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Resumen
El trabajo de investigacion tuvo como objetivo Establecer que el coaching genera
un impacto positivo en el clima organizacional del personal administrativo de la
empresa Inversiones PROALMEQ S.A.C. Esta investigacion es de tipo aplicada, de
nivel explicativo, de disefio cuasi experimental, cuantitativo — prospectivo y
transversal. La muestra estuvo conformada por doce colaboradores del area
administrativa. Para la recoleccion de datos se empleé como técnica la encuesta y
como instrumento el cuestionario de Great Place to Work. Los resultados sefialan
gue antes del experimento el 58,3 % de colaboradores indicaron que el clima
organizacional es regular, mientras que el 33,3 % mencionaron que es malo; por
otro lado, después del experimento los resultados sefialaron que el 41,7 % de
colaboradores indicaron que el clima organizacional es regular y el otro 41,7 %
mencionaron que es bueno. Asi mismo, después de aplicar las pruebas de Rho de
Spearman para la comparacion de resultados de pre y post test en el mismo grupo,
asi como, la Chi cuadrada para comparar los resultados del pre y post test en
ambos grupos, respectivamente; se obtuvo un nivel de significancia mayor a 0,05,
por lo que se acepto la hipétesis nula. Finalmente, se concluyé que el coaching no
impactoé significativamente en el clima organizacional de la empresa, debido a las

diferentes variables intervinientes, las cuales fueron discutidas.

Palabras clave: Clima organizacional, coaching, personal administrativo,

credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo, camaraderia.
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Abstract
The objective of the research work was to establish that coaching has a positive
impact on the organizational climate of the administrative staff of the company
Investments PROALMEQ S.A.C. This is an applied, explanatory, quasi-
experimental, quantitative-prospective and cross-sectional research. The sample
consisted of twelve employees from the administrative area. For data collection, the
survey was used as a technique and the Great Place to Work questionnaire as an
instrument. The results show that before the experiment, 58.3% of the employees
indicated that the organizational climate was fair, while 33.3% mentioned that it was
bad; on the other hand, after the experiment, the results showed that 41.7% of the
employees indicated that the organizational climate was fair and the other 41.7%
mentioned that it was good. Likewise, after applying Spearman's Rho tests for the
comparison of pre- and post-test results in the same group, as well as the Chi-
square test to compare the pre- and post-test results in both groups, respectively, a
significance level greater than 0.05 was obtained, so the null hypothesis was
accepted. Finally, it was concluded that coaching did not have a significant impact
on the organizational climate of the company, due to the different intervening

variables, which were discussed.

Key words: Organizational climate, coaching, administrative staff, credibility,
respect, impartiality, pride, comradeship
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Introduccion
En estos tiempos de competitividad y constantes cambios en el sector empresarial,
las empresas estan obligadas a contar con colaboradores mas competitivos y
preparados, no solo en el ambito del conocimiento, sino también, en el ambito de
las habilidades blandas, las cuales contribuyen en el clima organizacional de las
mismas. Este clima debe ser satisfactorio para el colaborador, a fin de lograr su
correcto y efectivo desempefio dentro de sus funciones.
En ese contexto, esta investigacién pretende demostrar el impacto que tiene el
coaching en el clima organizacional y como esta interaccion puede aportar
significativamente en: la credibilidad, el respeto, la imparcialidad, el orgullo y la
camaraderia del personal administrativo. Para esto, y con el objetivo de lograr su
transformacion, se elaboré un plan de coaching, el cual fue aplicado de manera
paulatina y con el apoyo de sus herramientas se logré influir de manera sostenible
en los colaboradores.
¢Cuél es el impacto del coaching en el clima organizacional del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la ciudad de
Huanuco, 20217
La presente investigacion se realiz6 con miras de mejorar y generar un impacto
positivo en el clima organizacional, dotando asi de nuevas formas para gestionar
el clima en el personal administrativo de las empresas y aportando a la comunidad
cientifica, con la profesionalizacion de esta metodologia valiosa como es el
coaching.
En el estudio realizado por Hinojosa (2019) se concluyd que si existe relacion
significativa entre el coaching y el clima organizacional y que es necesario e
importante el coaching para mejorarlo.
En tanto Villena (2020) en su investigacion concluy6 que las deficiencias mostradas
hicieron necesaria la aplicacién del coaching estratégico para mejorar el clima
institucional.
Asimismo, la investigacibn maneja las variables como el coaching y el clima
organizacional; y aqui se puede definir el coaching como un entrenamiento de valor

mediante una conversaciéon poderosa y el clima organizacional como las
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percepciones que tiene cada colaborador de acuerdo a su experiencia en sus
actividades.

La hipotesis planteada es: el coaching impacta significativamente en el clima
organizacional del personal administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq
S.A.C. de la ciudad de Huanuco, 2021.

La presente tesis consta de cinco capitulos, los cuales van de la siguiente manera:
El primer capitulo denominado planteamiento del estudio, describe la problematica
del clima organizacional en la empresa Proalmeq S.A.C., para posteriormente
formular el problema, el objetivo, la justificacion y las limitaciones del estudio. El
segundo capitulo denominado marco teoérico, sustenta la investigacion con:
antecedentes nacionales e internacionales con investigaciones no mayores a tres
afos de antigliedad, bases tedricas con bibliografia clasica y actualizada, y también
incluye las definiciones de términos basicos. El tercer capitulo denominado
hipotesis y variables, formula la hipo6tesis, muestra la operacionalizacion de las
variables y la matriz de consistencia. El cuarto capitulo denominado metodologia
de estudio, describe el método y tipo de investigacion, la poblacién y muestra, las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y las técnicas de analisis de datos.
Por ultimo, en el quinto capitulo denominado resultados, se muestran los
resultados, analisis y discusion de los mismos.

Los autores.
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Capitulo |

Planteamiento del Estudio
1.1. Planteamiento del Problema

Gran parte del crecimiento de las empresas, estriba en el buen clima
organizacional que experimentan y practican diariamente el personal
administrativo que la componen. Este buen clima organizacional permite que
el personal administrativo se sienta a gusto en su centro de labores y en

consecuencia logren un desempeiio mayor al deseado por la empresa.

Para lograr esto, las empresas optan por capacitar, tanto a nivel directivo
como operativo, en habilidades blandas a su personal; no obstante, primero
se requiere: la reflexioén, el querer, el poder y finalmente el compromiso para

llevarlo a buen puerto.

Hellriegel y Slocum (2010) citados en Marmol (2020) indicaron que cuando se
presentan mejoras en el clima organziacional, éste beneficia el desempefio,
motivaciéon y produccion del colaborador superando asi sus propias

expectativas.

Flores (2020) menciona que es importante conocer y desarrollar un buen
clima organizacional de una empresa, porque es el ambiente donde las
personas se desempefian laboralmente, siendo esto fundamental en el logro
de las metas corporativas. Asimismo, sefiala que en la actualidad un objetivo
de las empresas debe ser tener un clima organizacional donde prevalece la
interaccién entre compafieros, la relacion con los jefes, la participacion en la
toma de decisiones, el reconocimiento recibido por el trabajo realizado, la

confianza, la ética y la responsabilidad social.

Muchas empresas pierden su competitividad porque éstas dan mayor
atencion a recursos que no necesariamente son tan importantes como los
recursos humanos, ya que, éstos son elementos fundamentales en los

diferentes procesos de cambio, en la productividad y en la competitividad de



las organizaciones. Por lo mismo, es importante evaluar a los trabajadores en

sus lugares de trabajo, porque se garantiza el buen desempefio de ellos.
De este modo, Ampudia (2018) menciona que:

Ante las situaciones descritas, se visualiza la falta de clima
organizacional que afecta la competitividad empresarial del
sector comercial de Colombia y México, SAO y COPPEL. A
causa de poca importancia que se les otorga a los recursos
humanos, lo que ha evitado el reconocimiento a los empleados
por sus trabajos realizados, originado que los empleados se
sientan desanimados, y por tal motivo en oportunidad se incurre

en el mal trato a los clientes.

A su vez, lafalta de inversion en el clima organizacional por parte
de la empresa y mejoramiento de la zona de trabajo de los
empleados, son indicadores que afectan el clima organizacional,
puesto que un empleado que trabaje en una zona confortable y
agradable siempre brindara resultados positivos para la
compafiia. Todo esto, ha traido como consecuencia, el poco
reconocimiento en el mercado local, nacional e internacional,
pérdida de clientes por la falta de profesionalismos y carisma
que les brindan los empleados, perdida de empleados por la
falta de recompensay el mal trato que le ofrece la empresa, poca
rentabilidad al no ser competitiva ante la competencia, mala
imagen interna y externamente por la renuncia constante de los

empleados (p.17).

En nuestro pais, no solo se ha evidenciado la preocupacion de las empresas
por obtener resultados positivos respecto a la satisfaccion de los trabajadores,
sino también en el compromiso de ellos respecto al ambiente de trabajo y a

las responsabilidades que tienen a su cargo.

Segun Gil (2019) mientras las empresas no presten atencién al personal

administrativo, a futuro tendran complicaciones, los cuales se veran reflejados
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en las altas tasas de rotacién. En este sentido, en la entrevista a Alejandra

Fonceca, gerente de Aptitus, ella menciona que:

Las altas tasas de rotacion afectan directamente al negocio.
Segun un estudio de Harvard Business Review, si un
trabajador renuncia (sea cual sea el motivo), reemplazarlo me
puede costar el 21% mas del sueldo anual del colaborador que
se fue. Esta cifra puede llegar hasta 50% mas, dependiendo

del talento que renuncie y puesto.

Finalmente, recomend6 capacitar, retener y potenciar el
talento que se tiene en la empresa para lograr mejores

resultados y no renuncias (parr. 10).

Por lo mismo, y ante la constante preocupacion por el bienestar de los
recursos humanos, se han desarrollado diferentes acciones, las cuales han
repercutido significativamente en su desarrollo y desempefio. Haciendo que
cada vez haya mas organizaciones enfocadas en brindar experiencias
excepcionales a sus colaboradores, generando un gran nivel de confianza en

cada uno y construyendo justos y equitativos lugares de trabajo.

Anualmente, el instituto Great Place to Work, realiza mediciones que
contribuyen en identificar, crear y mantener excelentes lugares para trabajar
a través del desarrollo de culturas y lugares confiables; la evaluacion se
realiza en mas de 50 paises y da a conocer cuales son estas 25 empresas

lideres a nivel nacional e internacional.

De acuerdo al Great Place to Work (2020) en el mundo, las empresas
consideradas como los mejores lugares para trabajar son CISCO, DHL
Express, Hilton, Salesforce, Stryker, entre otras. Y en el Peru la evaluacion,
evidencio que las mejores empresas para trabajar son Scotiabank, Interbank,
Sodimac y Maestro, DHL Express, Casa Andina, Profuturo AFP, CISCO,

Hilton, Eurofarma, entre otras.
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Esto demuestra que en el pais existen organizaciones, de diferentes rubros
gue se preocupan por mantener un buen clima y un agradable ambiente
laboral, que priorizan la confianza, el orgullo y la camaraderia. Haciendo que
todas estas tengan en comun la preocupaciéon y el empefio por generar gratos
ambientes de trabajo.

Por su parte, el coaching se ha empleado como una herramienta de
acompafamiento para la mejora y el logro de objetivos personales; ya con el
transcurrir del tiempo, se tuvo la necesidad de implementarlo en las
organizaciones, a nivel ejecutivo y de equipos. Lo cual, ha dado resultados
favorables al contribuir en la mejora del desempefio y el aumento de la
productividad laboral, haciendo que el clima organizacional de una empresa

sea positivo para el logro de los objetivos a corto, mediano y largo plazo.

A nivel mundial el coaching se ha desarrollado enfocandose en las
organizaciones. Siendo asi, la Escuela Europea de Coaching (EEC) (2020) el
12 de noviembre del 2020 comunic6 que despues de 18 afios acompafiando
a personas y organizaciones, tienen un mayor compromiso con las areas de
mejora asi como con las fortalezas de sus clientes para seguir contibuyendo

a la consecucion de resultados extraordinarios dentro de las organizaciones.

Tomescu (2018) dice que el coaching, es utilizado como herramienta de
gestion en las organizaciones; y muchas de las grandes empresas
americanas, canadienses e inglesas han adoptado este sistema de trabajo
con las personas. Donde, presidentes y/o directores han obtenido resultados
a través de la estrecha colaboracién entre el experto en coaching y el
individuo. Esto para descubrir, alcanzar y desarrollar ese potencial que debe
conducir al rendimiento profesional y a la satisfaccion personal de los

colaboradores.

En latinoamerica, Smart Coach Global (2021) desde el afio 2013 vienen
desarrollando programas las cuales contribuyen con el crecimiento y
desarrollo de las empresas, teniendo programas como; herramientas de
coaching para la toma de decisiones, coaching para la comunicacion efectiva,

herramientas de coaching para el trabajo en equipo y coaching para la
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negociacion. Los mismos que contribuyen significativamente en el clima

organizacional.

Y en el Pert, Jamming (2019) refiere que los resultados en las empresas no
solo se deben a los procesos o recursos con las que cuenta una empresa,
sino, tambien es significativo el trabajo del colaborador quienes dependiendo
de la filosofia del directivo, se dara un enfasis al clima laboral dando como
resultado que un colaborador que se desempefia en optimas condiciones
pues genera resultados optimos. Teniendo en cuenta lo mencionado,
Jamming propone gestionar el entorno organizacional mediante el coaching
proponiendo como principales beneficios: la satisfaccion del colaborador en
sus labores, conocer las caracteristicas de la cultura empresarial y finalmente

disefiar un plan de accion para la mejora del clima y cultura de la empresa.

Para el International Centre for Bussines Coaching (ICB) (2017) el coaching
invita a la reflexién al personal administrativo, con el objetivo de mejorar en su

desempefio. Asi, plantea que:

Las sesiones de esta modalidad de coaching comienzan con
reflexiones individuales que daran al grupo la imagen de la
percepcion que éste tiene en la organizacioén, lo que ayudara al
equipo directivo a hacerse la idea del estado actual de la
situacion (ICB. S.L., 2017, p.10).

Por lo mismo, y ante la busqueda de este objetivo se requiere el apoyo en
esta herramienta, la cual permitira que la empresa, en su conjunto, sea
consciente del valor que va a generar la aplicacioén de dicha herramienta. “Por
tanto, como ya hemos visto es fundamental no solo la implicacion del equipo
gerencial y directivo, sino que requiere la de todos los integrantes de la
organizacion” (ICB. S.L., 2017, p.10).

Vento y Chicoma (2019) en su investigacion “Efectividad del Coaching”
refieren que; en el afio 2011 la conocida certificadora en coaching

International Coach Federation (ICF), investigd sobre la efectividad del
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coaching en el clima organizacional, donde participaron personal de medios y

altos mandos y de las areas funcionales de negocios.

El programa de coaching tuvo como objetivo contribuir en su desarrollo
profesional de cada participante, donde se tuvo como hipotesis que participar
en el proceso de coaching tendria vinculo con mejorar el logro de objetivos,
generar un pensamiento enfocado en soluciones, incrementar su capacidad
para enfrenar el cambio, disminuir el estrés, la ansiedad y depresion v,
finalmente, obtener una mejor satisfaccion laboral. Lo cual evidencié que el
proceso de coaching fue significativo en la vida de cada participante sin

ninguna excepcion.

Las empresas, cada vez se preocupan mas, por capacitar a sus trabajadores
en habilidades blandas, ya que, al complementarse con sus habilidades
técnicas, ambas generan un mejor desempefio laboral dentro de las

empresas.

De Puy (2020) propone que el coaching facilita el liderazgo de equipos
satisfactoriamente, ya que, debido a las circunstancias actuales, esto cada
vez es mas complejo. Asi, plantea que la utilizacién de procesos de coaching
como soporte al desarrollo del liderazgo, es de las mejores practicas de las
empresas de clase mundial. El objetivo primordial es maximizar el
rendimiento, y generar mayor compromiso del lider y su equipo y, por ende,
impactar los resultados del negocio que son directamente proporcionales a la
gestion del lider, de alli la criticidad de un proceso como éste para potenciar
habilidades.

En este contexto, se realiza ésta investigacion en la empresa Inversiones
Proalmeqg SAC, el cual esta enfocado en el personal administrativo y es ahi
donde se identificaron deficiencias como: funciones no definidas, duplicidad
de tareas, ineficiencia en la productividad, poca capacidad de resolucion de
conflictos, ausencia de trabajo en equipo, bajos niveles de comunicacioén,
entre otros; los cuales generan malestar e incertidumbre en el bienestar

individual y el buen clima laboral de la empresa.
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1.2. Formulacién del Problema

1.2.1.

Problema General.

¢,Cual es el impacto del coaching en el clima organizacional del personal

administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la ciudad de
Huénuco, 20217

1.2.2.

Problemas Especificos.

a.

¢,Cual es el impacto del coaching en la credibilidad del personal
administrativo en la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la
ciudad de Huanuco 20217

¢, Cual es el impacto del coaching en el respeto del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la
ciudad de Huanuco, 2021?

¢ Cual es el impacto del coaching en la imparcialidad del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la

ciudad de Huéanuco, 20217

¢, Cual es el impacto del coaching en el orgullo del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la

ciudad de Huanuco, 20217?

¢, Cual es el impacto del coaching en la camaraderia del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la

ciudad de Huanuco, 20217

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1.

Objetivo General.

Determinar el impacto del coaching en el clima organizacional del

personal administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C.

de la ciudad de Huanuco, 2021.
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1.3.2. Objetivos Especificos.

a. Establecer el impacto del coaching en la credibilidad del personal
administrativo en la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la
ciudad de Huanuco 2021.

b. Establecer el impacto del coaching en el respeto del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeqg S.A.C. de la
ciudad de Huanuco, 2021.

c. Establecer el impacto del coaching en la imparcialidad del
personal administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq
S.A.C. de la ciudad de Huanuco, 2021.

d. Establecer el impacto del coaching en el orgullo del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la
ciudad de Huanuco, 2021.

e. Establecer el impacto del coaching en la camaraderia del
personal administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq
S.A.C. de la ciudad de Huanuco, 2021.

1.4. Justificacion e Importancia de la Investigacion

La presente investigacion determin6 el impacto del coaching en el clima
organizacional del personal administrativo de la empresa Inversiones
Proalmeqg S.A.C. de la ciudad de Huanuco, 2021. Esto debido al crecimiento

y expansion en el que se encuentra actualmente la empresa.
1.4.1. Justificacion Teorica.

La presente investigacion ofrece a la comunidad cientifica, un gran aporte
sobre el impacto del coaching en el clima organizacional. Lo cual permitira
Establecer que esta herramienta profesional, aporta significativamente en el

ambito empresarial, profesional y personal.

Se han desarrollado diferentes iniciativas para potenciar el clima

organizacional, lo cual muchas veces se respalda en las gerencias de
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recursos humanos ya experimentadas y en un buen capital para levarlo a

cabo.
Altez y Arias (2018) mencionan que

El Great Place to Work Peru, indicé que las mejores empresas
para trabajar en nuestro pais se distinguen por tener altos
niveles de confianza y camaraderia, lo cual refleja la buena
relacion que el personal administrativo tienen con sus lideres y
comparieros de trabajo. Ademas, indica que los lideres cada vez
estdn mas involucrados con la gestion de su personal y son
conscientes de que son los responsables de formar un grato

ambiente laboral (p. 48)

De este modo, el estudio sobre el clima organizacional en una empresa, es
relevante, ya que, los resultados obtenidos van a repercutir significativamente
a nivel organizacional en aspectos como la mision y vision, el planeamiento

estratégico, el desempefio, las ventas, entre otros.

