutivos y lideres
de las compafiias, que son los responsables de dirigir los diferentes
departamentos.
Dimensiones de la variable

De acuerdo a Caldua (2017, 25) quien establece en su
estudio las siguientes dimensiones:
— Coaching de desarrollo
Ayuda a la persona a descubrir en si misma lo que necesita para
alcanzar objetivos ambiciosos; tiene como objetivo una situacion

externa y por ende no se centra tanto en el individuo sino busca que
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se efectué en forma conjunta. Su objetivo es adecuar las condiciones
de éxito, de forma que garantice su logro; a ello conlleva el: Analisis
de la situacion, identificacion de retos, identificacion las fortalezas e
identificacion de los obstaculos.

— El coaching de transicion

Se utiliza cuando una persona se encuentra ante la perspectiva de
tener que asumir una nueva funcion. Se trata de ayudarla a aprender
a anticipar, a prever, a analizar situaciones nuevas, a tomar
decisiones, a ser consciente de la necesidad de adquirir nuevas
competencias o de cambiar determinadas actitudes.

— El coaching de equipos

la sabiduria popular atesora numerosas referencias a la fuerza de un
equipo: “la unién hace la fuerza”, “cuatro ojos ven mejor que dos”,
pues es evidente que hay resultados que solamente pueden
conseguir mediante equipos de trabajo. Sin embargo, en la vida real
nos encontramos con muchas reticencias, implicitas o explicitas, al
trabajo en equipo; de entre ellas, la mas frecuentes es “si lo hubiera

hecho yo solo, habria acabado antes y lo hubiera hecho mejor”.
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2.2.2. Marco conceptual de la variable 2 desempefio laboral

2.2.2.1.

Definicion de la variable 2 desemperio laboral

Segun Duran (2014, p.41) citado por Cardenas (2016) quien
sositine que el dsemepfio laboral es “la manera como los miembros
de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”
(p.22).
Segun Chiavenato (2011) citado en Arévalo (2016) define al
desempeiio laboral que es:

El comportamiento, son las actitudes que muestran los
individuos parte de una organizacion en la realizacién de sus
funciones, dicho comportamiento que muestra obedece a la
estrategia personal que tiene el individuo para el logro de los
objetivos y metas que se han establecido, logrando asi
desarrollar sus actividades de manera eficiente. (p.24-25).

Duran (2014, p.42) citado en Cardenas (2016), en su
investigacion menciona que: “para un buen desempefio laboral es
muy importante que los trabajadores entiendan cuales son sus
funciones o tareas especificas, los procedimientos que se deben
seguir, las politicas que se deben respetar, los objetivos que deben
cumplir’ (p.24).

De acuerdo a Zans (2017) quien sostiene que el desemepefio
laboral es “como una actitud, la manera de realizar y ejecutar las
funciones y tareas asignadas al personal, las cuales sin duda,

permiten el crecimiento, la eficiencia, sin costos adicionales,
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permitiendo reducir las amenazas, minimizar los riesgos Yy
aprovechar las oportunidades” (p.50).

Alles (2009) citado por Abanto (2017) estableci6 que el
desempefio laboral esta ligado con:

El desenvolvimiento del trabajador durante el ejercicio de su
funcion, buscando obtener la mayor eficiencia y eficacia en las
labores encomendadas, teniendo como finalidad conseguir el
mayor rendimiento profesional y personal de los trabajadores,
asi como también mejorando continuamente los resultados
conseguidos dentro de la institucibn obteniendo mejores
beneficios e incrementado la productividad. (p.39).

2.2.2.2. Caracteristicas del desempefio laboral
De acuerdo a Campbell (1991) citado por Caldua (2017, p.27)
quien estalece dos caracteristicas del desempefio:
— El desempefio es conducta, pero no cualquier conducta. Considera
gue el desemperio es producto de conductas o acciones visibles e
importantes en el logro de metas y objetivo a que busca alcanzar la
organizacion.
— ElI desempefio no significa los resultados de acciones o
consecuencias, sino la misma accion. El desempefio se argumenta

s6lo a partir de resultados de dicha conducta.
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2.2.2.3. Factores del desempefio laboral
De acuerdo a Bohlander (2001) citado en Cardenas (2016) sostiene
que:

El desempefio es una funcién de varios factores, siendo los
mas importantes: la capacidad, la motivacion y el entorno. La
motivacion estd intimamente ligada al desempefio. Otros
factores que pueden afectar de forma positiva o negativa el
desempefo pueden ser externos al entorno laboral, como son
preocupaciones personales, familiares, o de la comunidad.
Cuando se determine un desempefio deficiente es necesario
revisar tres elementos, habilidades, esfuerzo y condiciones
externas. En el caso de las habilidades se refiere al
conocimiento técnico, en esfuerzo se relaciona con la
motivacion para realizar el trabajo y el de condiciones externas,
gue tiene que ver con situaciones ajenas al ambito laboral.