1.4.2. Justificacion Préactica.

Este trabajo de investigacion se basa en la necesidad de mejorar el clima
organizacional de la empresa Inversiones Proalmeq SAC; el resultado de la
investigacion basado en el tema (el Coaching y su impacto en el clima
organizacional del personal administrativo) permite proponer diferentes
estrategias concretas para mejorar dicho clima de manera sustancial, y asi
lograr un impacto en la convivencia colectiva y armonica dentro de la

organizacion.
1.4.3. Justificaciéon Metodologica.

El estudio utilizd el método cientifico como método general y cuasi

experimental como método especifico.
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1.5.

Labajo (2016) refiere que el método cientifico comprende un conjunto de
pasos que hay que transitar para alcanzar un conocimiento valido y confiable,

para esto se deben usar instrumentos fiables.

La presente investigacion es importante a nivel metodoldgico puesto que se
ha empleado el cuestionario elaborado por Great Place to Work Trust Index,
el mismo que permitié6 medir el clima organizacional en un momento inicial y
posteriormente en un momento final. Asi mismo, se elaboré un Plan de
Coaching en base a la realidad empresarial y en funcion a las necesidades de
la poblacién experimental, el cual consta de 40 sesiones, de las cuales 36 son

individuales y cuatro grupales.

Entonces, con los resultados obtenidos se contribuye con la comunidad
cientifica para que, en aras de realizar cambios y mejoras en el clima
organizacional de las empresas, vean al coaching como un gran aliado y una

herramienta que permite generar un impacto significativo.

Finalmente, esta investigacion es de utilidad para la empresa ya que puede

implementar el estudio en sus demas areas y diferentes jerarquias.
Limitaciones de la Presente Investigacion.

Poca disponibilidad de tiempo por parte de los trabajadores para desarrollar
el plan de coaching, puesto que, cada uno esta a cargo de una extensa y

saturada agenda laboral.

Limitado apoyo de gerencia para el desarrollo del plan, esto debido a la

descoordinacion del gerente con los colaboradores e investigadores.

Finalmente, el cruce de horarios entre los investigadores y el personal

administrativo para llevar a cabo el experimento en sus diferentes etapas.
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Capitulo 1l

Marco Teodrico

2.1. Antecedentes de Investigacion

2.1.1. Antecedentes Nacionales.

Hinojosa (2019) en su trabajo académico “El coaching y el clima
organizacional de los docentes en la IE N° 4010 Callao 2017” para optar el
titulo de segunda especialidad en gestion y direccion estratégica de
instituciones educativas, plante6 como objetivo describir la relacion entre el
coachign y el clima organizacional. Esta investigacion obedecié al tipo
descriptivo, su poblacién estuvo conformada por 60 docentes y su muestra
fue el 30% equivalente a 18 docentes. Como instrumento se utilizd un
cuestionario de tipo ordinal con 18 preguntas cerradas con la escala de likert.
Los resultados fueron: 44,4% indic6 a la variable coaching como determinante
para un adecuado clima, 33,3% percibié un clima organizacional inadecuado,
por lo que se concluyo6 que si existe relacion significativa entre el coaching el
clima organizacional, en donde es necesario e importante el coaching para

mejorar el clima organizacional.

Villena (2020) en su tesis “Aplicacion de las bases del coaching estratégico
para mejorar el clima institucional I.E. N° 41026 Maria Murillo Bernal nivel
primario Arequipa 2018” para optar el grado de Maestra en ciencias de la
educacion, con mencion en gerencia educativa estratégica, determiné como
objetivo mejorar el clima organizacionaal mediante las teorias de; inteligencias
multiples, inteligencia emocional y coaching respectivamente. El estudio fue
de tipo descriptivo y propositivo, de disefio cuasi experimental. La muestra fue
de 35 personas y los instrumentos usados fueron: la encuesta y la ficha de
observacion. Los resultados obtenidos fueron: 88,6% refirid que asumir
nuevos retos es salir de su zona de confort, 34,3% indic6 que su desarrollo
personal se refleja cuando desarrollan al maximo sus capacidades y
habilidades, 54,3% manifestd que tienen capacidad de integracion, 57,1%

mostré que no cuenta con capacidad de cooperacion, 60% indicé que es



complicado socializar, entre otros resultados se llegé a la conclusién que las
deficiencias mostradas hicieron necesario la aplicacion del coaching

estratégico para mejorar el clima institucional.

Sanchez (2019) en su investigacion sobre “Liderazgo directivo y clima
organizacional en una Instituciéon Educativa Publica de la Region Callao”, en
el afio 2019, tuvo como objetivo Establecer la relacion que existe entre el
liderazgo directivo y sus dimensiones con el clima organizacional en una
institucion educativa de la Regién Callao. La metodologia empleada fue de
enfoque cuantitativo, tipo descriptivo correlacional, ya que se evidencia la
relacion que existe entre ambas variables. La poblacion estuvo compuesta
por una muestra de 72 docentes, entre varones y mujeres, a quienes se les
aplic6 dos encuestas que contribuyeron en medir ambas variables; estos
instrumentos gozaban de validez y confiabilidad. Para el tratamiento de datos,
se realizaron medidas de frecuencia y porcentajes y la prueba de
contrastacion de hipotesis Rho Spearman. De este modo, entre los
resultados, se determind una alta y directa relacion (r=0,754**) entre ambas
variables, entre el manejo de conflictos y el clima organizacional (r=0,753**),
y entre la toma de decisiones y el clima organizacional (r=0,714**). Sin
embargo, hubo una correlacion baja (r=0,277*) entre la capacidad de gestion
y el clima organizacional. Lo cual llevéo a la conclusidbn que una existe
significativa y gran relacion entre liderazgo directivo y clima organizacional; es
decir, un mayor liderazgo directivo estd asociado con un mayor nivel de clima

organizacional.

Ramirez (2017) en su investigacion “Estilos de liderazgo y clima
organizacional en colaboradores de una empresa bancaria del estado con
agencias en Lima” donde optd el grado de Maestro en comportamiento
organizacional y recursos humanos, plante6 como objetivo Establecer la
relacion que existe entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional,
donde la investigacion fue de tipo aplicada, de nivel correlacional y corte
transversal. Su muestra estuvo conformada por 116 colaboradores a quienes
se les aplico la técnica de prueba y como instrumento un cuestionario. Los

resultados obtenidos fueron: coeficiente de -0.147 entre el liderazgo
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autocratico con la percepcién de clima organizacional y -0.036 con el liderazgo
democratico. Se concluyd que si estan relacionados la variable liderazgo con

el clima organizacional.

Tarazona (2017) en su tesis “Gestion del cambio y clima organizacional en la
direccion general de intervenciones estratégicas en salud publica del
ministerio de salud, Lima, 2017” para optar el grado de Maestra en gestion
publica, plante6 como objetivo Establecer la relacion existente entre la gestion
del cambio y el clima organizacional. El estudio fue de tipo basico, cuantitativo,
transversal con disefio no experimental descriptivo correlacional. Su muestra
se conformé por 133 colaboradores a quienes se les aplic6, como
instrumento, el cuestionario el cual constd de dos encuestas una para cada
variable. Los resultados obtenidos fueron: 45,11% tuvo una percepcion media
de gestion del cambio y un 45,86% tuvo una percepcion media del clima
organizacional, concluyendose asi la existencia significativa entre ambas

variables.
2.1.2. Antecedentes Internacionales.

Paredes et al.(2020) en su investigacion “Habilidades directivas y clima
organizacional en pequefias y medianas empresas” tuvieron como objetivo
Establecer la asociacion existente entre las habilidades directivas y el clma
organizacional en las pymes de la ciudad de Villa Juarez, fue una
investigacion descriptiva y cuantitativa. Su muestra fue de 53 directivos de la
Pymes a quienes se les aplic6 un cuestionario como instrumento. Los
resultados fueron que las variables negociaciéon y liderazgo son significativos
para el clima organizacional (n1;R2=0.804). Se concluyé que las variables
negociacion y liderazgo tienen una relacion positiva y sgnificativa con el clima

organizacional.

Veloz (2017) en su tesis “Aplicacion del coaching empresarial a nivel directivo
para el mejoramiento del clima organizacional en la consultora lider mundial
Adecco Ecuador” para optar el grado de Maestro en Direccion de Empresas,
plasmé como objetivo general Establecer aquellos lineamientos que permitan

mejorar el clima de la empresa con la implementacion del coaching. La
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metodologia empleada fue la descriptiva, donde se utilizé la entrevista como
instrumento y fue aplicado a una muestra de 40 colaboradores. Los resultados
obtenidos respecto al clima organizacional fueron: el 82,5% se identifico con
los objetivos empresariales, el 72,5% no paso el proceso de induccién, el 85%
tuvo claro sus obligaciones, el 72% particip6é de actividades diversas, el 80%
aportd con soluciones ante problemas existentes, el 80% supo de las metas
a cumplir, el 40% no se enterd de los cambios realizados en la empresa, entre
otros, que mostraron tanto las fortalezas como debilidades del clima en
Adecco por lo que se concluyé que la propuesta de coaching es favorable
tanto en el desarrollo de las personas, la habilidad de trabajar en equipo y el
apoyo de los coaches internos quienes aportaron significativamente para el

excelente desemperio del personal administrativo.

Araujo (2018) en su tesis “Influencia de la competencias gerenciales sobre el
clima organizacional en microempresas ubicadas en el canton Rumifahui”
para optar el grado de Maestro en administracion de empresas, tuvo como
objetivo establecer la competencias gerenciales y su incidencia en el clima
organizacional, la investigacién fue exploratorio, descriptiva y correlacional.
La muestra fue de 139 colaboradores a quienes se les aplico el cuestionario
como instrumento donde los resultados fueron: el nivel de desarrollo de
competencias gerenciales es de un 61,41% y el clima organizacional es
aceptable con un 56% el mismo que puede mejorarse. Asi se concluyé que
hay una incidencia de las competencias gerenciales en el clima

organizacional.

Contreras y Jiménez (2016) en su tesis “Liderazgo y clima organizacional en
un colegio de Cundinamarca. Lineamientos basicos para su intervencién”,
para obtener el grado de Maestro en direccidn, tuvo como objetivo describir y
analizar el liderazgo de los directivos y el clima organizacional del Colegio de
Cundinamarca, La investigacion fue de tipo descriptiva, ya que evidencio el
tipo de liderazgo y las caracteristicas del clima organizacional, ambas
variables fueron medidas con los instrumentos: el Test de Adjetivos de Pitcher
(PAT) (Pitcher, 1997) y la Escala del Clima Organizacional (ECO) (Fernandes,
2008), respectivamente. La poblacion de estudio, estuvo compuesta por 29
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personas, 5 directivos, 20 docentes y 101 estudiantes de noveno, décimo y
undécimo grado de esta institucion. De los resultados obtenidos, se observé
que la institucion, tiene dificultades respecto al liderazgo y algunos
inconvenientes de Clima Organizacional, los cuales deben ser intervenidos
prioritariamente. Para la comunidad educativa se registré un desconcierto
mayoritario sobre el liderazgo que se ejerce, ya sea por ausencia 0 por
diferencias al practicarlo. De este modo, se concluyé que el personal del
colegio amerita una rapida intervencién que logre implementar politicas de
alta direccion, las cuales generen un mejoramiento progresivo y firme del

clima organizacional.

Bueno y Orozco (2019) en su tesis “Liderazgo transformacional y su influencia
en el clima organizacional del personal administrativo de la Universidad
Tecnoldgica de Pereira”, para obtener el grado de Magister en Administracion
del Desarrollo Humano y Organizacional, tuvo como objetivo Establecer la
relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional del
personal administrativo de la Universidad Tecnoldgica de Pereira. El tipo de
estudio que se utilizé fue descriptivo - correlacional, su disefio fue transversal
debido a que las variables no fueron manipuladas y se midieron en un periodo
de tiempo determinado. La poblacion fue conformada por 385 funcionarios y
colaboradores de todo el personal administrativo, que tenian vinculo laboral
en diferentes modalidades (planta, transitorios, ocasionales de proyecto y
otras vinculaciones como ordenes de servicio) con dicha universidad. Para la
obtencion de datos se encuestd personalmente a cada participante, se utilizo
dos instrumentos, ajustados a la realidad de universidad, uno para cada
variable de estudio. Los resultados obtenidos demostraron que existe una
correlacion propia (p=0.798) entre el liderazgo transformacional y clima
organizacional, y se concluye que las variables que presentan alta percepcion
con sentido de pertenencia y empoderamiento y las variables con mayor
influencia en el clima organizacional fueron comunicacion interna, relaciones

y motivacion.

Leal (2019) en su tesis “La comunicacion asertiva como estrategia gerencial

en el clima organizacional del Liceo Nacional Bolivariano Manuela Saenz”
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para optar al grado de Magister en gerencia avanzada en educacion. El
estudio tuvo como objetivo analizar la comunicacion asertiva como estrategia
gerencial en el clima organizacional del L.N.B “Manuela Saenz”, el tipo de
estudio fue descriptivo con un disefio no experimental de campo. La poblacion
de estudio fue constituida por 35 docentes, 10 administrativos y 20 obreros,
el muestreo fue no probabilistico intencional y se tomaron 10 docentes, 5
administrativo y 5 obreros. Para la recaudacion de datos se hizo uso de una
encuesta y el instrumento utilizado fue un cuestionario tipo Likert de 28
preguntas cerradas, el cual fue validado por expertos y la confiabilidad fue de
0,85 segun el Alfa de Cron Bach. De los resultados que se obtuvo se confirmé
la necesidad de fortalecer los canales de comunicacion utilizando estrategias
internas como el trabajo en equipo para asi fomentar el clima organizacional
tendiendo un ambiente de confianza y colaboracion que faciliten la toma de
decisiones y generen acciones participativas entre los integrantes. Y se
concluyo que el personal tenia deficiencia en la comunicacion asertiva y poca

participacion en el fomento del clima organizacional.

Nuryanti, Masharyono y Fauziatunisa (2019) en su investigacion “El efecto del
coaching en el rendimiento de los empleados de PT. Sari Ater Hotel y Resort
Subang” cuyo objetivo fue determinar cual es el efecto del coaching en el
rendimiento de los empleados de dicha institucion. Para esta investigacion se
utilizé la técnica descriptiva y de verificacion, el instrumento aplicado fue una
encuesta de tipo explicativa donde participaron 62 encuestados, quienes
fueron seleccionados de acuerdo a un muestreo de saturacion cuya poblacion
estuvo compuesta por empleados que han experimentado coaching. El recojo
de los datos se obtuvo mediante un cuestionario y se utilizé un analisis de
regresion lineal simple para el analisis de los mismos. En el resultado se
demostré que el coaching estd bien categorizado y que su porcentaje de
influencia en el rendimiento de los empleados es del 60,6 %. Y se concluyé
que en esta institucién, la descripcion del coaching se encuentra en la
categoria de eficaz, mientras que el rendimiento de los empleados estan en

la categoria de alto.
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Williams (2021) en su articulo “Una investigacion empirica de los ingredientes
del coaching: el papel de la relacion coach-coachee para influir en los
resultados del coaching” tuvo como objetivos: primero, examinar la alineacion,
percepcion - evaluacion durante la sesién de coaching; segundo, determinar
si dicha alineacion influye en los resultados del coaching. Se utilizé la
asignacion aleatoria y disefio cambio-replicacion. Estudiaron cincuenta y seis
diadas de coaching, las cuales participaron en cuatro sesiones de coaching
cuya duracion fue de una hora por un espacio de cuatro a seis semanas. De
los resultados obtenidos se vi6 que la evaluacion a la relacién coach-coachee
se aline6 menos en lugar de mas, a lo largo del tiempo. Posteriormente, segun
los supervisores, se hizo una evaluacion a detalle donde se mostré que la
alineacioén de la relacion objetivo-satisfaccion, no influy6é en el resultado del
entrenamiento. Por lo mismo, se concluyé que pese asi no haya una
alineacion fuerte entre percepcion — evaluacion, esto no influye en los

resultados del entrenamiento.

Pousa y Mathieu (2014) en su articulo "La influencia del coaching en el
rendimiento de los empleados: resultados de dos estudios cuantitativos
internacionales” pretendié identificar al coaching como un comportamiento
directivo clave que las organizaciones deben promover para desarrollar a los
empleados y ellos logren tener los mas altos niveles de rendimiento. Este
articulo presento una investigacion empirica a partir de dos estudios de campo
internacionales, uno con vendedores de empresa a empresa que trabajan en
América Latina y el otro con empleados de primera linea de empresa a
consumidor de una organizacion de servicios en Canada. De los resultados
se observo que el coaching explica entre el 2,9% vy el 6,2% de la varianza del
rendimiento cuando se controla la permanencia y la experiencia. Se concluye
que el coaching aumenta el rendimiento individual mas alld del impacto

potencial de la experiencia y la permanencia en las ventas.
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2.2. Bases Teolricas
2.2.1. Coaching
A. Origen del Coaching.

Hall (2010) citado en Latam Coaching Network (2019) precisa que en Hungria
por el siglo XV, habia un pueblo de nombre Kocs; ubicada a 70 km. de
Budapest, fue un lugar de conexion entre Viena y Pest. Era popular porque
fabricaban uno de los mejores carruajes de caballos del planeta, distinguidos

por la comodidad de viaje que ofrecia a los pasajeros.

Latam Coaching Network (2019) explica que los mencionados coches tenian
como lema “Lo hacemos llegar a su destino con rapidez y comodidad”.
Entonces los “kocsi szekér” (carruaje de Kocs) se hicieron conocidos como
simbolo de la excelencia. Es asi, que la palabra coach (coche) es de origen
hidngaro de la ciudad de Kocs, el mismo que dio origen a palabra kocsi, se
tradujo al aleman como kutsche, al italiano como cocchio y al castellano como
coche. Entonces, el coaching metaféricamente, significa transportar. El coach
vendria a ser el conductor del carro que acompafia en el proceso de

desplazamiento al coachee (cliente), quién decide el camino a seguir.

B. Definiciones del Coaching.

La primera definicién es la que se ha considerado como principal para la
presente investigacion, puesto que reune los elementos que se requieren para

llevar a cabo una sesion exclusivamente de coaching.

Marcos (2020) sefiala que:

Coaching en estado puro es el arte de crear conversaciones

poderosas.

Es un entrenamiento personal y confidencial en el que una
persona (coach) va a acompariar a otra persona, 0 a un equipo
0 a una organizacion (coachee y/o cliente) a alcanzar una meta,
superar una adversidad, o a desarrollar unas habilidades
determinadas. (p. 26).

33



Latam Coaching Network (2019) indica que:

En cualquier definicion de coaching valida encontraremos que
se hace referencia a una realidad o condicion inicial, y a un
objetivo, resultado o realidad deseada a la que se llegara a
través del proceso de coaching...

Es decir, mediante un proceso de coaching se logra pasar
de una realidad actual conocida a una realidad deseada
definida, lo que implica una movilizacién y como consecuencia

un cambio de estado.

Thomas Leonard, reconocido como el padre del coaching
moderno, decia que “...el coaching solo puede existir siempre
que haya una diferencia entre la realidad actual y una meta”. Y
es precisamente esa movilizacion la que dio origen a la palabra
coach. (pp. 11 - 12).

Girasol (2019) da a conocer:

Elena, la primera mujer que hablé de Coaching en nuestro pais,
hoy lo define de esta manera: “El Coaching es una profesién que
tiene como mision la generacién de posibilidad; es trabajar con
otros para que puedan crear posibilidad. Cuando se crea
posibilidad empiezas a crear grandeza; empiezas a crear la
capacidad posible de accion; la creacion de un futuro que no sea
continuacion de un pasado; el cumplir suefios; lo cual viene en
consecuencia unido a un cambio en los estados de animo; a las
ganas de mas y en general con una actitud frente al mundo de
relacion basada en el amor; en la aceptacion de los otros; en el
respeto por los otros. Yo creo que esto es lo que el Coaching ha

traido al mundo.” (p. 14).