(p.24).
2.2.2.4. Dimensiones de la variable 2 desempefio laboral
De acuerdo a Alles (2013) citado por Arévalo (2016, p.26-28) quien
sostiene que el desempefo laboral es el desenvolvimiento de los
colaboradores en relacién a las funciones que realiza dentro de la
empresa, para ello nos presenta las siguientes dimensiones
expresados como evaluacion del desempefio:
— Competencia
Define que es la capacidad que posee el trabajador para entender y
comprender las cualidades que posee, las mismas que explota para
el cumplimiento de sus funciones y el logro de los objetivos, se dice

que un trabajador es competente cuando realiza de manera
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adecuada y eficiente los trabajos que se le encomienda, para decir
gue un trabajador es competente debe tener lo siguiente:

— Iniciativa

Es la capacidad que tiene el trabajador de dar solucion a los
problemas, esto de acuerdo a los conocimientos que posee, la
iniciativa consiste en dar el primer paso, o resulta que el trabajador
es el primero en proponer alguna idea.

— Capacidad del personal

Se entiende por la capacidad que posee el trabajador como
emprendedor, esto ayudara de manera eficiente en el cumplimiento
de las metas y objetivos planteados por la empresa.

— Disciplina

Comprende los héabitos, actitudes, valores y capacidades que tiene
el trabajador, la disciplina de los trabajadores se muestra en el
cumplimiento de las normas establecidas por la empresa, asi como
en el cumplimiento de las metas adecuadamente.

— Productividad

La productividad de los trabajadores se observa por los resultados
que se obtiene del desarrollo de sus funciones, es decir que un
trabajador resulta ser mas productivo cuando el trabajo realizado por
el mismo genera mayores beneficios en comparacidon a otros
trabajadores. Para determinar la productividad se debe tener en

cuenta:
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— Calidad de trabajo

Es cuando los trabajos realizados por los trabajadores de la empresa
superan las expectativas que tiene la misma, es decir que los
resultados de los trabajos son eficientes.

—Responsabilidad

Es el compromiso que muestra el trabajador para con la empresa,
es decir que logra realizar adecuadamente los trabajos
encomendados, esto en el tiempo establecido y de acuerdo a lo que
se pide y/o solicita.

— Ambiente laboral

Es el entorno que percibe el trabajador al realizar su trabajo, asi
mismo es la actitud que muestran los trabajadores al encontrarse en
la empresa, son las relaciones existentes entre todos los
colaboradores que interactian de manera diaria, esto influye en la
productividad de los trabajadores.

—Motivacion

Es uno de los factores de suma importancia dentro de la empresa
para un adecuado desempefio de los colaboradores, puesto que los
trabajos serdn mejores siempre que los realice un trabajador
motivado, la motivacion es el impulso que las personas muestran

como resultado a ciertos estimulos percibidos.
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Estas son:
— Satisfaccién en el puesto de trabajo
Se refiere a que los trabajadores se sienten a gusto con el trabajo
que realiza, sienten que su participaciébn es importante para el
desarrollo de la empresa, ademas refiere a que los esfuerzos
realizados deben ser reconocidos por la empresa.
— Capacitacion
Viene a ser el desempefio que muestran los trabajadores una vez
que reciben un refuerzo a sus conocimientos, después de un
entrenamiento sobre el trabajo que va a realizar.
2.2.3. Definicion de términos basicos
— Coach
Se refiere a aquella persona que es lider y va a la cabeza de cualquier
accion, aquel que presta especial atencién por la planificacion del desarrollo
de cada persona que conforma el equipo de trabajo, asi mismo del propio,
en cuanto al aspecto tanto personal como lo profesional. (Monroy, 2015)
— Lider
Es una persona que actia como guia o jefe de un grupo. (Pérez y Gardey,
2009)
- Feedback
Es el acto de ofrecer informacion sobre el resultado de un proceso o de parte
de un proceso. Puede involucrar desde consejos, comentarios Yy

evaluaciones. (Portal destino negocio, s.f.)
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- Emprendedor

Se denomina emprendedor a aquella persona que identifica una oportunidad
y organiza los recursos necesarios para cogerla. (Sanchez L, 2010)

— Calidad

Es el conjunto de propiedades y caracteristicas de un producto o servicio que
le confieren capacidad de satisfacer necesidades, gustos y preferencias, y
de cumplir con expectativas en el consumidor. (Arturo, 2011)

- Competitividad

Es la capacidad de una persona u organizacion para desarrollar ventajas
competitivas con respecto a sus competidores y obtener asi, una posicion
destacada en su entorno. (Roldan, s.f.)