Interconsulting Bureau S.L. (ICB. S.L.) (2017) refiere que la Federacion
Internacional de Coaches definen al coaching como la relacion profesional y
continua que brinda a las personas beneficios para cualquier ambito de su

vida, tanto personal, profesional, laboral o empresarial.
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Por ende, el coaching es una disciplina profesional que tiene intervencion no

solo a nivel personal o individual, sino tambien, a nivel grupal y organizacional.
Asociacion Espariola de Coaching (ASESCO) (2018) dice:

Podemos definir coaching profesional como una actividad
realizada por profesionales liberales denominados coaches, que
trabajan, atienden y desarrollan su actividad con su clientela, la

cual puede ser:

* Una persona con la que trabajamos de forma individual
procesos relacionados con el ambito personal, o bien con el

ambito profesional, ejecutivo o empresarial.

* Un grupo de profesionales, equipo, comité de direccion, equipo

deportivo, equipo educativo. (p. 18).

Wolk (2003) declara al Coaching como un proceso de aprendizajes
intelectuales, corporales, emocionales y espirituales tolerados en el lenguaje.
El coach emplea herramientas conversacionales las cuales permiten verificar
gradualmente la veracidad de los razonamientos, juicios e inferencias del
cliente, transformando al observador para obtener el maximo rendimiento de

sus competencias y habilidades.

C. Modelos de Coaching.
a) Modelo h.o.j.e.a.r.
Latam Coaching Network (2019) dice:

El modelo plantea que la realidad que vivimos es consecuencia
de nuestras acciones, que a su vez estdn precedidas de
emociones y estas de juicios 0 pensamientos que provienen del

observador. De esto se desprende:

Que todo parte de los hechos (H)

Que para pasar de una realidad actual (R), a una realidad
deseada (R’)

Se deben tomar decisiones y acciones diferentes (A’)
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Que vienen de estados emocionales y emociones distintas
(E")

Producto de juicios nuevos (J’), alineados a la realidad que
se quiere construir.

Finalmente, el resultado o realidad nueva que se construye
sostenida en el tiempo, genera un aprendizaje que se guarda a
nivel inconsciente, y amplia el observador generando uno
diferente (O").

En otras palabras, para construir una nueva realidad es

necesario construir un nuevo (H.O.J.E.A.R.). (pp. 84,85).
b) Modelo de Coaching Integrativo.

Sharon y Vidal (2015) explica que este modelo se divide en 6 dimensiones las

cuales son:

El «rapport», el cual se basa en generar un vinculo de confianza para que
facilite el trabajo entre el cliente y el coach.

La «meta», en donde se identifica y establece aquello que se quiere lograr.
La «exploracién» el cual permitira identificar recursos, impactos y beneficios
hacia el cumplimiento de la meta establecida.

Las «opciones», donde el cliente genera diferentes maneras que le permitiran
la consecucion de su meta.

El «plan» que es la estrategia de acciones que contienen el “qué” y “como” se

realizardn las cosas para acercarse al logro de su meta.

La «tarea», producto importante para el cliente, puesto que es la
implementacion y ejecucion de su plan. Por ende, es fundamental pasar a la
accion como muestra de empoderamiento y crecimiento de aquello que el

propio cliente ha planteado lograr.
c) Coaching Sistémico y de Equipos.
Girasol (2019) explica:

El ser humano es siempre parte de diversos sistemas. Por

empezar su sistema familiar. Aun cuando la sesion de Coaching
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sea individual siempre estaremos ante alguien que es una parte

de uno o varios sistemas familiares.

Esto lo explican muy bien quienes guian y facilitan las
dinamicas de Constelaciones Familiares, un método
desarrollado por el filésofo, tedlogo y pedagogo aleman Bert

Hellinger.

La familia, la empresa, el grupo de amigos, la comunidad
religiosa, el equipo deportivo son algunos de los muchos
ejemplos de sistemas que integramos y somos parte los seres

humanos.

El pensamiento sistémico se basa en la percepcion del
mundo en términos de totalidades para su estudio, comprension

y accionar.

Su metodologia es efectiva y permite identificar los
patrones de conducta que limitan las posibilidades de accion.
(pp. 48 - 49).

d) Modelo g.r.o.w.

Girasol (2019) explica que el Modelo grow, tiene una estructura simple
disefiado para resolver problemas, establecer metas y orientado a resultados.
Bastante utilizado en el coaching ejecutivo. Fue disefiado por Graham

Alexander, aunque le dio popularidad John Whitmore.

Este Modelo consta de cuatro fases que guian al coachee hacia su objetivo.
Tienen un orden preestablecido, el cual se debe respetar en la primera sesion
ya que facilita al cliente seguir la secuencia y explorar cada paso para llegar
a su meta.

Grow se refiere a:

Goal (objetivo) Deben estar planteados en infinitivo, de manera positiva y que
cumplan las caracteristicas s.m.a.r.t. (especificos, medibles, alcanzables,
relevantes y definidos en el tiempo).

Para definir la meta se puede preguntar lo siguiente:

¢ ; Qué quiere conseguir a corto, mediano y largo plazo?
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¢ ; Cuando quiere conseguirlo?

¢ ; Es un objetivo medible y alcanzable?

¢, COmo va a alcanzarlo?

¢ ; Qué acciones tendria que disefiar para acercarse a ese objetivo?
Reality (realidad)
Analizar los hechos y lograr un acercamiento objetivo libre de juicios a la
realidad en la que se encuentra el cliente, esto permitira ubicarnos en un punto
de lejania o cercania del objetivo planteado. Es importante indagar qué
acciones ha emprendido para tener el rendimiento actual. Asi como, conocer
los recursos y fuentes con las que cuenta y los impedimentos encontrados.
Las preguntas deben ser abiertas y generadoras de posibilidades para saber,
conocer y ver las cosas con claridad; las situaciones y las personas.
Al tener muchas caras la realidad, el objetivo del coaching es facultar al
coachee para que pueda observar su situacion desde distintos angulos y
cuando lo logre, encuentre mas de una solucion.
Se dedica el tiempo necesario a explorar el autoconocimiento del cliente y de
gué manera puede favorecer o frenar su proceso de mejora.
Options (opciones)
El objetivo en esta fase es generar la mayor cantidad de ideas posibles para
afrontar los objetivos declarados. Mientras mas ideas genera el coachee, sus
posibilidades se incrementan. En caso de encontrarse con limitaciones o
dudas, el coach puede acudir a la siguiente interrogante “;y si no existieran
esas limitaciones?”.
Responderla puede ayudar a romper las barreras mentales y encontrar una
solucion.
Will (compromiso)
Esta uUltima fase permite definir el plan de accion y ejecutarlo apoyandose en
la auto motivacion y fijando los compromisos necesarios para lograr el objetivo
propuesto ¢ Qué voy a hacer?, ¢ Como lo hago?, ¢ Cuando?, ¢Doénde?, ¢, Con
quién lo hago?, buscando apoyos, ¢ Cudles son los obstaculos que tengo que

vencer? y ¢ Cuales son las probabilidades de éxito?
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Este modelo “grow”, emplea como recurso la indagacion con preguntas que

amplien los puntos de vista del cliente.

Teniendo en cuenta que todos los modelos aportan significativamente, la
presente investigacion descansa en los modelos de coaching sistemico y
grow. El modelo de coaching sistemico invita a los trabajadores a ser
conscientes que forman parte de un sistema y de la vital importancia que tiene
su interaccion con los demas colaboradores y areas para el logro de los
objetivos institucionales y el modelo grow ayuda a gestionar la sesion de
coaching y llevarlo de forma estructurada de manera tal, que cada integrante
del grupo experimental, al culminar la sesion se hagan responsables de su
plan de accion establecido y comenzar a generar cambios y mejorar en su

entorno laboral.
e) Modelo de Coaching Coactivo.

Dolan (2012) refiere que el coaching coactivo; desarrollado por Laura
Whitworth y equipo, tiene como principio fundamental que coach y coachee

colaboren de forma activa en el proceso. Consta de cuatro pilares:

¢ El cliente posee recursos y es capaz de responder a los desafios.
¢ El cliente fija el calendario
e El coachee es una persona integral.

e En esta relacion el cliente tiene la ultima palabra.

El modelo coactivo se enfoca en desarrollar habilidades y técnicas concretas
y destacan tres elementos fundamentales:

¢ Realizacion: alcanzar el éxito y el maximo potencial del cliente.

e Equilibrio: abordar todas las areas de la vida del cliente.

e Proceso: centrarse en los medios y el resultado final.

En ese contexto, los autores proponen cinco destrezas del coaching: escucha,

intuicidn, curiosidad, aprendizaje activo y autogestion.

La pregunta debe ser elocuente, el mismo que favorece al cliente dandole la

oportunidad de reflexionar, descubrir y aprender.
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D. Tipos de Coaching.
ASESCO (2018) explica que dependiendo de la modalidad, se divide en dos:

a) Coaching empresarial u organizacional.

El presente estudio corresponde a este tipo de coaching, puesto
gue, quienes van a recibir las sesiones de coaching son el
personal administrativo de la empresa, con ellos se trabajan
temas relacionados a la empresa y es por intermedio de ellos
gue se van a generar los cambios y mejoras respectivas a nivel
organizacional, especificamente en el clima organizacional, de

acuerdo a los objetivos y necesidades del mismo.

Realizado dentro de las organizaciones, dirigido a cargos de
confianza o con responsabilidad en especial. Es contratado para
la mejora y la consecucion de objetivos planteados por la

entidad.

Dentro de esta categoria tenemos a:

e Coaching ejecutivo
El ejecutivo logra recuperar su motivacion en el aspecto
profesional, permitiéndole entregar lo mejor de sus
capacidades y habilidades, y desarrollando todo su
potencial creativo al servicio de su organizacion.
Como resultado del proceso el ejecutivo se siente
capacitado para enfrentarse a nuevas situaciones, se
comunica mejor, gestiona el talento, asi como mejora el
liderazgo y la motivacion del equipo.

e Coaching de equipos
Aqui, los procesos de coaching trabajan las partes, siendo
a nivel comunicativo, de relaciones, de capacidades, o de
sentimientos, con el Unico fin de ser capaces de alcanzar
con antelacion y bien sus objetivos.

Se requiere la participacion del lider del equipo.
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Asi, define su personalidad, sus valores, sus formas de
interrelacionarse, sus puntos fuertes y débiles, etc.

e Oftros

Coaching  Deportivo, educativo, politico, social,

empresarial, entre otros.
b) Coaching personal.

Coaching de vida, se enfoca en el auto-conocimiento y
desarrollo personal que contribuye con la automotivacion, la
autoconfianza, que le servira para mejorar sus relaciones,
aclarar sus pensamientos, entre otros beneficios que le

permitira: crecer y ser saludable.

Mientras que ICB. S.L (2017) considera como tipos de coaching segun su

especialidad a:
a) Coaching Ontologico.

Se enfoca en resultados eliminando obstaculos que ocacionan
el fracaso del coachee, cuando éste va por sus suefios. La
ontologia es una especialidad de la filosofia que estudia al ser,
por ende este tipo de coaching se traduce como el
“entrenamiento del ser”’; basandose en la conversacion y la
palabra. Donde el coach funge de espejo y cuestionara al

coachee sobre las cuestiones que lo limitan.

Es adecuado para aquellos que buscan resultados o cambios a

corto plazo.
b) Coaching transformacional.

Se aboca en colaborar con el coachee para que se renueve
constantemente. Se maneja la premisa de que; el poder de
lograr lo que se propone se encuentra en el interior del sujeto, y
en base a eso el coach trabaja con el coachee en “aprender a

aprender” corporal, mental y linguisticamente.
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El coach impulsa al cliente a reconocer las normas que rigen su
entorno como sistema y se limita a ayudar al coachee a
reconocer cOmo esta llevado su vida, qué metas esta teniendo y
como podra lograrlos con esta transformacion; para ponerlos en

practica en su vida diaria.

Va dirigido a quienes desean auto descubrirse, adquirir nuevas
capacidades y sobretodo a tener una reinterpretacion de si

mismos y del lugar que tienen en el entorno.
2.2.2. Clima Organizacional.

Hellriegel y Slocum (1974) citados en Jaime y Araujo (2007) sostuvieron que
cuando el clima organizacional es analizado y medido a nivel de cada
integrante se trata de un clima psicolégico y cuando el estudio se enfoca en

toda la organizacion, entonces se refiere al clima organizacional.
A. Teorias sobre clima organizacional

Brunet (1987) indica que la teoria de clima organizacional de Likert establece

que el comportamiento de los empleados, es causante, en parte, por el

comportamiento administrativo y por las condiciones de la organizacion que

estas mantienen, y por otro lado, por sus informaciones, sus perspectivas, sus

esperanzas, sus capacidades y sus valores. La reaccion de un individuo ante

cualquier situacion siempre esta en funcion de la precepcion de esta.

También menciona que existen algunos factores que influyen en la percepcion

del clima organizacional como:

e Los pardmetros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura del
sistema organizacional.

e La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion,
asi como el salario que gana.

e Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel
de satisfaccion.

e La percepcidon que tienen los subordinados, los colegas y los superiores

del clima organizacional.
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Asimismo, establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas
propias de una organizacion y que influye en la percepcion individual del
clima, las cuales son:

e Variables Causales: Son variables independientes que determinan el
sentido en que una organizacion evoluciona, asi como los resultados que
obtiene. Dentro de las variables causales comprende la estructura de la
organizacion y administrativa, las decisiones, las competencias y las
actitudes.

e Variables Intermediarias: Esta variable refleja el estado interno y la
salud de la empresa. Por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los
objetivos de rendimiento, la eficacia de la comunicacién y la toma de
decisiones. Estas variables son de hecho las constituyentes de los
procesos organizacionales de una empresa.

e Variables Finales: Son las variables dependientes que resultan del
efecto conjunto de los dos precedentes. Estas variables reflejan los
resultados obtenidos por la organizacion; son, por ejemplo, la
productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas.

Estas variables constituyen la eficacia organizacional de una empresa.

Desde nuestro punto de vista, Likert presenta una de las teorias
organizacionales mas completas por su nivel de explicacion y de
extrapolacion, el cual permitio6 conocer y analizar la posiciébn de cada

colaborador reflejado en su nivel de conformidad o disconformidad.
B. Tipos de Clima Organizacional.

De acuerdo a los estilos de liderazgo y grupos de trabajo, basandose en estos
aspectos, Likert (1967) citado en Salvador (2019) propone dos tipos de clima.
El clima de tipo autoritario el cual se representa por un clima cerrado, de
estructura rigida, el responsable de generar un ambiente negativo. Los
sistemas que lo conforman son Sistema I: Autoritario explotador y Sistema Il:

Autoritarismo paternalista.

e El sistema | (autoritario explotador) la direccion no tiene confianza en sus

empleados, se observa un clima de temor y no se vive interaccion entre

43



subordinados y superiores. Los jefes siempre seran los que tomen las
decisiones.

¢ Elsistema Il (autoritarismo paternalista) externamente, da la impresion que
se trabaja en un ambiente estable, sin embargo, es todo lo contrario ya que
el ambiente interno esta regido por recompensas y castigos como fuentes

de motivacion. Y es aqui donde se manejan mecanismos de control.

El clima de tipo participativo esta conformado por: Sistema Ill: Consultivo y
Sistema |V: Participacion en grupo y éstos, contrario al anterior, hacen
referencia a un clima abierto, de estructura flexible y el responsable de
generar un clima positivo, el cual nos permite conocer las percepciones y

emociones que tienen o esperan alcanzar los colaborares de la organizacion.

e El sistema Il (consultivo), ya existe confianza de los superiores a sus
subordinados, les permite tomar decisiones y se delegan funciones, su
objetivo es satisfacer sus necesidades de estima.

e Elsistema IV (participacion en grupo) representa al equipo de trabajo como
el medio ideal para conseguir los objetivos a través de la participacion
estratégica entre colaboradores. Su enfoque esté en la participacién como
clave de motivacién, la direccion muestra plena confianza en sus

empleados, existe una comunicacién vertical-horizontal y descendente.
C. Definiciones Fundamentales de Clima Organizacional.

Schneider y Hall (1972) citados en Cantu (2015) sostuvieron que el clima
organizacional son aquellas percepciones de cada individuo acerca de su
empresa, influenciadas por aquellas cosas que lo caracteriza y a sus

miembros.

Brunet (1987) considera el clima organizacional como las percepciones del
ambiente organizacional, determinado por las actitudes, por los valores y

opiniones de cada individuo que se encuentre dentro de la organizacion.

Eduardo (2006) manifiesta que el clima organizacional ocupa un lugar
destacado en la gestidon de las personas y en los ultimos afios ha tomado un
rol protagonico como objeto de estudio en organizaciones de diferentes

sectores y tamafios que buscan identificarlo y utilizan para su medicion las
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técnicas, el andlisis y la interpretacion de metodologias particulares que
realizan consultores del area de gestion humana o desarrollo organizacional

de la empresa.

Para Dessler (1976) la importancia del concepto de clima esta en la funcién
gue cumple como vinculo entre aspectos objetivos de la organizacion y el
comportamiento subjetivo de los trabajadores. Es por ello, que su definicion
se basa en el enfoque objetivo de (Forehand y Gilmer, 1964) que plantea el
clima como el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las

personas que la forman.

Tagiuri y Litwin (1968) citados en Denison (1991) expresaron que el Clima
Organizacional es una cualidad relativamente permanente del ambiente
interno de una organizacion que: a) experimentan sus miembros, b) influye en
su comportamiento y c) se puede describir en funcion de los valores de un

conjunto particular de caracteristicas (o actitudes) de la organizacion”

Los seres humanos, la mayor parte del tiempo, se van adaptando a diferentes
tipos de situaciones o circunstancias con el Unico objetivo de mantener su
equilibrio emocional y de satisfacer sus necesidades. Esta adaptacién es
diferente a las necesidades fisioldgicas y de seguridad, ya que se trata de
pertenecer a un grupo social de estima y autorrealizacion. Es asi que el clima
organizacional es importante porque guarda estrecha relacion con el grado de
motivacion de sus integrantes representando al ambiente interno de la

organizaciéon (Chiavenato, 2019, p. 49).

El clima organizacional segun Gestion.org (2018) en el articulo “Qué es clima
organizacional”’ define que la empresa busca constantemente la mejora en
sus procesos productivos, en donde el clima organizacional tiene un papel de
suma importancia. El clima en las organizaciones comprende las relaciones
gue se llevan a cabo entre los distintos actores de la empresa constituyendo
el ambiente en donde los empleados desarrollan sus actividades. El clima
organizacional puede ser un vinculo positivo dentro de la organizacién o un
obstaculo en su desempefo. Relacionado con el clima organizacional, los

factores internos y externos de la organizacion afectan el desempefio de los
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integrantes de la empresa. Esto es asi porgue las caracteristicas del medio
de trabajo que son percibidas por los trabajadores de forma directa o indirecta

influyendo en cierto modo en su comportamiento y rendimiento en el trabajo.

Por su parte, Jauregui y Louffat (2019) argumentan que el clima
organizacional es la percepcion que tienen el personal administrativo dentro
de las organizaciones, ya que son ellos, quienes estan expuestos a los
diversos climas que surjan, los cuales influyen directamente en su motivacion,
desempefio, productividad, creatividad, innovacién, compromiso y

satisfaccion en el trabajo.

De este modo, si un clima es percibido como confortable este ejerce una
influencia positiva en el trabajador, haciendo que él se sienta mas valorado y
respetado. Pero si ocurre todo lo contrario, y el trabajador percibe un clima
desagradable, tendr& una percepcién negativa sobre la empresa, provocando
rechazo e indiferencia. Lo cual demuestra que un clima organizacional
motivador que involucra al empleado se relaciona positivamente con los

resultados de desempefio del personal administrativo.