- Control

Es el proceso de verificar el desempefio de distintas areas o funciones de
una organizacion. (Portal zonaeconomica.com , 2019)

- Innovacién

la innovacién representa todas aquellas transformaciones que introducen
originalidad y novedad, suele desarrollarse con mayor frecuencia en el
contexto econémico, sobre todo cuando las empresas implementan nuevos
productos o servicios que llegan a ser exitosos dentro del mercado,
prevaleciendo en €l a través de la publicidad. (Portal Conceptodefinicion.de,

2019)


https://economipedia.com/definiciones/ventaja-competitiva.html
https://economipedia.com/definiciones/ventaja-competitiva.html
http://publicidad.idoneos.com/336224/
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- Racionalidad

Capacidad humana que permite pensar, evaluar y actuar de acuerdo a
ciertos principios de optimidad y consistencia, para satisfacer algin objetivo
o finalidad. (Portal ecured.cu, s.f.)

— Disciplina

La disciplina implica de manera general la coordinacion del comportamiento
y de las actitudes de las personas para obedecer a un codigo de actividad
vigente o para aprender un tipo especifico de habilidad. (Portal
significado.net, 2014)

- Capacitacién

En términos generales, capacitacion refiere a la disposicion y aptitud que
alguien observara en orden a la consecucién de un objetivo determinado.
(Ucha, 2009)

— Satisfaccion

Es un estado del cerebro producido por una mayor o0 menor optimizacién de
la retroalimentacion cerebral, en donde las diferentes regiones compensan
su potencial energético, dando la sensacion de plenitud e inapetencia

extrema. (Portal Educalingo, 2019)


https://www.definicionabc.com/social/aptitud.php
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CAPITULO IlIl. METODOLOGIA

3.1. Método de investigacion

El método de investigacion sera hipotético deductivo, porque se partira de

generalizaciones que se pretenderdn demostrar desmembrandolas en sus partes

para luego obtener conclusiones, como lo refieren Llanos y Fernandez (2005).

3.2. Disefo de la investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, porgue busca la aplicacién o
utilizaciébn de los conocimientos que se adquieren, asi mismo busca
confrontar la teoria con la realidad, ya que se dirige a su aplicacién inmediata
y no al desarrollo de teorias. (Behar, 2008)
Disefio y esquema

De acuerdo a Carrasco (2015) y Sanchez (2011) el disefio de esta
investigacion es no experimental, de Corte Transversal con su variante
descriptivo correlacional en base a las siguientes consideraciones:

Disefio no experimental, porque no se manipula el factor causal para la
determinacion posterior en su relacién con los efectos. Solo se describen y
se analizan su incidencia e interrelacion en un momento dado de las
variables.

Disefio transversal, ya que los objetivos generales y especificos estan
dirigidos al andlisis del nivel o estado de las variables, mediante el trabajo de

campo Y la recoleccion de datos en un punto en el tiempo.
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Este estudio de acuerdo a sus objetivos y las hipétesis planteadas, esta
orientado y ajustado al disefio descriptivo correlacional, porque busca la
relacion existente entre dos variables sin manipular ninguna de ellas y su
estudio es en solo momento dado, cuyo esquema es el siguiente segun la

figura dada:

——
\l

Figura 1. Esquema de investigacion.

Donde:
M = Muestras.
Vx = Medicion de la variable coaching (Vx).
Vy = Medicion de la variable desempenio laboral (Vy).
r = Relacion y/o correlacion de las variables.
3.3. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacién
La poblacion de este estudio estara representada por todo el personal
administrativo de la municipalidad de Coronel Portillo de la ciudad de
Pucallpa, que son 250 de acuerdo la tabla siguiente:

Tabla 3. Poblaciéon de estudio.

Seccion Poblacion
Alta direccion 20
Area administrativa 150
Area Logistica 80

TOTAL 250
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Muestra

La muestra sera no probabilistica a criterio y juicio de los
investigadores, y estard representada por 100 trabajadores de la
municipalidad de Coronel Portillo de la ciudad de Pucallpa, segun la tabla
siguiente:

Tabla 4. Muestra del estudio.

Seccion Poblacion
Alta direccion 10
Area administrativa 50
Area Logistica 40

TOTAL 100

3.4. Técnicas e instrumentos de investigacion

3.3.1.

3.3.2.

Técnicas

La técnica a usar en este estudio sera la encuesta.

Instrumentos de recoleccion

El instrumento a usar para recabar informacién necesaria de las dos
variables de estudio serd el cuestionario y tendra las caracteristicas
siguientes:
- El instrumento de la variable 1 coaching, fue aplicado al personal de la
municipalidad de Coronel Portillo de la ciudad de Pucallpa y constara con
15 items, 5 items por dimension, asi mismo estas contaron con sus escalas
de puntuacion del instrumento y niveles como sus rangos de la variable 1,

asi:
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Tabla 5. Escalas y niveles del instrumento 1.

Escalas de puntuacion Niveles y rangos
Siempre: (5)
Casi siempre: (4) Alto
A veces: (3) Medio
Casi nunca: (2) Bajo
Nunca: (1)

- El instrumento de la variable 2 desempefio laboral, sera al personal de la
municipalidad de Coronel Portillo de la ciudad de Pucallpa y constara con
15 items, 5 items por dimension, asi mismo estas contaron con sus escalas
de puntuacion del instrumento y niveles como sus rangos de la variable 2,
asi:

Tabla 6. Escalas y niveles del instrumento 2.

Escalas de puntuacion Niveles y rangos
Siempre: (5)
Casi siempre: (4) Bueno
A veces: (3) Regular
Casi nunca: (2) Malo
Nunca: (1)

3.3.3. Validez y confiabilidad del instrumento

La validez de los instrumentos que se empled en este estudio fue sometidos al juicio
de expertos mediante una ficha de validacién y en cuanto a la confiabilidad de estos
mismos instrumentos, se utilizé el estadistico de alfa de Cronbach en una aplicacion
piloto, cuyos datos obtenidos fueron procesados en el software SPSS 25.0.

Procedimiento de recolecciéon de datos

- Se codifico los instrumentos antes de aplicarlo a la muestra de estudio ordenar la
informacion recolectada para luego ser procesada.

- Se elabor6é de la informacién a una base de datos de Excel 2016 y luego

procesarlo en el SPSS para expresarlo en una estadistica descriptiva e inferencial.
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Tratamientos de datos

- Se realizé tablas estadisticas y graficos de barras, las cuales describieron el
comportamiento de las variables y dimensiones.

- Se realiz6 la prueba de normalidad y se establecio la prueba de correlacion de
hipotesis Rho de spearman para la contratacion de la hipotesis planteada y a partir
de sus resultados para tomar decisiones en la aceptacion (p-valor < de 0.05) o

rechazo (p-valor > de 0.05) de las misma.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados descriptivos

Tabla 7. Resultados descriptivos de la variable coaching 1 y sus dimensiones.

Dimension 1 coaching Dimension 2 coaching Dimensioén 3 Variable 1
Nivel de desarrollo de transicion coaching de equipos Coaching
f % f % f % f %
Bajo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Medio 4 4,0% 2 2,0% 0 0,0% 0 0,0%
Alto 96 96,0% 98 98,0% 100 100,0% 100 100,0%
Total 100 100,0% 100 100,0% 100 100,0% 100 100,0%
Leyenda
IBajo_
Jorx
&0
[:]
2
8 6w
[
[ F]
g 980 100,0 100,0
S 96,0}

20

Dimension 1 coaching de Dimension 2 coaching de Dimension 3 coaching de Variable 1 coaching
desarrollo transicion equuipos

Figura 2. Graficos de barras de la variable coaching 1 y sus dimensiones.

Descripcién:

De grafico y su tabla se observa los resultados obtenidos sobre la variable 1 coaching y
sus dimensiones, siendo que el 100,0% precisaron que el coaching fue alto; en cuanto a

sus dimensiones tenemos que el 96,0% indicaron que el coaching de transicion fue alta,
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el 98.0% sostuvieron que el coaching de transicion también fue alto, por dltimo, el 100.0%
indicaron gque el coaching en equipos también fue alto.

Tabla 8. Resultados descriptivos de la variable 2 desempefio laboral y sus dimensiones.

Dimension 1 . . ) . Variable 2
Dimension 2 desempefio Dimensién 3 desempefio
desempefio laboral de o o desempefio
) laboral de productividad  laboral de motivacion
competencia laboral
f % f % f % f %
Malo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Regular 28 28,0% 28 28,0% 22 22,0% 5 50%
Bueno 72 72,0% 72 72,0% 78 78,0% 95 95,0%
100,0
Total 100 100,0% 100 100,0% 100 100,0% 100 %
0
Leyenda
W Malo
100 M Reqular

M Bueno

Porcentajes

Dimension 1 Dimensidn 2 Dimension 3 Variable 2
desempefio laboral de  desempefio laboral de  desempefio laboral de  desempeafio laboral
competencia producctividad motivacion

Figura 3. Gréficos de barras de la variable 2 desempefio laboral y sus dimensiones.