Debido a la importancia del clima organizacional en las organizaciones y ante
la necesidad de medirla para identificar las fortalezas y debilidades, optimizar
esfuerzos e identificar los comportamientos predominantes que podrian
provocar una situacién problematica que impacten a las empresas. Esta
medicion implica identificar y analizar aspectos que intervienen en el
comportamiento de los trabajadores e influyen en su motivacion hacia el

trabajo a partir de medidas objetivas y perceptuales.
a. Diferencia entre clima organizacional y clima laboral

En este contexto, al revisar clima se verifican dos conceptos, el primero es
sobre clima laboral, el cual consiste en identificar cuales son los problemas
que existen en la organizacion, enfocado solo en la gestion de los recursos
humanos, es decir, tener en cuenta el salario, las condiciones de trabajo, el
conocimiento de los objetivos, la formacién, la motivacion, etc., todo esto con

el fin de planificar y dar solucion a dichos problemas.
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El segundo concepto es clima organizacional, cuya diferencia con el anterior,
esta en que el enfoque es general, es decir, se detectan los problemas
existentes en cuanto a estructura de organizacion, fijacion de objetivos,
calidad, normativa interna, nivel de las comunicaciones, reconocimiento de la

labor bien hecha, estilos de direccion, etc.

Garcia y lbarra mencionan que el clima organizacional, es llamado también
clima laboral, ambiente laboral 0 ambiente organizacional y que es un asunto
de importancia para aquellas organizaciones competitivas que buscan lograr
una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio de
estrategias internas. Este concepto sera el que consideramos para el estudio

de la investigacion (Cruz & Salirrosas, 2017, p. 32).

D. Modelos de Clima Organizacional.

A lo largo de los estudios del Clima Organizacional los tedricos de este campo
han propuesto algunos modelos que han de servir como referencia para asi
poder comprender los elementos que participan y la relacion que guardan
dentro de una organizacién, dando cuenta que es un elemento complejo que

guarda estrecha relacion de diversos factores organizativos.

A continuacion se muestra el modelo de sistema de funcionamiento

organizacional propuesto por Katz y Kahn (Citado en Denison, 1991).
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Figura 1

Modelo de clima organizacional

Clima
organizacional

Liderazgo y
contexto del
grupo.

Funcionamiento del

grupo

Resultados
funcionales

Satisfaccion e integracién
\/ de los miembros.

Condiciones para grupos
subalternos.

Nota: Tomado de Katz y Kahn (citado en Denison, 1991)

Este modelo planteado por Kartz y Kahn; sirve como marco referencial teérico,
para identificar el proceso de influencia a través del lider que vincula al grupo
de trabajo con el resto de la organizacion, ademas de los factores que influyen
en el entorno laboral junto con las actividades que tienen cada miembro del

grupo, y estos determinan los resultados funcionales.

E. Medicion de Clima Organizacional.

Dentro de la medicion de clima organizacional, Brunet (2014) considera el
clima como un conjunto de caracteristicas que describen una organizacion y
la distinguen de otras en cuanto a sus productos fabricados o servicios
ofrecidos.

De este modo, el disefio y aplicacion de las diferentes herramientas para
medir el clima organizacional va requerir del compromiso de los altos
ejecutivos de la organizaciéon, ya que de ellos dependera el logro de los

objetivos planteados. Asimismo, y para no generar falsas expectativas en el
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personal administrativo, es importante conocer los elementos a evaluar e
identificar en cuales la organizacion podria fallar.
Al respecto Baguer (2005) citado en Contreras (2015), “indica que los
elementos basicos a evaluar son: calidad del liderazgo, flexibilidad en reglas
y procedimientos, delegacién de responsabilidad, recompensas, motivacion,
oportunidades y comunicacion” (p.21).
Contreras (2015) propone que:
la medicion del clima laboral varia segun la naturaleza de la
misma, por lo que las variables a evaluar deben ser propuestas
por profesionales que conozcan la empresa, sus objetivos,
vision y misién guiadas por el verdadero sentido del clima
laboral, medir la satisfaccion de los empleados (p. 21).
Debido a que es necesario identificar las fortalezas y debilidades tanto
individuales como grupales para dirigir y optimizar esfuerzos de mejora en las
empresas, la medicién del clima organizacional es predominante para
identificar comportamientos que mejoren el climay el desempefio laboral. Las
mediciones pueden ser a través de percepciones estructuradas y

cuestionarios organizados de acuerdo a dimensiones.

a. Dimensiones de Clima Organizacional.
Se encontraron diversas clasificaciones de dimensiones para el clima

organizacional, entre ellas, se sefialan las siguientes.

Brunet (1987) mide la percepcion del clima organizacional en funcion a ocho

dimensiones:

e Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para
influir en los empleados.

e Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los
procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y
responder a sus necesidades.

e Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La
naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi como la

manera de ejercerlos.
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e Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia
de la interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de
la organizacion.

e Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La
pertinencia de la informacién en que se basan las decisiones, asi como
el reparto de funciones.

e Las caracteristicas de los procesos de planeacion: La forma en que
se establece el sistema de fijacién de objetivos o directrices.

e Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la
distribucion del control entre las instancias organizacionales.

e Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La
planeacion, asi como la formacion deseada (p. 45 - 46).

Brunet (1987) menciona once dimensiones desarrollado por Pritchard y

Karasick:

e Autonomia: Se trata del grado de libertad que le individuo puede tener
en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

e Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de
colaboracién que se observa entre los empleados en el ejercicio de su
trabajo y en los apoyos materiales y humanos que estos reciben de su
organizacion.

e Relaciones sociales: Se trata del tipo de atmosfera social y de
amistad que se observa dentro de la organizacion.

e Estructura: Esta dimensién cubre las directrices, las consignas y las
politicas que puede emitir una organizacion y que afectan directamente
la forma de llevar a cabo una tarea.

e Remuneracion: Este aspecto se apoya en que se remunera a los
trabajadores a los trabajadores (los salarios, los beneficios sociales,
etc.)

e Rendimiento: (remuneracion) aqui se trata de la contingencia
rendimiento/remuneracion o, en otros términos, de la relacion entre la
remuneracion y el trabajo bien realizado y conforme a las habilidades

del ejecutante.
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Motivacion: Esta dimensidn se apoya en los aspectos motivacionales
gue desarrolla la organizacion a sus empleados.

Estatus: Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacién le da
a estas diferencias.

Flexibilidad e innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de
hacerla.

Centralizacion de toma de decisiones: Esta dimension analiza de
qué manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre
los niveles jerarquicos.

Apoyo: Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta
direccidén a los empleados frente a los problemas relacionados 0 no con
el trabajo (p. 47-48).

Rivas (2002) citado en Contreras (2015) sugiere medir el clima organizacional

por medio de las siguientes dimensiones:

Actitudes hacia la compafiia y la gerencia de la empresa
Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

Actitudes hacia el contenido del puesto

Actitudes hacia la supervision

Actitudes hacia las recompensas financieras

Actitudes hacia las condiciones de trabajo

Actitudes hacia los comparieros de trabajo

Jauregui y Louffat (2019) consideran cinco dimensiones:

Liderazgo.

Se entiende al proceso de influir sobre el comportamiento de otros,
mediante el trabajo en equipo y la motivacion en sus actividades, para
qgue laboren con entusiasmo y lograr los resultados esperados, siendo
el desarrollo del liderazgo el elemento fundamental en el desarrollo de
un buen clima organizacional.

Comunicacion.
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Se refiere a la percepcidbn sobre la transparencia, dinamismo,
accesibilidad y apertura que reflejan el estilo y la dindmica de
comunicacion, los mecanismos que se emplean y el contenido del
mensaje sin distincion de areas o niveles jerarquicos.
La comunicacion organizacional contribuye a alcanzar los objetivos de
la empresa a través de la cultura, la cual permite seguir compitiendo en
un mercado donde la informacidbn se basa en la gestion del
conocimiento y la toma de decisiones.

e Recompensas y remuneracion.
La primera se refiere a la percepcion del trabajador respecto al justo
reconocimiento que reciben de la organizacién, en funcion de sus
propios méritos y resultados alcanzados. La remuneracion y el salario
hacen referencia a la percepcion sobre la equidad interna y externa de
las remuneraciones, compensaciones y beneficios que reciben los
trabajadores, ya sean econémicas 0 no econémicas.

e Estructuray normas.
Se refiere a la percepcién de los empleados sobre el nivel de
formalizacion del disefio organizacional, reflejado en el funcionamiento
de las unidades organicas y puestos. Esto implica la percepcion
respecto a las normas, procedimientos, directivas, y reglamentos a
seguir para gue su comportamiento se enmarque en los parametros de
la empresa, definiendo una formay estilo de trabajo.

e Apoyo y soporte.
Se refiere a la percepcion de los empleados sobre el respaldo, soporte
y estimulo profesional y personal que reciben permanentemente de sus
superiores jerarquicos y de la empresa para mejorar su calidad de vida,

asi como desarrollarse y participar dentro de ella.

Por su parte, Barranco (2016) menciona que el GPTW Institute considera

cinco dimensiones:

e Credibilidad.
Se compone como la confluencia de tres factores en la

organizacion: una buena comunicacion, la competencia de los

52



lideres percibida por los empleados y la integridad como valor a
fomentar en la cultura de la organizacion.

Respeto.

Lo define como la confluencia de tres factores: Apoyo,
Colaboracion y Cuidado. Como resulta evidente antes de
profundizar en el andlisis, estos tres factores son caracteristicos
de un grupo cohesionado, elemento que viene repitiéndose
como muy relevante a lo largo de toda

la revision.

Imparcialidad.

La ausencia de inclinacién en favor o en contra de una persona
o situacion al juzgar o actuar sobre un asunto. Diferencia tres
componentes de la imparcialidad: equidad, ausencia de
favoritismos vy justicia.

Orgullo.

Segun Lewis (Citado en Barranco 2016) el orgullo no seria una
emocion categoricamente antisocial, sino que tendria una
naturaleza dual. Y de acuerdo con el GPTW Institute seria de
tres tipos: orgullo por el trabajo individual, por el equipo y por la
organizacion.

Sobre el orgullo a nivel individual, es una emocién
tradicionalmente categorizada como facilitadora de
comportamientos antisociales.

A nivel grupal y organizacional, hablar de orgullo parece claro
gue es necesario recurrir al concepto de orgullo de pertenencia.
Este seria un elemento necesario para favorecer el sentimiento
de unidad antes mencionado: el sentirse orgulloso de pertenecer
a una organizacion o departamento de la misma.

Camaraderia.

Considera como la resultante de tres factores: relaciones
cercanas, hospitalidad y sentido de unidad. Si bien es cierto que

no todos estos conceptos son académicos y no entrafian ningin
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misterio para el comdn de las personas (relaciones cercanas y
hospitalidad) (p. 9-18).

En este contexto, luego de identificar las dimensiones mas frecuentes, esta
investigacion se sustenta en la que plantea el GPTW Institute, ya que parte
del punto de vista de la confianza entre jefes y colaboradores, siendo esta una
particularidad de los mejores lugares para trabajar. Puesto que, desde el
punto de vista del empleado, la confianza por la empresa sera determinada a
través de indicadores como credibilidad, imparcialidad y respeto. Y la
confianza de la empresa hacia el personal administrativo se Establecera con

el logro de los objetivos planteados en la organizacion.

b. Instrumentos de Medicion de Clima Organizacional.
En el mundo, existe gran variedad de estudios de clima organizacional y
debido a que todos utilizan dimensiones diferentes y que son pocos los que
hacen uso de instrumentos validos y confiables. Los cuales, de acuerdo al uso
gue corresponde para las escalas de respuestas emplean escalas nominales

y diferentes intervalos.

Jauregui y Louffat (2019) consideran siete instrumentos para medir el clima

organizacional:

¢ Instrumento multidimensional de CO propuesto por Patterson:
Desarrollaron una medida global multidimensional de CO para abordar
los problemas conceptuales y metodoldgicos de las investigaciones
existentes sobre la medicién de CO, utilizando el cuestionario de clima
organizacional (OCQ) de Litwin y Stringer, dicho instrumento puede ser
aplicado indistintamente a cualquier nivel jerarquico de la organizacion.

e Instrumento de CO propuesto por Furnham y Goodstein:
El cuestionario de clima organizacional de 108 items, contiene 14
dimensiones y una escala de Likert de siete puntos, los cuales van de
“totalmente de acuerdo” (7) hasta “totalmente en desacuerdo” (1). El
instrumento califica tanto el nivel de acuerdo o desacuerdo como la
importancia de cada item para la persona, yendo desde esencial (7)

hasta “no importante” (1). Una vez completados los cuestionarios
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deben ser tabulados y ubicados en una matriz de doble entrada de

desemperio e importancia.

Instrumento de CO de Great Place to Work

El cuestionario de Great Place to Work, es uno de los méas usados en

Latinoamérica y ha sido disefiado por el Great Pleace to Work Institute

y cuenta con 58 preguntas agrupadas en cinco dimensiones:

credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y camaraderia. El ambiente

de trabajo es medido en tres niveles: la relacién entre los empleados y

las gerencias, la relacién entre los empleados y la organizacion, y la

relacion entre unos empelados y otros.

Great Place to Work, con el objetivo de identificar, crear y mantener

culturas de alta confianza y alto rendimiento; y alineado a la mision de

construir un mundo mejor, con organizaciones convertidas en los
mejores lugares para trabajar, encuesta a nivel mundial al personal

administrativo y para esto utiliza dos instrumentos: Trust Index®© y

Culture Audit®.

a. Enla encuesta Trust Index®© invita a colaboradores a responder 58
afirmaciones a nivel mundial y evaluar el grado en que perciben su
organizacion como un gran lugar de trabajo.

La medicién estd formada por 5 dimensiones que se basan en
valores universales: credibilidad (como percibe el colaborador a los
lideres y a la organizacion); respeto (como piensa el colaborador
que es visto por sus superiores); imparcialidad (ausencia de
discriminacion, reglas claras, toma de decisiones de una manera
oportuna); orgullo (imagen de la compafila en la sociedad) y

comparierismo (sentimiento de familia y equipo).

De este modo, y de acuerdo con el objetivo general del estudio, se hara uso

de éste instrumento, ya que permitird conocer la perspectiva, calidad de

relaciones y satisfaccion de cada uno del personal administrativo, en estas

cinco dimensiones, respecto a un excelente lugar para trabajar.

b. La herramienta Culture Audit© documenta las practicas, procesos,
politicas e iniciativas de capital humano. A través de 15 pasos o

competencias culturales; el Instituto evalla los programas,
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procesos y practicas que tiene la organizacion con base a una
metodologia definida a nivel internacional que toma en cuenta la
variedad, originalidad, inclusion, toque humano e integracion que
poseen las practicas. (GPTW, 2019, parr. 3-7)
Instrumento de CO de Litwin y Stringer Instrumento de clima ético
El cuestionario de clima organizacional (OCQ), que fue construido y
revisado por Litwin y Stringer (1968), se empleé en este estudio.
Aunque el cuestionario es antiguo, los eruditos lo siguen utilizando (por
ejemplo, Chernyak-Hai y Tziner (2014) Parzinger et. Al (2012)
argumenta que el OCQ “puede ser la medida general mas conocida’,
incluso si ha habido algunas criticas a su confiabilidad (p.43). Por lo
tanto, las dimensiones de Litwin y Stringer (1968) del clima
organizacional (es decir, la estructura, la responsabilidad, las
recompensas y el apoyo) fueron adoptadas.
Instrumento de clima ético
El instrumento de clima ético propuesta por Oncer esta dividido en
cinco factores y un total de 27 items. Los resultados del estudio
desarrollado por Oncer mostraron que el clima ético influye en el grado
de reputacidn organizacional percibida, lo cual genera mayor
identificacién de los empleados hacia la empresa.
Instrumento de clima de innovacion
El instrumento de clima de innovacién propuesto por Jaiswal cuenta
con cuatro dimensiones y 39 items. La primera dimension hace
referencia al liderazgo transformacional, la segunda es sobre el clima
de innovacion, la tercera se refiere a la autoeficacia creativa, y la tltima
contiene items referidos a la creatividad del empleado. Como
conclusiones del estudio realizado por Jaiswal, el clima de innovacién
tiene efecto en la atencion de los empleados hacia los clientes, por lo
cual los resultados de la aplicacién del instrumento deben ser utiles
para disefar programas de intervencion.
Instrumento de clima de seguridad
El instrumento de clima de seguridad propuesto por Zohar cuenta con
23 items, divididos en dos factores. El primero hace referencia a la
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2.3.

reaccion del supervisor ante la conducta de los subalternos. El segundo
sefiala la expectativa de supervision, referida a seguridad versus
productividad. El cuestionario cuenta con una escala de calificacion de
5 puntos, que varia desde “completamente de acuerdo” (5) hasta
‘completamente es desacuerdo” (1). La herramienta presenta cinco
variables: riesgo laboral, sobrecarga, accion, expectativa y lesiones.
(pp. 386 - 391).

El clima organizacional es el factor Unico que caracteriza y diferencia a una
empresa de otra, y que pese a ser intangible, siempre sera relevante debido
a la opinion y respuesta del personal administrativo. Asimismo, es necesario
medirlo siguiendo criterios especificos y el método mas comun para medirlo
es la encuesta de clima, la cual esta disefiada concretamente para ello y es
aplicado por profesionales de recursos humanos, responsables de realizar

esta tarea.

Definicion de Términos Basicos

2.3.1. Apoyo

Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccién a los
empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

2.3.2. Autonomia

Se trata del grado de libertad que le individuo puede tener en la toma de
decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

2.3.3. Camaraderia

Considera como la resultante de tres factores: relaciones cercanas,
hospitalidad y sentido de unidad. Si bien es cierto que no todos estos
conceptos son académicos y no entrafian ningun misterio para el comun de
las personas (relaciones cercanas y hospitalidad).

2.3.4. Centralizacion de toma de decisiones

Esta dimensién analiza de qué manera delega la empresa el proceso de toma
de decisiones entre los niveles jerarquicos

2.3.5. Conflicto y cooperacién
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Se refiere al nivel de colaboracion que se observa entre los empleados en el
ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que estos
reciben de su organizacion.
2.3.6. Credibilidad
Se compone como la confluencia de tres factores en la organizacién: una
buena comunicacion, la competencia de los lideres percibida por los
empleados y la integridad como valor a fomentar en la cultura de la
organizacion.
2.3.7. Clima Organizacional
Jauregui y Louffat (2019) argumentan que el clima organizacional es la
percepcion que tienen el personal administrativo dentro de las
organizaciones, ya que son ellos, quienes estan expuestos a los diversos
climas que surjan, los cuales influyen directamente en su motivacion,
desempefio, productividad, creatividad, innovacion, compromiso Yy
satisfaccion en el trabajo.
2.3.8. Coaching
Coaching en estado puro es el arte de crear conversaciones poderosas.
Es un entrenamiento personal y confidencial en el que una persona
(coach) va a acompafar a otra persona, 0 a un equipo 0 a una
organizacion (coachee y/o cliente) a alcanzar una meta, superar una
adversidad, o a desarrollar unas habilidades determinadas (Marcos,
2020, p. 26).
2.3.9. Colaborador de Proalmeq SAC
Empatico, colaborador, eficiente, comprometido para realizar una tarea en
equipo.
2.3.10. Comunicacion
Se refiere a la percepcidn sobre la transparencia, dinamismo, accesibilidad y
apertura que reflejan el estilo y la dinAmica de comunicacion, los mecanismos
gue se emplean y el contenido del mensaje sin distincion de areas o niveles
jerarquicos.
2.3.11. Credibilidad
Se compone como la confluencia de tres factores en la organizacion: una

buena comunicacién, la competencia de los lideres percibida por los
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empleados y la integridad como valor a fomentar en la cultura de la
organizacion.