De grafico y su tabla se observa los resultados obtenidos sobre la variable 2 desempefio
laboral y sus dimensiones, siendo que el 95.0% precisaron que el desempefio laboral es

bueno; en cuanto a sus dimensiones tenemos que el 72.0% indicaron que el desempefio
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laboral de competencias y de productividad, asi mismo el de motivacion también fue
bueno con el 78%.
4.2. Pruebade normalidad

Tabla 9. Prueba de Kolmogorov-Smirnova

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Dimensién 1 coaching de ,241 100 ,000 ,855 100 ,000
desarrollo
Dimensién 2 coaching de ,166 100 ,000 ,908 100 ,000
transicién
Dimensién 3 coaching de ,186 100 ,000 ,858 100 ,000
equipos
Variable 1 coaching ,133 100 ,000 ,960 100 ,004
Dimensién 1 desempefio ,210 100 ,000 ,891 100 ,000
laboral de competencia
Dimensién 2 desempefio ,231 100 ,000 ,892 100 ,000
laboral de productividad
Dimensién 3 desempefio ,253 100 ,000 ,869 100 ,000
laboral de motivacion
Variable 2 desempefio ,110 100 ,005 971 100 ,025
laboral

De acuerdo a los resultados de la tabla, podemos asumir los valores de la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnova, porque la muestra fue mayor de 50 individuos y
sus resultados segun el Sig. todos fueron mayor de 0.05, lo cual nos indicé que debemos
usar el estadistico de correlacion de rho de Spearman para las contrastaciones de las

hipotesis de este estudio.
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4.3. Prueba de correlacion de hipotesis entre las variables y dimensiones

Tabla 10. Prueba de hipétesis especifica 1.

Coaching de desarrollo  Desempefio laboral

Correlacion de Spearman 1 -,032
Coaching de desarrollo Sig. (bilateral) , 755

N 100 100

Correlacion de Spearman -,032 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,755

N 100 100

La tabla muestra un Sig. (bilateral) o p-valor = 0,755 > 0,05 evidenciando que la prueba
NO fue significativa entre las variables estudiadas, por lo tanto, No existe un impacto
significativo del coaching de desarrollo en el desempefio laboral, en la Municipalidad de

Coronel Portillo, 2019, a pesar que ambas variables estan en los niveles de alto y bueno.

Tabla 11. Prueba de hipétesis especifica 2.

Dimension coaching de .
Desempefio laboral

transicion

Correlacion de Spearman 1 -,037
Dimension coaching de Sig. (bilateral) 715
transicion N 100 100

Correlaciéon de Spearman -,037 1

i i ,715

Desempefio laboral Sig. (bilateral)

N 100 100

La tabla muestra un Sig. (bilateral) o p-valor = 0,715 > 0,05 evidenciando que la prueba
NO fue significativa entre las variables estudiadas, por lo tanto, No existe un impacto
significativo del coaching de transicion en el desempefio laboral, en la Municipalidad de

Coronel Portillo, 2019, a pesar que ambas variables estan en los niveles de alto y bueno.
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Tabla 12. Prueba de hipétesis especifica 3.

Dimension coaching .
Desemperio laboral

de equipos

Correlacion de Spearman 1 ,023

Dimension coaching de ) )
) Sig. (bilateral) ,821

equipos

N 100 100

Correlacion de Spearman ,023 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,821

N 100 100

La tabla muestra un Sig. (bilateral) o p-valor = 0,821 > 0,05 evidenciando que la prueba
NO fue significativa entre las variables estudiadas, por lo tanto, NO existe un impacto
significativo del coaching de equipos en el desempefio laboral, en la Municipalidad de

Coronel Portillo, 2019, a pesar que ambas variables estan en los niveles de alto y bueno.

Tabla 13. Prueba de hipétesis general.

Coaching Desemperfio laboral
Correlacién de Spearman 1 ,011
Coaching Sig. (bilateral) ,910
N 100 100
Correlacién de Spearman ,011 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,910
N 100 100

La tabla muestra un Sig. (bilateral) o p-valor = 0,910 > 0,05 evidenciando que la prueba
NO fue significativa entre las variables estudiadas, por lo tanto, NO existe un impacto
significativo del coaching en el desempefio laboral, en la Municipalidad de Coronel

Portillo, 2019, a pesar que ambas variables estan en los niveles de alto y bueno.
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4.4. Discusion