2.3.12. Estatus

Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacion le da a estas
diferencias.

2.3.13. Estructura

Cubre las directrices, las consignas y las politicas que puede emitir una
organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea.
2.3.14. Flexibilidad e innovacion

Cubre la voluntad de una organizacién de experimentar nuevas cosas y de
cambiar la forma de hacerla

2.3.15. Imparcialidad

La ausencia de inclinacion en favor o en contra de una persona o situacion al
juzgar o actuar sobre un asunto. Diferencia tres componentes de la
imparcialidad: equidad, ausencia de favoritismos y justicia.

2.3.16. Liderazgo

Se entiende al proceso de influir sobre el comportamiento de otros, mediante
el trabajo en equipo y la motivacion en sus actividades, para que laboren con
entusiasmo y lograr los resultados esperados, siendo el desarrollo del
liderazgo el elemento fundamental en el desarrollo de un buen clima
organizacional.

2.3.17. Motivacion

Se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla la organizacion a sus
empleados.

2.3.18. Orgullo

Segun Lewis (2008) citado en Barranco (2016) el orgullo no seria una emocion
categdricamente antisocial, sino que tendria una naturaleza dual. Y de
acuerdo con el GPTW Institute seria de tres tipos: orgullo por el trabajo
individual, por el equipo y por la organizacion.

2.3.19. Personal Administrativo

Es una persona empatica, colaborador, eficiente, comprometido para realizar

una tarea en equipo.
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2.3.20. Respeto

Lo define como la confluencia de tres factores: Apoyo, Colaboracion y
Cuidado. Como resulta evidente antes de profundizar en el analisis, estos tres
factores son caracteristicos de un grupo cohesionado, elemento que viene
repitiéndose como muy relevante a lo largo de toda la revision.

2.3.21. Relaciones sociales: Se trata del tipo de atmosfera social y de
amistad que se observa dentro de la organizacion.

2.3.22. Remuneracion: Este aspecto se apoya en que se remunera a los
trabajadores a los trabajadores (los salarios, los beneficios sociales, etc.)
2.3.23. Rendimiento: (remuneracion) aqui se trata de la contingencia
rendimiento/remuneracion o, en otros términos, de la relacion entre la
remuneracion y el trabajo bien realizado y conforme a las habilidades del

ejecutante.
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Capitulo IlI

Hipo6tesis y Variables
3.1. Hipbtesis
3.1.1. Hipotesis General.

El coaching impacta significativamente en el clima organizacional del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la ciudad de
Huanuco, 2021.

3.1.2. Hipotesis Especificas.

a. El coaching impacta significativamente en la credibilidad del
personal administrativo en la empresa Inversiones Proalmeq
S.A.C. de la ciudad de Huénuco, 2021.

b. El coaching impacta significativamente en el respeto del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la
ciudad de Huanuco, 2021.

c. El coaching impacta significativamente en la imparcialidad del
personal administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq
S.A.C. de la ciudad de Huanuco, 2021.

d. El coaching impacta significativamente en el orgullo del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la
ciudad de Huanuco, 2021.

e. El coaching impacta significativamente en la camaraderia del
personal administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq
S.A.C. de la ciudad de Huanuco, 2021.

3.2. Operacionalizacién de Variables
3.2.1. Definicion Conceptual de la Variable Clima Organizacional.

Jauregui y Louffat (2019) argumentan que el clima organizacional es la
percepcion que tienen el personal administrativo dentro de las
organizaciones, ya que son ellos, quienes estdn expuestos a los diversos

climas que surjan, los cuales influyen directamente en su motivacion,



desempefio, productividad., creatividad, innovacion, compromiso Yy

satisfaccion en el trabajo.
3.2.2. Definicion Operacional de la Variable Clima Organizacional.

La variable dependiente clima laboral se midié a través de cinco dimensiones:
credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y camaraderia; las mismas que
fueron medidas por los indicadores: comunicacion, competencia e integridad,
apoyo profesional, colaboracion e interés como persona, equidad de
recompensas, ausencias favoritismo y trato justo, trabajo individual, trabajo
en equipo e imagen corporativa, familiaridad, hospitalidad y sentido de equipo.
El Instrumento utilizado fue el de CO de Great Pleace to Work, constituido por

51 preguntas.

3.3. Matriz de la Operacionalizacion de Variables
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Variable Dimensiones | Indicadores items Escala Instrumento
1 | Mijefe me comunica asuntos de importancia relacionados al negocio y a mi area.
L 2 | Mijefe me indica lo que espera de mi trabajo.
Comunicacion — - -
3 | Mijefe responde de manera directa a mis dudas
4 | Puedo hablar con mi jefe facilmente.
] 5 | Mijefe gestiona el area de manera eficiente.
i 6 | Mijefe planifica, organiza y coordina bien los tiempos de trabajo de sus colaboradores.
= Competencia 7 M! !efe confia eq puedo reallz.a.r bien mi trabajo sin tener que estar bajo su supervision.
@ 8 | Mijefe me permite tomar decisiones
(@) 9 Mi jefe conoce la visién de la compafiia y saber qué hacer en la area para ayudar a
hacerla realidad.
10 | Mijefe cumple lo que promete.
11 | Laconducta de mi jefe tiene coherencia con sus palabras. Likert
Integridad 12 El tltimo recurso de mi jefe seria despedir a un colaborador, luego de haber agotado (del 1 al 5)
todas las opciones posibles. 1. Casi
13 | Mi jefe maneja el area con honestidad. siempre es
14 | La empresa me ofrece capacitacion para mi desarrollo profesional. falso
15 | La empresa me da las herramientas necesarias para hacer mi trabajo Instrumento de
Apoyo = 105 e 1L e T : . 2. Aveces Cli
Clima : Mi jefe me agradece y reconoce cuando realizo bien mi trabajo y cuando demuestro mi es falso Ima
profesional 16 izacional
. esfuerzo. Organizacional
Organizacional = - - - - — 3. Regular
17 | Mi jefe entiende que puede haber errores involuntarios en el &rea. Colaboracion 4. A veces de Great Place to
o 18 Mi jefe motiva la innovacién en el area, solicitando ideas y sugerencias a sus ’ es Work, Trust Index
5 Colaboracion colaboradores. dad (Martinez, 2017)
& 19 | Mi jefe me hace participe de las decisiones del area. Interés como persona veraa e_ro
Dﬂ:’ 20 | Mi area es un lugar seguro donde trabajar .5- Casi
21 | Emocionalmente me siento bien trabajando en mi &rea. siempre es
. 22 | Lainfraestructura de mi area es la adecuada para un buen ambiente de trabajo. verdadero
Interés como - - - - —
ersona 23 | Mis asuntos personales de importancia los puedo atender con el permiso de mi jefe.
P 24 | En mi trabajo tengo un balance equitativo entre mi vida personal y laboral.
25 | Mi jefe se interesa por mi, no s6lo como empleado, si no como persona.
26 | La empresa me ofrece beneficios adicionales a los de ley.
27 | La empresa maneja los pagos salariales de manera transparente y justa
Equidad en 28 | La empresa reparte sus ganancias de manera justa y equitativa.
] Recompensas | 29 | Recibo reconocimientos cuando realizo bien mi trabajo.
) 30 | Me tratan bien, sin importar mi cargo
.© . 31 | Las promociones de personal son transparentes, objetivas y justas
O Ausencia = - -
P Favoritismo 32 | Mijefe trata a sus colaboradores sin preferencias.
g— 33 | En mi area las personas hablan bien de los demas
= 34 | En mi area el trato es bueno, sin importar el nivel socioeconémico.
Trato Justo 35 Si tuviera algin problema o sugerencia, sé que puedo ser escuchado por mi jefe y ser

tratado de manera justa.
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Trabajo 36 | Mitrabajo es importante para la empresa.
Individual 37 | Valoro mi trabajo, siento que es especial
Trabajo en 38 | Me siento orgulloso cuando mi equipo de trabajo logra los objetivos trazados.
fe) Equipo 39 Mi_s c_ompaﬁefos estan dispuestos a hacer un esfuerzo adicional para conseguir los
2 objetivos del area.
(’3 40 | Quiero desarrollarme personal y profesionalmente en esta empresa.
Imagen 41 | Siento orgullo al decir que trabajo en esta empresa.
Corporativa 42 | A mis comparieros de area les gusta su trabajo.
43 | Siento que la empresa estd comprometida con la comunidad
o 44 | En mi area celebramos las fechas especiales
Familiaridad
45 | Siento que puedo contar con el apoyo de mis compafieros de area
*% 46 | Puedo afirmar que trabajar en mi area es agradable.
S Hospitalidad | 47 | cuando ingresé a la empresa me dieron la bienvenida.
E 48 | Me trata bien, sin importar si soy trasladado a otra area
8 49 | Siento que en mi area SOmos un equipo.
Sentido de 50 | Siento que mis comparieros se preocupan unos por otros.
equipo 51 Los nuevos colaboradores que ingresan a la compafiia se integran rapido a nuestro

equipo de trabajo
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Capitulo IV
Metodologia de Estudio

4.1. Método y Tipo de Investigacion

41.1. Método.

El estudio utiliz6 el método cientifico como método general debido a la
presicion en cada una de sus etapas. Labajo (2016) refiere que el método
cientifico comprende un conjunto de pasos que hay que transitar para alcanzar
un conocimiento valido y confiable, para esto se deben usar instrumentos

fiables.

Como método especifico se utilizd el experimental, ya que se manipulé la
variable coaching y se midié su efecto en el clima organizacional. Al respecto,
se sabe que el método experimental es “el procedimiento que adopta el
investigador cuando quiere tener un control riguroso de las variables de
estudio. Es causal o explicativo y puede darse en disefios experimentales, pre
experimentales, cuasi o experimentales” (Sanchez, Reyes & Mejia, 2018, p.
90).

4.1.2. Tipo o Alcance.

La investigacion por su finalidad es de tipo aplicada porque busc6é mejorar el
clima organizacional del personal administrativo de la empresa Inversiones
Proalmeq S.A.C. Al respecto Martinez (2020) manifiesta que cuando el estudio

es experimental, entonces corresponde a una investigacion aplicada.

Nivel de investigacion explicativo, porque busco el porqué de los sucesos,
eventos y fendmenos fisicos o sociales mediante la conexion causa — efecto.
“Se centra en explicar por qué ocurre un fendmeno y en qué condiciones se
manifiesta o por qué se relacionan dos o mas variables” (Hernandez, 2014,
p.95)



4.2.

4.3.

Disefio de la Investigacion

La investigacion utilizo el disefio cuasi experimental. Martinez (2020) sefala
que este disefo brinda resultados solidos, convincentes y probados de forma
directa, con resultados demostrables cuando son aplicados en condiciones

correctas.

Asimismo, es cuantitativo porque de acuerdo a Martinez (2020) en la
investigacion se empled un instrumento del cual se obtuvo datos numéricos.
Del mismo modo, es prospectivo, porque se empled datos actuales y es

transversal porque se realizé en una sola etapa.

Con este disefio, el trabajo experimental radica en tomar a ambos grupos el
cuestionario de entrada y salida, la variable experimental se aplicé al grupo
experimental, mientras que para el grupo control se tuvo en cuenta la

tradicional forma de actuar.

De este modo, los resultados de este diseiio se pueden generalizar en grupos

similares con el fin de controlar algunos criterios de invalidez externa.

El esquema es:

GE: 01 X 02
GC: 03 - 04
Donde:

O = Cuestionario
GC= Grupo control o tradicional.
GE= Grupo experimental o de experimento.

(x) = Experimento (variable experimental)
Poblacion y Muestra
4.3.1. Poblacion.

La poblacion estuvo conformada por doce colaboradores, entre varones y
mujeres, que ocupan cargos administrativos, distribuidos dentro de areas
como administracion, recursos humanos, finanzas, operaciones y bienestar

social.
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Teniendo en cuenta que el tamafio de la poblacion es pequefio, no fue
necesaria la obtencion de una muestra, y se trabajé con todo el personal

administrativo de la empresa.

11}

Martinez, (2020) menciona que, “si se va trabajar con el personal
administrativo de un area en una empresa, se tiene que saber cuantos son

para Establecer la poblacion de estudio” (p. 287).

No pertenecen a la poblacion de estudio, el personal contratado por locacion
de servicios y asesores externos, ya que, debido a la naturaleza de sus

funciones, ellos no necesariamente estan dia a dia en la empresa.

Martinez, (2020) explica que se debe tener claro y especificar las condiciones

y caracteristicas de porqué estas personas se excluyen del estudio.
4.3.2. Muestra.

El estudio por contar con una poblacion reducida, no empled ningun tipo de
muestreo, se trabajé6 con todos los elementos de la poblacion,

constituyéndose en un censo.
Ramos, Del Aguila y Bazalar (2017), definen al censo

Etimol6gicamente, la palabra censo proviene del latin censere,
que significa ‘contar’. Para el INEI (2016a), el censo es una
investigacién estadistica que consiste en un conjunto de
operaciones destinadas a recopilar, procesar, evaluar y publicar
datos referentes a todas las unidades de un universo, en un
momento y espacio determinado. En el censo se hace el
recuento de la totalidad de los elementos que componen la
poblacion por investigar. Es necesario que se especifique el

espacio y el tiempo al que se refiere el recuento. (p. 68)

Hernandez y Mendoza (2017) refieren que una muestra censal incluye a todo

el universo poblacional.

Martinez (2020) manifiesta: “si la poblacién es pequefia, no habra necesidad

de obtener una muestra y se trabajara con todos” (p. 287).
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4.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

La técnica empleada fue la encuesta, porque permitié tener informacion sobre
la opinion del personal administrativo, los mismos que al analizarse brindan

datos cuantitativos de suma importancia.

La encuesta se puede definir como una técnica primaria de
obtencion de informacion sobre la base de u conjunto objetivo,
coherente y articulado de preguntas, que garantiza que la
informacion proporcionada por una muestra puede ser analizada
mediante métodos cuantitativos y los resultados sean
extrapolables con determinados errores y confianzas a una
poblacién. (Abascal & Grande, 2005, p.14).

El instrumento para medir la variable clima organizacional fue el cuestionario
del Great Place to Work (Anexo 4). Al respecto, Valencia (2015) menciona que
el cuestionario “Great Place to Work Trust Index” evalua cinco dimensiones
primordiales, estas son: credibilidad, respeto, imparcialidad, camaraderia y
orgullo, la misma que también tiene una dimension llamada Gestalt y se refiere
al liderazgo. Asimismo, se ve que cada una de éstas cuenta con treinta y ocho
subdimensiones, las cuales fueron valoradas y posteriormente se logro

identificar como es el clima organizacional de la empresa.

Respecto a la validez y confiabilidad del mismo, Paulina Valencia deja como

evidencia que
El cuestionario que utiliza el GPTW, ha sido desarrollado por el
instituto del mismo nombre, fundado en 1980 en Estados Unidos,
especializado en medicion, valoracion e intervencion sobre el
clima y la cultura organizacionales, campo en el que es
reconocido como una autoridad mundial. El estar presente en 40
paises de tres continentes, en Latinoamérica en Argentina,
Brasil, Chile, Colombia, Ecuador, México, Pera, Uruguay y
Venezuela, asi como ser responsable de la lista “The Best
Companies to Work” la cual ha llegado a ser referente de los
mejores empleadores de un pais, cuyos resultados se publican
en medios tan prestigiosos como Claria (Argentina), Epoca
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(Brasil), El Pais (Espafia), Fortune (Estados Unidos), Financial
Times (Reino Unido), Revista Ekos (Ecuador), ElI Nacional
(Venezuela), Revista Dinero (Colombia), son referencias
objetivas que garantizan su calidad y eficiencia. (Valencia, 2015,
p. 60).

4 5. Técnicas de Analisis de Datos

Para la presentacion de resultados se utilizé tablas de frecuencia y figuras
estadisticas, mientras que para las pruebas de hipétesis se hizo uso de
graficos de Rho Spearman y Chi Cuadrada.

Avila (2010) citado en Minaya (2016) refiere que Rho de Spearman, mide el
coeficiente de correlacion por rangos de asociacion de dos variables
expresadas en escala de tipo ordinal, de modo que entre los objetos o
individuos de estudio, se pueda establecer un orden jerarquico.

Webster (2001) menciona que:

“La distribucidon chi —cuadrada, permitié la comparacion de dos
atributos para Establecer si existe una relacion entre ellos.”
(p.465)

Montes & Vaquero (2004) indica que es una prueba paramétrica que mide la
asociacion o dependencia entre dos variables medidas, al menos una de ellas

en una escala ordinal, en este caso: bajo, medio y alto.

De igual forma, la investigacion uso del SPSS V.26, software que permitid
realizar la tabulacion de la informacion, asi como la demostracion de la
hipotesis, esto calculando el coeficiente de correlaciébn para su posterior

interpretacion, de acuerdo a lo planteado en esta investigacion.
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Capitulo V

Resultados

5.1. Resultados y Analisis

En este capitulo, se muestran los resultados obtenidos segun la medicion del
clima organizacional realizado en el personal administrativo de la empresa
Inversiones Proalmeq S.A.C. de la ciudad de Huanuco.

Inicialmente, se muestran las caracteristicas generales, en adelante se tiene
la informacién del cuestionario de Great Place to Work, de acuerdo a la
variable de estudio y sus dimensiones. Después se muestran los resultados

obtenidos luego de aplicar el programa de coaching.

5.1.1. Datos Generales.

Se muestra la informacién obtenida del personal administrativo de la empresa
de Inversiones Proalmeq S.A.C. que se encuentran laborando de manera
presencial en la empresa, y las caracteristicas que se han considerado son:

edad, género, puesto de trabajo, profesion y tiempo de servicio en la empresa.

Tabla 1
Distribucion de frecuencia segun edad

Edad Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
27 3 25,0 25,0
28 1 8,3 33,3
29 1 8,3 41,7
30 1 8,3 50,0
31 1 8,3 58,3
32 2 16,7 75,0
33 1 8,3 83,3
35 2 16,7 100,0
Total 12 100,0

En la tabla 1 se observa la frecuencia del personal administrativo de la
empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. segun su edad, el 25 % tienen 27 afios.
El 16,7 % esta conformado por las edades entre 32 y 35 afios, mientras que

el 8,3 % representa a las edades de 28, 29, 30, 31 y 33 afios.



Tabla 2

Distribucion de frecuencia segun género

Género Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Femenino 7 58,3 58,3
Masculino 5 41,7 100,0
Total 12 100,0

En la tabla 2 se observa que la frecuencia del personal administrativo de la

empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. segun su género, siendo 58,3 % de

sexo femenino, mientras que el 41,7 % son de sexo masculino.

Tabla 3

Distribucién de frecuencia segun Puestos en la empresa

Puesto en la empresa  Frecuencia Porcentaje

Porcentaje acumulado

Administrador 3 25,0 25,0
Contador 6 50,0 75,0
Asustente de Control de 3 250 100,0
Calidad

Total 12 100,0

En la tabla 3 se observa que la frecuencia del personal administrativo de la

empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. segun el puesto en la empresa, el 50

% son contadores, mientras que el 25 % son administradores y asistente de

control de calidad respectivamente.