De acuerdo a los resultados en cuanto a la variable 1 coaching se tuvo que el
100% de encuestados afirmaron que es alta (ver tabla 7) y en cuanto a la variable 2
desempenfo laboral se tuvo que el 95% afirmaron que fue bueno (ver tabla 8), estos
resultados nos evidencias que los porcentajes altos de este estudio estan en los niveles
mas altos; asi mismo estos hallazgos podemos comparar con los de Aldua (2017) en su
tesis Influencia del coaching como estrategia de impacto en el desempefio laboral, de la
municipalidad distrital de Marcara, 2017, sostuvo hay una influencia por parte del
coaching en el desempeio laboral de los empleados de la municipalidad distrital de
Marcara y en la atencion a los usuarios. Por ello se han disefiado los lineamientos
estratégicos de gestion del Coaching en la municipalidad distrital de Marcara, para
alcanzar el desarrollo personal y profesional promoviendo el trabajo en equipo, lo que
posibilitara contar con servidores municipales éticos y competentes que permitan cumplir
con la misién, vision y objetivos de la institucion.

En cuanto a la contrastacién de la hipétesis general, se arrib6 g la aceptacion de
la hipotesis nula, es decir que NO existe un impacto significativo del coaching en el
desempeiio laboral, en la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019, a pesar que ambas
variables estan en los niveles de alto y bueno, ya que se tuvo un sig. (bilateral) de 0.910
cuyo valor es mayor de 0.05 quien nos obliga al rechazo de la hip6tesis general; estos
hallazgos se pueden discutir con los de Monroy (2015) en su tesis Coaching y
Desempefio Laboral, quien arribo a la conclusion que la aplicacion de Coaching se
relaciona de forma positiva en el desempeiio laboral de los trabajadores ya que

incrementa el indice de ventas, el nimero de clientes y el nUmero de visitas que se
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realizan, ademas que permite el logro de metas organizacionales y hace que los
trabajadores sean mas productivos en su actividad laboral. Tambien se pueden discutir
con los de Remigio (2018) que en su investigacion sostuvo que el p valor (Sig.) 0.052,
es mayor que el nivel de significancia 0.025. Por lo tanto, se toma la decisién de rechazar
la hipdtesis de investigacion y de aceptar la hipétesis nula, el cual manifiesta que: No
existe relacién de dependencia entre el desempefio laboral y el clima organizacional del
personal administrativo del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Ucayali, 2018, cuyos
resultados son contrarios al de este estudio.

Finalmente, en cuanto a las contrastaciones de las hipétesis especificas, se
obtuvieron resultados similares a la hipotesis general, es decir la aceptacion de las
hipotesis nulas, ya que los sig. (bilateral) fueron mayores de 0.05 (ver tabla 10, 11, 12y
13); estos resultados se pueden comparar con los hallazgos de Abanto (2017) en su tesis
denominada Coaching y desempefio laboral en los trabajadores de la Asociacion
Autoseguro AFOCAT - 2016, quien arrib6 a la siguiente conclusion que entre los
resultados mas importantes obtenidos con la prueba estadistica de Rho de Spearman
aplicada a las variables de estudio coaching y desempefio laboral, se obtuvo un
coeficiente de correlacién de Spearman un coeficiente de correlacion de r = 0.943**,
correlacién muy alta, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado
(p < 0.05), lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo
tanto, se puede afirmar que existe relacion significativa entre el coaching y el desempefio

laboral en los trabajadores de la Asociacion Autoseguro AFOCAT — 2016.



58

CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones
Primero. NO existe un impacto significativo del coaching en el desempefio laboral, en la
Municipalidad de Coronel Portillo, 2019, porque el Sig. (bilateral) o p-valor fue 0,910 >
0,05, evidenciando que la prueba NO fue significativa entre las variables estudiadas, a

pesar gue ambas variables estan en los niveles de alto y bueno.

Segundo. No existe un impacto significativo del coaching de desarrollo en el desempefio
laboral, en la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019, ya que el Sig. (bilateral) o p-valor
fue 0,755 > 0,05, evidenciando que la prueba NO fue significativa entre las variables

estudiadas, a pesar que ambas variables estan en los niveles de alto y bueno

Tercero. No existe un impacto significativo del coaching de transicién en el desempefo
laboral, en la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019, ya que el Sig. (bilateral) o p-valor
fue 0,715 > 0,05, evidenciando que la prueba NO fue significativa entre las variables

estudiadas, a pesar que ambas variables estan en los niveles de alto y bueno.

Cuarto. NO existe un impacto significativo del coaching de equipos en el desempeiio
laboral, en la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019, ya que el Sig. (bilateral) o p-valor
fue 0,821 > 0,05, evidenciando que la prueba NO fue significativa entre las variables

estudiadas, a pesar que ambas variables estan en los niveles de alto y bueno.
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5.2. Recomendaciones
- A la Municipalidad de Coronel Portillo seguir implementando el Coaching con la
finalidad de mejorar el liderazgo, el feedback, la toma de decisiones, la empatia sinergia

y realizar la integracion en entre todos los trabajadores.