Tabla 4

Distribucién de frecuencia segun Profesion del encuestado

Profesion del encuestado Frecuencia Porcentaje

Porcentaje acumulado

Administrador 1 8,3 8,3
Contador 1 8,3 16,7
Ingeniero pesquero 1 8,3 25,0
Ingeniero Agroindustrial 8 66,7 91,7
Economista 1 8,3 100,0
Total 12 100,0

En la tabla 4 se observa que la frecuencia del personal administrativo de la

empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. segln su profesion en la empresa, el

66,7 % son ingenieros agroindustriales, mientras que el 8,3 % pertenece a las

profesiones de administrador, contador,

respectivamente.

ingeniero pesquero y economista,
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Tabla 5
Distribucion de frecuencia segun Tiempo de servicio del encuestado

Tiempo de servicio Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
del encuestado acumulado
Menos de 1 afio 2 16,7 16,7
De 1 a 3 afios 5 41,7 58,3
Mas de 3 afios 5 41,7 100,0

Total 12 100,0
En la tabla 5 se observa que la frecuencia del personal administrativo de la

empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. segun el tiempo de servicio del
encuestado en la empresa el 41,7 % son los que tienen de 1 a 3 afios y mas
de 3 afios de servicio respectivamente, mientras que un porcentaje menor del

16,7 % tienen menos de 1 afio en la empresa.

5.1.2. Presentacion de Resultados de la Variable Clima Organizacional

y Dimensiones Antes del Experimento.

En esta parte, se muestran los resultados obtenidos previos a la fase

experimental, el cual servird como base para el logro del objetivo planteado.

Tabla 6
Distribucién de frecuencias de la variable: Clima Organizacional antes del

experimento

Valoracion Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado

Malo 4 33,3 33,3

Regular 7 58,3 91,7

Bueno 1 8,3 100,0
Total 12 100,0
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Figura 2

Resultados de la variable Clima Organizacional

Porcentaje

A veces no hay buen CO Regular A veces hay buen CO

En la tabla 6 y figura 2 se observa que, el 58,3 % mencionan que el clima
organizacional de la empresa es regular, es decir no es bueno ni malo,
mientras que el 33,3 % hace referencia que a veces no hay buen clima
organizacional, y el 8,3 % sefialan que a veces hay buen clima organizacional.

Ningun trabajador sefala que el clima organizacional es muy bueno.
A. Dimension: Credibilidad.

Tabla 7

Distribuciéon de frecuencias de la dimensién: Credibilidad

Valoracién  Frecuencia Porcentaje ' orcentaje
acumulado

Muy malo 1 8,3 8.3
Malo 9 75,0 83,3
Regular 1 8,3 91,7
Bueno 1 8,3 100,0

Total 12 100,0

En la tabla 7 se observa que la frecuencia del personal administrativo de la
empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. para la dimension credibilidad el 75 %
de los encuestados menciona que la credibilidad es mala, mientras que de los
demas, el 8,3 % menciona que es muy malo, el 8,3 % menciona que esto es

regular y el otro 8,3 % también menciona que la credibilidad es buena.
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B. Dimension: Respeto.

Tabla 8

Distribucion de frecuencias de la dimensiéon: Respeto

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Porcentaje acumulado

Muy malo 2 16,7 16,7
Malo 4 33,3 50,0
Regular 5 41,7 91,7
Bueno 1 8,3 100,0
Total 12 100,0

En la tabla 8 se observa que la frecuencia del personal administrativo de la

empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. para la dimension respeto, el 41,7 %

indica que es regular, el 33,3 % que es malo, el 16,7 % que es muy malo y

solo el 8,3% que a veces hay respeto.

C. Dimensién: Imparcialidad.

Tabla 9

Distribucion de frecuencias de la dimension: Imparcialidad

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Muy malo 3 25,0 25,0
Malo 3 25,0 50,0
Regular 5 41,7 91,7
Bueno 1 8,3 100,0
Total 12 100,0

En la tabla 9 se observa que la frecuencia del personal administrativo de la

empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. para la dimension imparcialidad, el

41,7 % hace referencia que es regular, un 25 % que la imparcialidad es muy

mala, mientras que el otro 25 % dice que es malo y solo el 8,3 % indica que

es bueno.
D. Dimension: Orgullo

Tabla 10

Distribucion de frecuencias de la dimensién: Orgullo

Valoracion  Frecuencia Porcentaje

Porcentaje acumulado

Malo 4 33,3 33,3
Regular 7 58,3 91,7
Bueno 1 8,3 100,0
Total 12 100,0
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En la tabla 10 se observa que la frecuencia del personal administrativo de la

empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. para la dimensién orgullo, el 58,3 %

hace referencia que es regular, el 33,3 % que es malo y solo el 8,3 % que es

bueno.

E. Dimensién: Camaraderia

Tabla 11
Distribucion de frecuencias de la dimension: Camaraderia
Valoracién  Frecuencia Porcentaje ' orcentae
acumulado
Malo 2 16,7 16.7
Regular 9 75,0 917
Bueno 1 8,3 100,0
Total 12 100,0

En la tabla 11 se observa que la frecuencia del personal administrativo de la

empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. para la dimension camaraderia el 75

% indica que es regular, el 16,7 % que es malo y solo el 8,3 % menciona que

es bueno.

Comparacion de los resultados del grupo control y el grupo experimental

antes del desarrollo del programa.

Para saber cdmo empezaron los grupos respecto a la variable dependiente se

aplicé un Pre-test, el mismo que recaudé informacion sobre la percepcion de

los colaboradores respecto a clima organizacional, sus dimensiones e

indicadores.

Figura 3

Comparacion de la media aritmética del resultado general para la variable
Clima Organizacional del pre-test
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En la figura 3, se observa que, en esta primera fase el grupo experimental
obtuvo una media de 2,67 y el grupo control de 2,83. Lo cual demuestra que
al ser mayor el promedio del grupo control, se evidencia que el conocimiento
de los colaboradores del grupo experimental respecto al clima organizacional
es muy poco o deficiente. Siendo esta una excelente oportunidad para el

desarrollo del programa de coaching.

Figura 4
Comparacién de la media aritmética del resultado general de las
dimensiones del clima organizacional del pre-test
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CREDIBILIDAD RESPETO IMPARCIALIDAD ORGULLO CAMARADERIA

B Grupo Experimental Grupo Control

En la figura 4, se observa que en el promedio obtenido en cada una de las
dimensiones pertenecientes a la variable clima organizacional, el grupo
control es mayor que el grupo experimental, lo cual también demuestra que
de los colaboradores pertenecientes al grupo experimental tienen poca

percepcion de las dimensiones e indicadores del clima organizacional.

5.1.3. Presentaciéon de Resultados de la Variable Clima Organizacional

y Dimensiones Después del Experimento.

En este contexto, se muestran los resultados obtenidos luego de la fase
experimental, es decir después del programa de coaching aplicado al personal
administrativo, para esto se han encuestado a seis colaboradores que
participaron de todo el programay son ellos quienes tienen gran influencia en
los demas colaboradores.
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Tabla 12

Distribucién de frecuencia de la variable: Clima Organizacional después del

experimento

Valoracion Frecuencia Porcentaje & Orcentaje
acumulado

Malo 2 16,7 16,7

Regular 5 41,7 58,3

Bueno 5 41,7 100,0

Total 12 100,0

Figura 5

Resultados de la variable: Clima Organizacional después del experimento

50

Porcentaje

Walo

Regular

Total variable: Clima organizacional (Agrupada)

Bueno

En la tabla 12 y figura 3 se observa que 41,7 % del personal administrativo

encuestados mencionan que el clima organizacional de la empresa es bueno,

el otro 41,7 % sefialan que es regular, mientras que, solo el 16,7 % menciona

gue es malo, lo cual evidencia que el coaching tuvo un efecto positivo en el

personal administrativo de la empresa.

A. Dimensioén: Credibilidad

Tabla 13

Distribucion de frecuencias de la dimension: Credibilidad

Valoracion  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy malo 1 8,3 8,3
Malo 3 25,0 33,3
Regular 3 25,0 58,3
Bueno 5 41,7 100,0
Total 12 100,0

En la tabla 13 se observa que la frecuencia del personal administrativo de la

empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. para la dimensién credibilidad,
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después del experimento, el 41,7 % de los encuestados menciona que es

bueno, un 25 % que es regular, el otro 25 % que es malo, mientras que solo

el 8,3 % menciona que es muy malo.

B. Dimension: Respeto

Tabla 14

Distribucion de frecuencias de la dimensién: Respeto

Valoracion  Frecuencia Porcentaje

Porcentaje acumulado

Muy malo 1 8,3 8,3
Malo 2 16,7 25,0
Regular 6 50,0 75,0
Bueno 3 25,0 100,0
Total 12 100,0

En la tabla 14 se observa que la frecuencia del personal administrativo de la

empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. para la dimension respeto, después del

experimento, el 50 % indica que es regular, el 16,7 % que es malo, el 8,3 %

gue es muy malo, mientras que solo el 25 % indica que es bueno.

C. Dimensién: Imparcialidad

Tabla 15

Distribucioén de frecuencias de la dimension: Imparcialidad

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy malo 1 8,3 8,3
Malo 4 33,3 41,7
Regular 3 25,0 66,7
Bueno 4 33,3 100,0
Total 12 100,0

En la tabla 15 se observa que la frecuencia del personal administrativo de la

empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. para la dimension imparcialidad,

después del experimento, el primer 33,3 % indica que es bueno, el otro 33,3

% que es malo, el 25 % que es regular y solo el 8,3 % que es muy malo.

D. Dimension: Orgullo

Tabla 16

Distribucién de frecuencias de la dimension: Orgullo

Valoracion  Frecuencia Porcentaje

Porcentaje acumulado

Malo 2 16,7 16,7
Regular 5 41,7 58,3
Bueno 5 41,7 100,0
Total 12 100,0
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En la tabla 16 se observa que la frecuencia del personal administrativo de la
empresa Inversiones Proalmeqg S.A.C. para la dimension orgullo, el primer
41,7 % menciona que es bueno, el otro 41,7 % es regular y el 16,7 % que es

malo.

E. Dimensién: Camaraderia

Tabla 17
Distribucion de frecuencias de la dimensién: Camaraderia
Valoracion ~ Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Malo 1 8.3 83
Regular 5 41,7 500
Bueno 6 50,0 100,0

Total 12 100,0

En la tabla 17 se observa que la frecuencia del personal administrativo de la
empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. para la dimensién camaraderia,
después del experimento, el 50 % menciona que es bueno, el 41,7 % que es

regular y solo el 8,3% que es malo.

Comparacion de los resultados del grupo control y el grupo experimental
después del desarrollo del programa.

En esta parte, se puede ver como terminaron ambos grupos en relaciéon a la
variable clima organizacional, para esto también se aplico el Post-test, el
mismo que brinda informacion sobre la percepcion de los colaboradores

respecto a esta variable, sus dimensiones e indicadores.

Figura 6
Comparacion de la media aritmética del resultado general para la variable
Clima Organizacional del post-test
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2.50
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5.2.

En la figura 6, se puede ver que el grupo experimental obtuvo una media de
3,67, mientras que el grupo control mantiene el 2,83. Esto demuestra que
luego del programa de coaching, la percepcion de los colaboradores cambio
significativamente y empez6 a verse el cambio respecto al clima
organizacional, lo cual demostr6 que el programa es una excelente

oportunidad para incentivar un cambio positivo en la empresa.

Figura 7
Comparacién de la media aritmética del resultado general de las
dimensiones del clima organizacional del post-test
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CREDIBILIDAD RESPETO IMPARCIALIDAD ORGULLO CAMARADERIA

m Grupo Experimental Grupo Control

En la figura 7, se observa que luego del desarrollo del programa, el promedio
obtenido en cada una de las dimensiones de la variable clima organizacional,
el grupo experimental es mayor que el grupo control, lo cual reafirma que el
coaching es una excelente herramienta para influir significativamente en la

percepcion de los colaboradores.
Contrastacién de las hipotesis
5.2.1. Pruebade hipo6tesis general.

Ho: El coaching no impacta significativamente en el clima organizacional del
personal administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la
ciudad de Huanuco, 2021.

Hg: El coaching impacta significativamente en el clima organizacional del
personal administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la
ciudad de Huanuco, 2021.
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e.

A. Pruebade hipdétesis para el grupo experimental antes y

después del experimento (O1y O2)
Hipotesis de trabajo.
Ho: Los resultados de Oz son menores que los resultados de Oy,
Hi: Los resultados de Oz son mayores que los resultados de O1.
Nivel de Significancia.
Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05
Estadistico de prueba.

Para hallar la relacion entre el coaching y el clima organizacional se usé

el estadistico de Rho Spearman.
Regla de decision.

En la region de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel de
significancia = 0,05

En la region de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al

nivel de significancia = 0,05

Célculo de Rho Spearman

Tabla 18

Grado de correlacién y nivel de significacion del clima organizacional para el
grupo experimental de pre test y post test de la empresa Inversiones
Proalmeq S.A.C.

Clima Clima
Organizacional Organizacional
(01) ((eD)

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 -0,671
Spearman Organizacional correlacion

(Oy) Sig. (bilateral) . 0,145

N 6 6

Clima Coeficiente de -0,671 1,000
Organizacional correlacién

(02) Sig. (bilateral) 0,145 .

N 6 6

Toma de decisién

De los resultados que se aprecian en la tabla 18, se presentan los

estadisticos en cuanto al grado de correlacion de la variable clima
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e.

organizacional, el nivel de significancia (0,145) es mayor a 0,05 por lo que
se acepta la hipotesis nula, lo cual demuestra que O: tiene los resultados
menores a O1. Ademas, la correlacion es negativa moderada, ya que se

encuentra en el rango de -0,4 y -0,69.

B. Comparacion del grupo control antes y después de realizar el
programa de coaching. (Ozy Oa)

Hipotesis de trabajo

Ho: Los resultados de O4 son menores que los resultados de Os.
Hi: Los resultados de O4 son mayores que los resultados de Os.
Nivel de Significancia

Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05

Estadistico de prueba

Para hallar la relacion entre el coaching y el clima organizacional se uso

el estadistico de Rho Spearman.
Regla de decision.

En la regidon de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel fe

significancia = 0,05

En la regién de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al

nivel de significancia = 0,05

Célculo de Rho Spearman

Tabla 19
Grado de correlacién y nivel de significacion del clima organizacional para el
grupo control de pre test y post test de la empresa Inversiones Proalmeq

S.A.C.
Rho de Spearman Clima Clima
Organizacional (O3) Organizacional (O4)
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 0,335
Spearman Organizacional correlacion
(03) Sig. (bilateral) . 0,516
N 6 6
Clima Coeficiente de 0,335 1,000
Organizacional correlacion
(04) Sig. (bilateral) 0,516
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Toma de decision

De los resultados que se aprecian en la tabla 19, se presentan los
estadisticos en cuanto al grado de correlacion de la variable clima
organizacional, el nivel de significancia (0,516) es mayor a 0,05 por lo que
se acepta la hipétesis nula, es decir se demuestra que Oas tiene los
resultados menores a Osz. Ademas, entre ambas variables existe una

correlacion positiva baja, ya que se encuentra en el rango de 0,2 y 0,39.

C. Comparacion del grupo control y el grupo experimental antes
de realizar el programa. (O1y O3)

Hipotesis de trabajo

Ho: Los resultados de Oz son menores que los resultados de O1.
Hi: Los resultados de Oz son mayores que los resultados de Oj.
Nivel de Significancia

Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05

Estadistico de prueba

Para hallar la relacion entre el coaching y el clima organizacional se hizo

uso del estadistico de Chi cuadrada.
Regla de decision.

En la regidén de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel fe

significancia = 0,05

En la regidon de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al

nivel de significancia = 0,05

Célculo de Chi Cuadrada
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Tabla 20
Prueba Chi cuadrada para el analisis post test de la variable clima
organizacional

Significacion
asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,0002 2 0,223
Razon de verosimilitud 3,819 2 0,148
Asociacion lineal por 2,353 1 0,125
lineal
N de casos validos 6

a. 6 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 0,33.

f.

Toma de decision:

Mediante la prueba estadistica Chi cuadrada en el estadistico SPSS, se
obtuvo que el nivel de significancia es de 0,223 mayor a 0.05, por lo que
se acepta la hipotesis nula, donde se evidencia que los resultados de Os

son menores que O1.

D. Comparacion del grupo control y el grupo experimental
después de realizar el programa (Oz y Oa)

Hipotesis de trabajo

Ho: Los resultados de O4 son menores que los resultados de Oo.
Hi: Los resultados de O4 son mayores que los resultados de O.
Nivel de Significancia

Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05

Estadistico de prueba

Para hallar la relacién entre el coaching y el clima organizacional se hizo

uso del estadistico de Chi cuadrada.
Regla de decision.

En la regidon de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel fe

significancia = 0,05

En la region de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al

nivel de significancia = 0,05

Célculo de Chi Cuadrada
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Tabla 21
Prueba Chi cuadrada para el analisis post test de la variable clima
organizacional

Significacion

Valor df asintotica

(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 0,7502 2 0,687

Razon de verosimilitud 1,046 2 0,593

ﬁ\somamon lineal por 0,588 1 0.443

ineal

N de casos validos 6

a. 6 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 0,33.

f. Toma de decision:

Mediante la prueba estadistica Chi cuadrada en el estadistico SPSS, se
obtuvo que el nivel de significancia es de 0.687 mayor a 0.05, por lo que
se acepta la hipotesis nula, donde se evidencia que los resultados de O4

son menores que Oz.

5.2.2. Prueba de la primera hipoétesis especifica.
Hipotesis especifica 1

Ho: El coaching no impacta significativamente en la credibilidad del personal
administrativo en la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la ciudad de
Huanuco, 2021.

Hi: El coaching impacta significativamente en la credibilidad del personal
administrativo en la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la ciudad de
Huénuco, 2021.

A. Comparacion del grupo experimental antes y después de
realizar el programa de coaching. (O1y O2)

a. Hipdtesis de trabajo.
Ho: Los resultados de Oz son menores que los resultados de Oy,
Hi: Los resultados de O2 son mayores que los resultados de O:.
b. Nivel de Significancia.
Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05

c. Estadistico de prueba.
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Para hallar la relacion entre el coaching y la dimensién credibilidad se

uso el estadistico de Rho Spearman.
d. Regla de decision.

En la region de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel fe
significancia = 0,05

En la region de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al

nivel de significancia = 0,05
e. Calculo de Rho Spearman

Tabla 22
Grado de correlacién y nivel de significacion de la dimension credibilidad
para el grupo experimental del pre y post test

Dimension 1: Dimension 1:
Credibilidad Credibilidad
(O1) (O2)

Rho de Dimension 1: Coeficiente de

Spearman Credibilidad correlacién 1,000 -0.880
(Oy) Sig. (bilateral) . 0,021
N 6 6
Dimensién 1: Coeficiente de "
Credibilidad  correlacién -0,880 1,000
(02) Sig. (bilateral) 0,021 .
N 6 6

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

f. Toma de decision

En la tabla 22, se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacion de la dimension credibilidad y la variable coaching, el nivel de
significancia (0,021) es menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipotesis
nula, es decir los resultados de Oz son mayores que los resultados de O1.
Ademas, entre ambas existe una correlacion negativa alta, ya que se

encuentra en el rango de -0,7 y -0,89.

B. Comparacién del grupo control antes y después de realizar el
programa de coaching. (Osy Oa)

a. Hipdtesis de trabajo.
Ho: Los resultados de O4 son menores que los resultados de Os.

Hi: Los resultados de O4 son mayores que los resultados de Os.
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b. Nivel de Significancia.
Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05
c. Estadistico de prueba.

Para hallar la relacion entre el coaching y la dimension credibilidad se
uso el estadistico de Rho Spearman.

d. Regla de decision.

En la regidn de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel fe

significancia = 0,05

En la regién de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al

nivel de significancia = 0,05
e. Calculo de Rho Spearman

Tabla 23
Grado de correlacién y nivel de significacion de la dimensién credibilidad
para el grupo control del pre y post test

Dimensién 1: Dimensién 1:
Credibilidad Credibilidad
(0O3) (O4)

Rho de Dimensioén 1: Coeficiente de
Spearman Credibilidad correlacion
(03) Sig. (bilateral)
N 6 6
Dimensioén 1:  Coeficiente de . 1,000
Credibilidad correlaciéon
(04) Sig. (bilateral)
N 6 6

f. Toma de decision

En la tabla 23, se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacion de la dimension credibilidad y la variable coaching, no existe
nivel de significancia, por lo que no se acepta ni se rechaza la hipétesis
nula, es decir se demuestra que los resultados de O4 no son mayores ni
menores a Ogs, es decir, no genera impacto en el personal administrativo
de la empresa. Ademas, se evidencia que no existe correlacion entre

ambas.

C. Comparacion del grupo control y el grupo experimental antes

de realizar el programa. (O1y O3)
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Hipotesis de trabajo

Ho: Los resultados de Oz son menores que los resultados de Os.
Hi: Los resultados de Oz son mayores que los resultados de Os.
Nivel de Significancia

Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05

Estadistico de prueba

Para hallar la relacion entre el coaching y la dimension credibilidad se

hizo us6 del estadistico de Chi cuadrada.
Regla de decision.

En la regién de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel fe

significancia = 0,05

En la regidon de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al
nivel de significancia = 0,05

Célculo de Chi Cuadrada

Tabla 24
Prueba Chi cuadrada para el grupo control y experimental del analisis pre
test de la dimension credibilidad

Valor

Chi-cuadrado de Pearson 2
N de casos validos 6
a. No se han calculado estadisticos porque O3_Dimension 1:
Credibilidad (Agrupada) es una constante.

f.

Toma de decision:

Mediante la prueba estadistica Chi cuadrada en el estadistico SPSS, se
observa que no existe nivel de significancia, por lo que no se acepta ni se

rechaza la hipotesis nula.

D. Comparacion del grupo control y el grupo experimental
después de realizar el programa (Oz y Oa)

Hipotesis de trabajo
Ho: Los resultados de O4 son menores que los resultados de Oo.

Hi: Los resultados de O4 son mayores que los resultados de O.
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b. Nivel de Significancia
Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05
c. Estadistico de prueba

Para hallar la relacion entre el coaching y la dimensién credibilidad se
hizo usé del estadistico de Chi cuadrada.

d. Regla de decision.

En la regidon de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel fe

significancia = 0,05

En la region de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al

nivel de significancia = 0,05

e. Calculo de Chi Cuadrada

Tabla 25
Prueba Chi cuadrada para el analisis post test de la dimensiéon Credibilidad
Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 3,000 3 0,392
Razon de verosimilitud 3,819 3 0,282
Asomacmn lineal por 1,053 1 0.162
lineal
N de casos validos 6

a. 8 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,33.

f. Toma de decision:

Mediante la prueba estadistica Chi cuadrada en el estadistico SPSS, se
obtuvo que el nivel de significancia es de 0.392 mayor a 0.05, por lo que

se acepta la hipotesis nula.
Hipodtesis especifica 2

Ho: El coaching no impacta significativamente en el respeto del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la ciudad de
Huanuco, 2021.

H2: El coaching impacta significativamente en el respeto del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la ciudad de
Huénuco, 2021.
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A. Comparacion del grupo experimental antes y después de
realizar el programa de coaching. (O1y O2)

Hipotesis de trabajo.

Ho: Los resultados de Oz son menores que los resultados de Os.
H2: Los resultados de Oz son mayores que los resultados de O1.
Nivel de Significancia.

Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05

Estadistico de prueba.

Para hallar la relacion entre el coaching y la dimensién respeto se uso el

estadistico de Rho Spearman.
Regla de decision.

En la region de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel fe
significancia = 0,05

En la regién de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al

nivel de significancia = 0,05

Célculo de Rho Spearman

Tabla 26
Grado de correlacién y nivel de significacion de la dimensién respeto para el
grupo experimental del pre y post test

Dimension 2:
Respeto (O1)

Dimension 2:
Respeto (O2)

Rho de Dimension 2: Coeﬂmente de 1,000 -0,230
Spearman Respeto (O1) correlacion

Sig. (bilateral) . 0,662

N 6 6

Dimensién 2: Coef|C|e_n,te de 0,230 1,000
Respeto (Oz) correlacion

Sig. (bilateral) 0,662 .

N 6 6

f. Toma de decision

En la tabla 26, se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacion de la dimension respeto y la variable coaching, el nivel de
significancia (0,662) es mayor a 0,05 por lo que se acepta la hipétesis nula.
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B. Comparacion del grupo control antes y después de realizar el
programa de coaching (O3 y Oa)

Hipotesis de trabajo

Ho: Los resultados de O4 son menores que los resultados de Oo.
H2: Los resultados de O4 son mayores que los resultados de Oo.
Nivel de Significancia

Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05

Estadistico de prueba

Para hallar la relacion entre el coaching y la dimensién respeto se uso el

estadistico de Rho Spearman.
Regla de decision.

Dentro de la region de aceptacion estan las probabilidades mayores al
nivel fe significancia = 0,05

Dentro de laregion de rechazo estan las probabilidades menores o iguales

al nivel de significancia = 0,05

Célculo de Rho Spearman

Tabla 27
Grado de correlaciéon y nivel de significacion de la dimensién respeto para el
grupo control del pre y post test

Dimension 2:
Respeto (03)

Dimension 2:
Respeto (O4)

Rho de Dimension 2:

Coeficiente de

Spearman Respeto (Os) correlacion 1,000 0,426
Sig. (bilateral) 0,399
N 6 6
Dimension 2: Coeﬂue_n}e de 0.426 1,000
Respeto (O4) correlacion
Sig. (bilateral) 0,399 .
N 6 6

f. Toma de decision

En la tabla 27, se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacion de la dimension respeto y la variable coaching, el nivel de

significancia (0,426) es mayor a 0,05 por lo que se acepta la hipotesis nula.

91



e.

C. Comparacion del grupo control y el grupo experimental antes
de realizar el programa. (O1y O3)

Hipotesis de trabajo

Ho: Los resultados de Oz son menores que los resultados de Os.
Hi: Los resultados de Oz son mayores que los resultados de O1.
Nivel de Significancia

Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05

Estadistico de prueba

Para hallar la relacion entre el coaching y la dimension respeto se hizo

uso del estadistico de Chi cuadrada.
Regla de decision.

En la regidon de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel fe

significancia = 0,05

En la regién de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al

nivel de significancia = 0,05

Célculo de Chi Cuadrada

Tabla 28
Prueba Chi cuadrada para el grupo control y el grupo experimental pre test
de la dimension respeto

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 6,6672 6 0,353
Razon de verosimilitud 8,318 6 0,216
Asomamon lineal por 2353 1 0,125
lineal
N de casos validos 6

a. 12 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,17.

f.

Toma de decision:

Mediante la prueba estadistica Chi cuadrada en el estadistico SPSS, se
obtuvo que el nivel de significancia es de 0.353 mayor a 0.05, por lo que
se acepta la hipotesis nula lo cual demuestra que los resultados de Oz son

menores que O1.
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D. Comparacién del grupo control y el grupo experimental
después de realizar el programa (Oz y Oa)

Hipotesis de trabajo

Ho: Los resultados de O4 son menores que los resultados de Oo.
Hi: Los resultados de O son mayores que los resultados de Oo.
Nivel de Significancia

Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05

Estadistico de prueba

Para hallar la relacion entre el coaching y la dimension respeto se hizo usé

del estadistico de Chi cuadrada.
Regla de decision.

En la region de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel fe
significancia = 0,05

En la regién de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al

nivel de significancia = 0,05

Céalculo de Chi Cuadrada

Tabla 29
Prueba Chi cuadrada para el grupo control y el grupo experimental post test
de la dimension respeto

Significacion

Valor df asintética

(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 4,6672 6 0,587

Razon de verosimilitud 5,545 6 0,476

Asomamon lineal por 0.147 1 0.701

lineal

N de casos validos 6

a. 12 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,17.

f.

Toma de decision:

Mediante la prueba estadistica Chi cuadrada en el estadistico SPSS, se
obtuvo que el nivel de significancia es de 0.587 mayor a 0.05, por lo que

se acepta la hipétesis nula.

Hipotesis especifica 3
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Ho: El coaching no impacta significativamente en la imparcialidad del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la ciudad de
Huanuco, 2021.

Hs: El coaching impacta significativamente en la imparcialidad del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la ciudad de
Huanuco, 2021.

A. Comparacion del grupo experimental antes y después de
realizar el programa de coaching. (O1y O2)
a. Hipotesis de trabajo

Ho: Los resultados de O2 son menores que los resultados de Os.
Hs: Los resultados de O son mayores que los resultados de Os.
b. Nivel de Significancia
Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05
c. Estadistico de prueba

Para hallar la relacién entre el coaching y la dimension imparcialidad se

uso el estadistico de Rho Spearman.
d. Regla de decision.

Dentro de la regién de aceptacion estan las probabilidades mayores al

nivel fe significancia = 0,05

Dentro de laregion de rechazo estan las probabilidades menores o iguales

al nivel de significancia = 0,05

e. Calculo de Rho Spearman
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Tabla 30
Grado de correlacion y nivel de significacion de la dimension imparcialidad
para el grupo control del pre y post test

Dimensién 3: Dimensién 3:
Imparcialidad Imparcialidad
(0O1) (02)

Rho de D|mens.|o.n 3: Coef|C|ente de 1,000 -0,461
Spearman Imparcialidad correlacién
(Oy) Sig. (bilateral) . 0,358
N 6 6
D|mens_|o.n 3 Coeﬂuente de 0,461 1,000
Imparcialidad correlacion
(02) Sig. (bilateral) 0,358
N 6 6

f. Toma de decisién

En la tabla 30, se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacion de la dimension imparcialidad y la variable coaching, el nivel
de significancia (0,358) es mayor a 0,05 por lo que se acepta la hipotesis
nula, es decir se demuestra que los resultados de Oz, son mayores a los
resultados de Oi. Ademas, entre ambas existe una correlacion positiva

muy baja, ya que se encuentra en el rango de 0,1y 0,19.

B. Comparacion del grupo control antes y después de realizar el
programa de coaching. (Ozy Oa)
a. Hipotesis de trabajo

Ho: Los resultados de O4 son menores que los resultados de Os.
Hs: Los resultados de O4 son mayores que los resultados de Os.
b. Nivel de Significancia
Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05
c. Estadistico de prueba

Para hallar la relacién entre el coaching y la dimensién imparcialidad se

uso el estadistico de Rho Spearman.
d. Regla de decision.

Dentro de la region de aceptacion estan las probabilidades mayores al

nivel fe significancia = 0,05
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Dentro de laregion de rechazo estan las probabilidades menores o iguales

al nivel de significancia = 0,05
e. Calculo de Rho Spearman

Tabla 31
Grado de correlacién y nivel de significacion de la dimensién imparcialidad
para el grupo control del pre y post test

Dimensién 3: Dimension 3:
Imparcialidad Imparcialidad

(03) (O4)
Rho de D|men§|o_n 3: Coeﬁmente de 1,000 0,127
Spearman Imparcialidad correlacién
(03) Sig. (bilateral) . 0,810
N 6 6
D|mens.|o.n 3: Coef|C|ente de 0,127 1,000
Imparcialidad correlacion
(O4) Sig. (bilateral) 0,810
N 6 6

f. Toma de decision

En la tabla 31, se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacion de la dimension imparcialidad y la variable coaching, el nivel
de significancia (-0,127) es menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipotesis
nula, es decir se demuestra que los resultados de O4, son mayores a los
resultados de Os. Ademas, entre ambas existe una correlacion positiva

muy baja, ya que se encuentra en el rango de 0,1y 0,19.

C. Comparacion del grupo control y el grupo experimental antes
de realizar el programa. (O1y O3)

a. Hipdtesis de trabajo
Ho: Los resultados de Oz son menores que los resultados de O.
Hs: Los resultados de Oz son mayores que los resultados de O.
b. Nivel de Significancia
Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05
c. Estadistico de prueba

Para hallar la relacion entre el coaching y la dimension imparcialidad se

hizo us6 del estadistico de Chi cuadrada.

d. Regla de decision.
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e.

En la regién de aceptacién estan las probabilidades mayores al nivel fe

significancia = 0,05

En la regidén de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al

nivel de significancia = 0,05

Calculo de Chi Cuadrada

Tabla 32
Prueba Chi cuadrada para el grupo control y el grupo experimental pre test
de la dimension imparcialidad

Significacion

Valor df asintética

(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 5,5002 6 0,481

Razon de verosimilitud 6,592 6 0,360

Asomamon lineal por 1176 1 0.278

lineal

N de casos validos 6

a. 12 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,17.

f.

Toma de decision:

Mediante la prueba estadistica Chi cuadrada en el estadistico SPSS, se
obtuvo que el nivel de significancia es de 0.481 es mayor a 0.05, por lo

gue se acepta la hipétesis nula.

D. Comparacion del grupo control y el grupo experimental
después de realizar el programa (Oz y Oa)

Hipotesis de trabajo

Ho: Los resultados de O4 son menores que los resultados de Oo.
Hs: Los resultados de O4 son mayores que los resultados de O.
Nivel de Significancia

Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05

Estadistico de prueba

Para hallar la relacion entre el coaching y la dimension imparcialidad se

hizo us6 del estadistico de Chi cuadrada.
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d. Regla de decision.

En la regién de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel fe

significancia = 0,05
En la regién de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al
nivel de significancia = 0,05

e. Calculo de Chi Cuadrada

Tabla 33
Prueba Chi cuadrada para el grupo control y el grupo experimental post test
de la dimension imparcialidad

Significacion

Valor df asintética

(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 5,0002 6 0,544

Razén de verosimilitud 6,592 6 0,360

Asociacion lineal por 0,047 1 0,828

lineal

N de casos validos 6

a. 12 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,17.

f. Toma de decision:

Mediante la prueba estadistica Chi cuadrada en el estadistico SPSS, se
obtuvo que el nivel de significancia es de 0.544 es mayor a 0.05, por lo

gue se acepta la hipétesis nula.
Hipotesis especifica 4

Ho: El coaching no impacta significativamente en el orgullo del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la ciudad de
Huénuco, 2021.

H4: El coaching impacta significativamente en el orgullo del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la ciudad de
Huanuco, 2021.

A. Comparacion del grupo experimental antes y después de
realizar el programa de coaching. (O1y O2)

a. Hipétesis de trabajo

Ho: Los resultados de O son menores que los resultados de O1.
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e.

H4:  Los resultados de O2 son mayores que los resultados de O:.
Nivel de Significancia

Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05

Estadistico de prueba

Para hallar la relacién entre el coaching y la dimension credibilidad se usé

el estadistico de Rho Spearman.
Regla de decision.

Dentro de la region de aceptacién estan las probabilidades mayores al
nivel fe significancia = 0,05

Dentro de laregion de rechazo estan las probabilidades menores o iguales

al nivel de significancia = 0,05

Calculo de Rho Spearman

Tabla 34
Grado de correlaciéon y nivel de significacion de la dimensién orgullo para el
grupo experimental del pre y post test

Dimension Dimension
4: Orgullo  4: Orgullo
() (O2)

Rho de Dimension 4:  Coeficiente de 1,000 0,671
Spearman Orgullo (O2) correlacion

Sig. (bilateral) . 0,145

N 6 6

Dimensién 4: Coeﬂuente de 0,671 1,000
Orgullo (O2)  correlacion

Sig. (bilateral) 0,145 .

N 6 6

Toma de decision

En la tabla 34, se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacion de la dimension orgullo y la variable coaching, el nivel de
significancia (0,145) es mayor a 0,05 por lo que se rechaza la hipétesis
nula, es decir se demuestra los resultados de Oz no son mayores a O1.

Ademas, entre ambas existe una correlacion negativa moderada.

B. Comparacion del grupo control antes y después de realizar el
programa de coaching. (Osy Oa)
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e.

Hipotesis de trabajo
Ho: Los resultados de O4 son menores que los resultados de Os.
H4: Los resultados de O4 son mayores que los resultados de Os.

Nivel de Significancia

Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05

Estadistico de prueba

Para hallar la relacion entre el coaching y la dimension credibilidad se uso
el estadistico de Rho Spearman.

Regla de decision.

Dentro de la regién de aceptacion estan las probabilidades mayores al
nivel fe significancia = 0,05

Dentro de laregion de rechazo estan las probabilidades menores o iguales
al nivel de significancia = 0,05

Célculo de Rho Spearman

Tabla 35
Grado de correlacion y nivel de significacion de la dimensién orgullo para el
grupo control del pre y post test

Dimensién Dimensién
4: Orgullo 4: Orgullo

(Ga) (O4)
Rho de Dimension 4: Coef|C|ente de 1,000 0.335
Spearman Orgullo (O3)  correlacién
Sig. (bilateral) . 0,516
N 6 6
Dimensién 4: Coeﬂmente de 0.335 1,000
Orgullo (O4)  correlacion
Sig. (bilateral) 0,516
N 6 6

Toma de decision

En la tabla 35, se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacion de la dimension orgullo y la variable coaching, el nivel de
significancia (0,335) es mayor a 0,05 por lo que se acepta la hipétesis nula,

los resultados de O4 son menores que los resultados de Os.

C. Comparacion del grupo control y el grupo experimental antes

de realizar el programa. (O1y O3)
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a. Hipétesis de trabajo
Ho: Los resultados de Oz son menores que los resultados de Os.
Ha4: Los resultados de Oz son mayores que los resultados de Os.
b. Nivel de Significancia
Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05
c. Estadistico de prueba

Para hallar la relacion entre el coaching y la dimension orgullo se hizo uso

del estadistico de Chi cuadrada.
d. Regla de decision.

En la regién de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel fe

significancia = 0,05

En la regidn de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al

nivel de significancia = 0,05
e. Caélculo de Chi Cuadrada

Tabla 36
Prueba Chi cuadrada para el grupo control y el grupo experimental pre test
de la dimension orgullo

Significacion

Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,7502 2 0,153
Razon de verosimilitud 4,866 2 0,088
Asociacion lineal por 0,147 1 0,701
lineal
N de casos validos 6

a. 6 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,33.

f. Toma de decision:

Mediante la prueba estadistica Chi cuadrada en el estadistico SPSS, se
obtuvo que el nivel de significancia es de 0.153 mayor a 0.05, por lo que
se acepta la hipotesis nula y los resultados de O3 son menores que los

resultados de O1.

D. Comparaciéon del grupo control y el grupo experimental

después de realizar el programa (Oz y Oa)
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a. Hipétesis de trabajo
Ho: Los resultados de O4 son menores que los resultados de Oo.
H4: Los resultados de O4 son mayores que los resultados de Oo.
b. Nivel de Significancia
Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05
c. Estadistico de prueba

Para hallar la relacion entre el coaching y la dimension orgullo se hizo uso

del estadistico de Chi cuadrada.
d. Regla de decision.

En la regién de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel fe

significancia = 0,05

En la regidn de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al
nivel de significancia = 0,05

e. Caélculo de Chi Cuadrada

Tabla 37
Prueba Chi cuadrada para el grupo control y el grupo experimental post test
de la dimension orgullo

Significacion

Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,0002 2 0,050
Razon de verosimilitud 7,638 2 0,022
IAsomamon lineal por 3.676 1 0,055
ineal
N de casos validos 6

a. 6 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,33.

f. Toma de decision:

Mediante la prueba estadistica Chi cuadrada en el estadistico SPSS, se
obtuvo que el nivel de significancia es de 0.050 igual a 0.05, por lo que se
acepta la hipotesis nula lo cual demuestra que los resultados de O4 son

menores que los resultados de O2.
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Hipotesis especifica 5

Ho: El coaching no impacta significativamente en la camaraderia del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la ciudad de
Huénuco, 2021.

Hs: El coaching impacta significativamente en la camaraderia del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. de la ciudad de
Huanuco, 2021.