- A la Municipalidad de Coronel Portillo seguir mejorando el desempefio de los

trabajadores, generando competencia, productividad y motivacién de manera constante.

- A'los proximos investigadores tener en cuenta los resultados de este estudio para seguir
mejorando o dando alguna solucion a las municipalidades y entidades en general sobre
estas variables de estudio y tener resultados diferentes a lo que se obtuvo en este

estudio.

- A las autoridades de las Municipalidades tratar cada dia de mejorar el Coaching entre
los trabajadores para poder obtener mejores resultados en cuanto al desempefio en toda

las areas para brindar buenos y mejores servicios.
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ANEXOS

Titulo: El Coaching y su impacto en el Desempefio Laboral, en la Municipalidad De Coronel Portillo, 2019.

Problemas Especificos
¢Cual es el impacto del
coaching de desarrollo en
el desempefio laboral, en
la  Municipalidad de
Coronel Portillo, 20197

¢,Cudl es el impacto del
coaching de transicién en
el desempefio laboral, en
la  Municipalidad de
Coronel Portillo, 2019?

¢Cual es el impacto del
coaching de equipos en el
desempefio laboral, en la
Municipalidad de Coronel
Portillo, 2019?

Objetivos Especificos
Determinar el impacto del
coaching de desarrollo en
el desempefio laboral, en
la  Municipalidad de
Coronel Portillo, 2019.

Determinar el impacto del
coaching de transicién en
el desempefio laboral, en
la  Municipalidad de
Coronel Portillo, 2019.

Determinar el impacto del
coaching de equipos en el
desempefio laboral, en la
Municipalidad de Coronel
Portillo, 2019.

Hipotesis Especificas
— Existe un impacto
significativo del coaching
de desarrollo en el
desempefio laboral, en la
Municipalidad de Coronel
Portillo, 2019.

— Existe un impacto
significativo del coaching
de transicion en el
desempefio laboral, en la
Municipalidad de Coronel
Portillo, 2019.

— Existe un impacto
significativo del coaching
de equipos en el
desempefio laboral, en la
Municipalidad de Coronel
Portillo, 2019.

- De desarrollo.

- De transicion.
- De equipos.

Variable 2

Desemperfio
laboral

Dimensiones

- Competencia.
- Productividad.

- Motivacion.

correlacional.

Esquema
WX
e
M\ r

Donde:

M = Muestra

Vx = Medicién de la
variable X (Coaching)
Vy = Medicion de la
variable Y
(Desempefio laboral)
r = Correlaciéon entre X
evy.

VY

cuestionarios

. S . . I Técnicas e Poblacion y

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Tipo y disefio instrumento muestra

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1 Tipo Técnicas Poblacién
¢,Cudl es el impacto del | Determinar el impacto del | Existe un impacto Aplicada La encuesta La poblacién de este
coaching en el | coaching en el | significativo del coaching Coaching estudio estara
desempefio laboral, en la | desempefio laboral, en la | en el desempefio laboral, Disefio Instrumento | representada por
Municipalidad de Coronel | Municipalidad de Coronel | en la Municipalidad de Dimensiones No experimental, de todo el personal
Portillo, 2019? Portillo, 2019. Coronel Portillo, 2019. tipo descriptivo 2 administrativo de la

municipalidad de
Coronel Portillo de la
ciudad de Pucallpa,

que son 250.
Muestra

La muestra sera no

probabilistica a

criterio y juicio de los

investigadores, y

estard representada
por 100 trabajadores
de la municipalidad
de Coronel Portillo de
la ciudad de
Pucallpa.
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Anexo 2. Instrumentos.

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE 1 COACHING
Estimado(a) trabajador de la municipalidad a continuacion, le entregamos un cuestionario
de 15 items para desarrollar la tesis El Coaching y su impacto en el Desempefio Laboral,
en la Municipalidad De Coronel Portillo, 2019, cada item tiene 5 escalas de puntuaciones

valorativas de menos a mas para marcar de acuerdo a su apreciacion académico y/o

personal.