A. Comparacién del grupo experimental antes y después de
realizar el programa de coaching. (O1y O2)

a. Hipdtesis de trabajo
Ho: Los resultados de O, son menores que los resultados de Os.
Hs:  Los resultados de Oz son mayores que los resultados de Oj.
b. Nivel de Significancia
Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05
c. Estadistico de prueba

Para hallar la relacion entre el coaching y la dimensidn camaraderia se

uso el estadistico de Rho Spearman.
d. Regla de decision.

Dentro de la regién de aceptacion estan las probabilidades mayores al

nivel fe significancia = 0,05

Dentro de laregion de rechazo estan las probabilidades menores o iguales

al nivel de significancia = 0,05

e. Calculo de Rho Spearman
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Tabla 38
Grado de correlacion y nivel de significacion de la dimensién camaraderia
para el grupo experimental del pre y post test

Dimensi6én 5: Dimension 5:
Camaraderia Camaraderia
(O1) (O2)

Rho de Dimension 5 Coef|C|en,te de 1,000 -0,775
Spearman Camaraderia correlacién
(Oy) Sig. (bilateral) . 0,070
N 6 6
Dimension 5 Coeﬁuente de 0,775 1,000
Camaraderia correlacion
(02) Sig. (bilateral) 0,070
N 6 6

f. Toma de decisién

En la tabla 38, se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacion de la dimension camaraderia y la variable coaching, el nivel de
significancia (0,070) es mayor a 0,05 por lo que se acepta la hipétesis nula,
los resultados de O2 son menores que los resultados de O1. Ademas, entre
ambas existe una correlacion negativa alta, ya que se encuentra en el
rango de 0,1y 0,19.

B. Comparacion del grupo control antes y después de realizar
el programa de coaching. (Ozy Oa)

a. Hipdtesis de trabajo
Ho: Los resultados de O4 son menores que los resultados de Os.
Hs:  Los resultados de O4 son mayores que los resultados de Os.
b. Nivel de Significancia
Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05
c. Estadistico de prueba

Para hallar la relacion entre el coaching y la dimension camaraderia se

uso el estadistico de Rho Spearman.
d. Regla de decision.

Dentro de la regién de aceptacion estan las probabilidades mayores al

nivel fe significancia = 0,05
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Dentro de laregion de rechazo estan las probabilidades menores o iguales

al nivel de significancia = 0,05
e. Calculo de Rho Spearman

Tabla 39
Grado de correlacién y nivel de significacion de la dimensién camaraderia
para el grupo control del pre y post test

Dimensi6on 5: Dimension 5:
Camaraderia Camaraderia
(0s) ((eD))

Rho de Dimensién 5: Coeficiente de 1,000 0,775
Spearman Camaraderia correlaciéon
(03) Sig. (bilateral) . 0,070
N 6 6
Dimensién 5: Coeficiente de 0,775 1,000
Camaraderia correlaciéon
(O4) Sig. (bilateral) 0,070
N 6 6

f. Toma de decisién

En la tabla 39, se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacion de la dimension camaraderia y la variable coaching, el nivel de
significancia (0,775) es mayor a 0,05 por lo que se acepta la hipotesis nula,
los resultados de Oz son mayores que los resultados de O1. Ademas, entre
ambas existe una correlacion positiva muy baja, ya que se encuentra en

el rango de 0,1y 0,19.

C. Comparacion del grupo control y el grupo experimental
antes de realizar el programa. (O1y Os)
a. Hipotesis de trabajo

Ho: Los resultados de Oz son menores que los resultados de Ox:.
Hs:  Los resultados de Oz son mayores que los resultados de Os.
b. Nivel de Significancia
Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05
c. Estadistico de prueba

Para hallar la relacion entre el coaching y la dimensién orgullo se hizo us6

del estadistico de Chi cuadrada.
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e.

Regla de decision.

En la regién de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel fe

significancia = 0,05

En la regién de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al
nivel de significancia = 0,05

Célculo de Chi Cuadrada

Tabla 40
Prueba Chi cuadrada para el grupo control y el grupo experimental pre test
de la dimension camaraderia

Significacion

Valor df asintética

(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 6,0002 2 0,050

Razén de verosimilitud 5,407 2 0,067

Asomamon lineal por 3,000 1 0,083

lineal

N de casos validos 6

a. 6 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,17.

f.

Toma de decision:

Mediante la prueba estadistica Chi cuadrada en el estadistico SPSS, se
obtuvo que el nivel de significancia es de 0.050 igual a 0.05, por lo que se
acepta la hipétesis nula lo cual demuestra que el coaching no impacta
significativamente en la dimensiébn camaraderia del personal

administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C.

D. Comparacion del grupo control y el grupo experimental
después de realizar el programa (02 y Os)

Hipotesis de trabajo

Ho: Los resultados de O4 son menores que los resultados de Oo.
Hs:  Los resultados de O4 son mayores que los resultados de Oo.
Nivel de Significancia

Se hizo uso de un nivel de significancia de 0,05

Estadistico de prueba
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Para hallar la relacion entre el coaching y la dimension orgullo se hizo us6

del estadistico de Chi cuadrada.
d. Regla de decision.

En la region de aceptacion estan las probabilidades mayores al nivel fe
significancia = 0,05

En la regidén de rechazo estan las probabilidades menores o iguales al

nivel de significancia = 0,05
e. Célculo de Chi Cuadrada

Tabla 41
Prueba Chi cuadrada para el grupo control y el grupo experimental post test
de la dimension camaraderia

Significacion

Valor df asintética

(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 6,0002 2 0,050

Razon de verosimilitud 5,407 2 0,067

Asouacmn lineal por 3,000 1 0,083

lineal

N de casos validos 6

a. 6 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,17.

f. Toma de decision:

Mediante la prueba estadistica Chi cuadrada en el estadistico SPSS, se
obtuvo que el nivel de significancia es de 0.050 mayor a 0.05, por lo que
se acepta la hipotesis nula lo cual demuestra que los resultados de O4 son

menores que los resultados de Oa.
5.3. Discusion de Resultados

Luego de analizar los resultados obtenidos y haciendo énfasis en el resultado
general después del experimento, se procede a argumentar las razones por

las que no ha sido posible avalar la hipotesis planteada.

O'Connor & Lages (2005) refieren que se debe realizar con regularidad las
sesiones de coaching para que el coachee mantenga su continuidad,
compromiso y motivacion; asi mismo, algunos coaches realizan una sesién
cara a cara cada semana, y también por teléfono, los cuales generalmente

tienen una duracion de 30 minutos y/o una a dos horas de manera mensual.
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Considerando lo anterior, es importante mencionar que el resultado donde se
acepta la hipotesis nula, es porque al tener una carga laboral saturada, los
participantes del plan de coaching no pudieron realizar de manera completa
las sesiones individuales y precisamente esas sesiones fueron las
determinantes para cambiar la perspectiva de los participantes y generar un
impacto significativo en el clima organizacional. Entonces, la primera variable
interviniente fue el tiempo, ya que; sin una continuidad y disponibilidad del

mismo hace que los resultados sean diferentes al objetivo planteado.

Por otro lado, O'Connor & Lages (2005) refieren que las sesiones de coaching
se pueden dar de manera presencial, telefonico, por correo electronico o
virtual, éste ultimo requiere que tanto coach como coachee cuenten con el

equipo necesario.

Rescatando dicha sugerencia sumado a la coyuntura del Covid 19 que
estamos viviendo, se procedio a realizar las sesiones de manera virtual por la
facilidad que este ofrece y para evitar situaciones no deseadas; sin embargo,
la virtualidad nos mostro ciertas desventajas como son: la conectividad
inestable y la poca interaccion entre coach y coachees, ya que al no estar
frente a frente la ejecucion del plan perdié su esencia. Entonces, la segunda
variable interviniente que nos hizo obtener el resultado adverso, radico en la

virtualidad.

Finalmente, O'Connor & Lages (2005) refieren que en su mayoria, los coaches
prefieren realizar las sesiones de coaching de manera presencial y en un lugar
diferente al de sus labores; puesto que, precisamene en ese lugar es donde
el colaborador tiende a distraerse realizando otras actividades relacionadas a

sus funciones.

Y fue el lugar, la tercera variable interviniente; considerando que las sesiones
se realizaron de manera virtual y en horario de sus labores para no interferir
con su vida personal, hizo que la participacion de los colaboradores sea
minima lo que provoco que no se desarrolle con normalidad las sesiones tanto
individuales como grupales y si a eso le aunamos el poco tiempo con el que
disponian cada quien, definitivamente siempre preferian cumplir con sus

labores que darle prioridad al experimento.
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Consideramos que existen otros factores conexos a las variables
intervinientes mencionadas; sin embargo, queremos enfatizar que, asi como
menciona ICB (2017): es un mito que el coaching va a transformar a la
persona, asi como, es otro mito que el coaching es magia; puesto que, es la
misma persona quien va a decidir cambiar y conseguir los resultados
esperados en base a su compromiso y esfuerzo. En ese contexto los
resultados obtenidos en esta investigacion se justifican en las variables
intervinientes y asi nos demuestran que en la practica, los resultados varian

significativamente.

109



Conclusiones

El coaching no impacta significativamente en el clima organizacional del
personal administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. Sin
embargo, de acuerdo a las evaluaciones realizadas a ambas fases se
evidencia que con la aplicacion del programa de coaching se logré un
crecimiento de 2,67 a 3,67, correspondiente al promedio obtenido en el

grupo experimental.

El coaching no impacta significativamente en la credibilidad del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. Sin embargo,
de acuerdo a las evaluaciones realizadas en ambas fases, se evidencia
gue con la aplicacion del programa de coaching se logré un crecimiento
de 2,00 a 3,67, correspondiente al promedio obtenido en el grupo

experimental.

El coaching no impacta significativamente en el respeto del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. Sin embargo,
de acuerdo a las evaluaciones realizadas en ambas fases, se evidencia
gue con la aplicacion del programa de coaching se logré un crecimiento
de 2,17 a 3,17, correspondiente al promedio obtenido en el grupo

experimental.

El coaching no impacta significativamente en la imparcialidad del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. Sin embargo,
de acuerdo a las evaluaciones realizadas en ambas fases, se evidencia
gue con la aplicacién del programa de coaching se logré un crecimiento
de 2,17 a 3,17, correspondiente al promedio obtenido en el grupo

experimental.

El coaching no impacta significativamente en el orgullo del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. Sin embargo,
de acuerdo a las evaluaciones realizadas en ambas fases, se evidencia
gue con la aplicacion del programa de coaching se logré un crecimiento
de 2,67 a 3,67, correspondiente al promedio obtenido en el grupo

experimental.



6. El coaching no impacta significativamente en la camaraderia del personal
administrativo de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. Sin embargo,
de acuerdo a las evaluaciones realizadas en ambas fases, se evidencia
gue con la aplicacion del programa de coaching se logré un crecimiento
de 2,83 a 3,83, correspondiente al promedio obtenido en el grupo

experimental.
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Recomendaciones

Ejecutar este programa incentivando a los colaboradores vy
sensibilizandolos, respecto a los beneficios que éste les ofrece, para
lograr el impacto esperado en el clima organizacional.

Previo a la ejecucién, considerar las diferentes variables intervinientes
para mitigar su influencia, en el desarrollo del programa de coaching.
Incluir en la ejecucion del programa a lideres y jefes, a fin de lograr mayor
respaldo a la investigacion e incrementar los niveles de comunicacion,

competencia e integridad.

Garantizar que el programa de coaching se realice de forma presencial,
con el objetivo de asegurar la participacion activa del grupo. Lo cual
contribuira con el apoyo profesional, la colaboracion y el interés que cada
colaborador percibe en la empresa.

Cumplir con el desarrollo de las sesiones individuales y la asistencia
necesaria a cada una de ellas; de este modo se podra conocer, entender
y apoyar a cada colaborador, evidenciando la existencia de equidad y trato

justo sin ningun favoritismo.

Cumplir con la asistencia necesaria a todas las sesiones grupales, de
modo que, entre ellos conozcan sus fortalezas y debilidades para
contribuir y fortalecer su convivencia en la empresa, mejorando asi el nivel

de familiaridad, hospitalidad y el sentido de equipo.
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Anexos

Anexo-1.- Matriz de consistencia



MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO DEL PROYECTO: “EL COACHING Y SU IMPACTO EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA INVERSIONES PROALMEQ S.A.C.
DE LA CIUDAD DE HUANUCO”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

I\(IASIIQ(Q?DIE)ERSEES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipo6tesis general
. : El coaching impacta
A : - Determinar el impacto del L :
¢ Cual es el impacto del coaching en : ; significativamente en el clima
) m coaching en el clima R
el clima organizacional del personal oraanizacional del personal organizacional del personal
administrativo de la empresa gan . P administrativo de la empresa
administrativo de la empresa VARIABLE

Inversiones Proalmeq S.A.C. de la
ciudad de Huanuco, 2021?

Inversiones Proalmeq S.A.C. de
la ciudad de Huanuco, 2021.

Inversiones Proalmeq S.A.C.
de la ciudad de Huanuco,
2021.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificos

A. ¢ Cudl es el impacto del coaching
en la credibilidad del personal
administrativo de la empresa

Inversiones Proalmeq S.A.C. de la
ciudad de Huanuco 2021?

A. Establecer la influencia del
coaching en la credibilidad del
personal administrativo de la
empresa Inversiones Proalmeq
S.A.C. de la ciudad de Huanuco
2021.

A. El coaching impacta
significativamente en la
credibilidad del personal
administrativo en la empresa
Inversiones Proalmeq S.A.C.
de la ciudad de Huanuco,
2021.

B. ¢,Cual es el impacto del coaching
en el respeto del personal
administrativo de la empresa
Inversiones Proalmeq S.A.C. de la
ciudad de Huanuco, 2021?

B. Establecer la influencia del
coaching en el respeto del
personal administrativo de la
empresa Inversiones Proalmeq
S.A.C. de la ciudad de
Huénuco, 2021.

B. El coaching impacta
significativamente en el
respeto del personal
administrativo de la empresa
Inversiones Proalmeq S.A.C.
de la ciudad de Huanuco,
2021.

DEPENDIENTE:
Clima organizacional

Indicadores de la
V.D.

Comunicacion
Competencia
Integridad

Apoyo profesional
Colaboracion
Interés como
personas

Equidad en
recompensas
Ausencia favoritismo
Trato justo

Trabajo individual
Trabajo equipo
Imagen corporativa
Familiaridad

Tipo de
investigacion:
Aplicada

Disefio de
Investigacion:
Experimental

Poblacion y
muestra:

Poblacién: 12
colaboradores del
area administrativo
Muestra: 12
colaboradores
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C. ¢ Cual es el impacto del coaching
en la imparcialidad del personal
administrativo de la empresa
Inversiones Proalmeq S.A.C. de la
ciudad de Huanuco, 2021?

C. Establecer la influencia del
coaching en la imparcialidad del
personal administrativo de la
empresa Inversiones Proalmeq
S.A.C. de la ciudad de
Huanuco, 2021.

C. El coaching impacta
significativamente en la
imparcialidad del personal
administrativo de la empresa
Inversiones Proalmeq S.A.C.
de la ciudad de Huanuco,
2021.

D. ¢ Cual es el impacto del coaching
en el orgullo del personal
administrativo de la empresa
Inversiones Proalmeq S.A.C. de la
ciudad de Huénuco, 2021?

D. Establecer la influencia del
coaching en el orgullo del
personal administrativo de la
empresa Inversiones Proalmeq
S.A.C. de la ciudad de
Huénuco, 2021.

D. El coaching impacta
significativamente en el orgullo
del personal administrativo de

la empresa Inversiones
Proalmeq S.A.C. de la ciudad

de Huanuco, 2021.

E. ¢ Cual es el impacto del coaching
en la camaraderia del personal
administrativo de la empresa
Inversiones Proalmeq S.A.C. de la
ciudad de Huénuco, 2021?

E. Establecer la influencia del
coaching en la camaraderia del
personal administrativo de la
empresa Inversiones Proalmeq
S.A.C. de la ciudad de
Huénuco, 2021.

E. El coaching impacta
significativamente en la
camaraderia del personal
administrativo de la empresa
Inversiones Proalmeq S.A.C.
de la ciudad de Huanuco,
2021.

Hospitalidad
Sentido de equipo
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Anexo-2.- Matriz de operacionalizacion de variables.
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Variable Dimensiones | Indicadores items Escala Instrumento
1 | Mijefe me comunica asuntos de importancia relacionados al negocio y a mi area.
L 2 | Mijefe me indica lo que espera de mi trabajo.
Comunicacion — - -
3 | Mijefe responde de manera directa a mis dudas
4 | Puedo hablar con mi jefe facilmente.
] 5 | Mijefe gestiona el area de manera eficiente.
i 6 | Mijefe planifica, organiza y coordina bien los tiempos de trabajo de sus colaboradores.
= Competencia 7 M! !efe confia eq puedo reah;ar bien mi trabajo sin tener que estar bajo su supervision.
@ 8 | Mijefe me permite tomar decisiones
(@) 9 Mi jefe conoce la vision de la compafiia y saber qué hacer en la area para ayudar a
hacerla realidad.
10 | Mijefe cumple lo que promete.
11 | Laconducta de mi jefe tiene coherencia con sus palabras. Likert
Integridad 12 El tltimo recurso de mi jefe seria despedir a un colaborador, luego de haber agotado (del 1 al 5)
todas las opciones posibles. 1. Casi
13 | Mi jefe maneja el area con honestidad. siempre es
14 | La empresa me ofrece capacitacion para mi desarrollo profesional. falso
15 | La empresa me da las herramientas necesarias para hacer mi trabajo Instrumento de
Apoyo = 100 pata BaLet T : . 2. Aveces Cli
Clima : Mi jefe me agradece y reconoce cuando realizo bien mi trabajo y cuando demuestro mi es falso Ima
profesional 16 izacional
P esfuerzo. Organizaciona
Organizacional = - - - - — 3. Regular
17 | Mi jefe entiende que puede haber errores involuntarios en el &rea. Colaboracion 4. A veces de Great Place to
o 18 Mi jefe motiva la innovacién en el area, solicitando ideas y sugerencias a sus ’ es Work, Trust Index
5 Colaboracion colaboradores. dad (Martinez, 2017)
& 19 | Mi jefe me hace participe de las decisiones del area. Interés como persona veraa e_ro
Dﬂ:’ 20 | Mi area es un lugar seguro donde trabajar .5- Casi
21 | Emocionalmente me siento bien trabajando en mi &rea. siempre es
. 22 | Lainfraestructura de mi area es la adecuada para un buen ambiente de trabajo. verdadero
Interés como - - - - —
ersona 23 | Mis asuntos personales de importancia los puedo atender con el permiso de mi jefe.
P 24 | En mi trabajo tengo un balance equitativo entre mi vida personal y laboral.
25 | Mi jefe se interesa por mi, no s6lo como empleado, Si no como persona.
26 | La empresa me ofrece beneficios adicionales a los de ley.
27 | La empresa maneja los pagos salariales de manera transparente y justa
Equidad en 28 | La empresa reparte sus ganancias de manera justa y equitativa.
] Recompensas | 29 | Recibo reconocimientos cuando realizo bien mi trabajo.
) 30 | Me tratan bien, sin importar mi cargo
.© . 31 | Las promociones de personal son transparentes, objetivas y justas
O Ausencia = - -
P Favoritismo 32 | Mijefe trata a sus colaboradores sin preferencias.
g— 33 | En mi area las personas hablan bien de los demas
= 34 | En mi area el trato es bueno, sin importar el nivel socioeconémico.
Trato Justo 35 Si tuviera algin problema o sugerencia, sé que puedo ser escuchado por mi jefe y ser

tratado de manera justa.
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Trab 36 | Mitrabajo es importante para la empresa.
Individual 37 | Valoro mi trabajo, siento que es especial
Trabajo 38 | Me siento orgulloso cuando mi equipo de trabajo logra los objetivos trazados.
fe) Equipo 39 