Siempre (5) Casisiempre (4) A veces (3) Casi nunca (2) Nunca (1)

Puntuacién
11|12 |3 4/5

N° items

Dimensidn 1 de desarrollo
En la municipalidad la alta direccion comunica y expone con claridad los
01 | problemas, sentimientos y opiniones, intentando buscar y encontrar
soluciones.
En la municipalidad la alta direcciéon influye positivamente en el
desempefio de las labores de los trabajadores.
En la municipalidad la alta direcciéon influye positivamente en el
desempefio de las labores de los trabajadores.
En la municipalidad tu jefe inmediato te facilita informacion para
desempefiarte adecuadamente.
En la municipalidad la alta direccion se practica un dialogo efectivo en el
logro de un mejor desempefio laboral
Dimensidn 2 de transicién

En la municipalidad la alta direccién se practica la toma de decisiones
para resolver los problemas para lograr los objetivos trazados.
Usted es proactivo ante situaciones dificiles dentro y fuera de la
municipalidad en donde labora.
Esta Usted dispuesto al apoyo en cualquier area dentro la municipalidad
donde labora.
Usted es empético para apoyar en cualquier area dentro la municipalidad
donde labora.
En la municipalidad la alta direccion es empatico ante los demas
trabajadores para el logro de un mejor desempefio laboral.

Dimension 3 de equipos
En la municipalidad donde labora las metas estan claramente definidos y
especificados.
En la municipalidad donde labora tu jefe lo aclara rapidamente con una
actitud buena y constructivista.
Se practica la sinergia en la municipalidad donde labora para mejorar la
relacién y rendimiento entre los trabajadores.
Existe una interdependencia entre los trabajadores para el cumplimiento
de objetivos en la municipalidad donde labora.
Se valoran los logros del equipo dentro de la municipalidad donde
laboras.

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

Muchas gracias por su participacion...
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE 2 DESEMPENO LABORAL

personal.

Siempre (5) Casisiempre (4) A veces (3) Casi nunca (2)

Nunca (1)

NO

items

Puntuacioén

2

3

4

Dimensidn 1 competencia

01

Tu municipalidad realiza el cumplimiento de metas trazadas durante
el afio fiscal.

02

Tu municipalidad cuenta con la capacidad de los trabajadores para el
buen desempefio laboral.

03

Existe la préactica de la disciplina en la organizacién y/o municipalidad
para un buen desempeiio laboral

04

Usted como personal que labora percibe a su municipalidad
competente en el cumplimiento de los objetivos trazados.

05

Existe en tu municipalidad una forma de medir las competencias
adquiridas del personal para mejorar el desempleo laboral.

Dimensién 2 productividad

06

Tu municipalidad presenta una calidad de trabajo hacia la poblacion.

07

Existe responsabilidad del talento humano en tu municipalidad donde
labora

08

Existe un ambiente laboral adecuado para el desarrollo y cumplimiento
de los objetivos trazados.

09

Considera usted como trabajador que su municipalidad en cuanto a su
productividad va de acorde a los objetivos trazados durante el afio
fiscal.

10

Usted percibe que los usuarios reciben una calidad de atencién por
parte de la municipalidad.

Dimension 3 motivacion

11

Existe la satisfaccion plena del personal en la municipalidad donde
labora.

12

Tu municipalidad realiza capacitacion constante del personal para
lograr el buen desempefio laboral.

13

El personal que labora en la municipalidad se siente motivado por
parte de la alta direccién.

14

Se reconoce mediante estimulos a los trabajadores por el buen
desempefio laboral gue muestra.

15

La alta direccion reconoce y motiva de manera constante para el logro
de los objetivos propuestos durante el afio fiscal.

Muchas gracias por su participacion...
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Anexo 3. Confiabilidad de los instrumentos.

Instrumento 1 — Variable Coaching

Alfa de Cronbach items

0.8121 15
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion de los resultados:
La confiabilidad del instrumento 1 es de 0.8121, cuyo resultado nos establece que el

instrumento es BUENO (Ver anexo 5).

Instrumento 2 — Variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach items

0.8233 15
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretaciéon de los resultados:
La confiabilidad del instrumento 2 es de 0.8233, cuyo resultado nos establece que el

instrumento es BUENO (Ver anexo 5).
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Anexo 4. Estadistico de Alfa de Cronbach.

Valor del Coeficiente del Alfa de Cronbach

Coeficiente alfa > 0.9 a 0.95 es excelente

Coeficiente alfa > 0.8 es bueno

-Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable

Coeficiente alfa > 0.6 es cuestionable

Coeficiente alfa > 0.5 es pobre

Coeficiente alfa < 0.5 es inaceptable

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 5. Valores del estadistico de rho de Spearman.

Correlacion Correlacion
negativa postiva

Ninguna e

perfecta y . : r s . i
Corelacion Corelacion Corelacion ~ eorelacion 1 o Comelacion Corelacién

negatva  negatva  negafiva psva  posiiva  positva
T fede  moderada  déb T bl moderada fuere T

| I
-1.00 -0.50 0 0.50 1.00

Fuente: Ramirez (2017).



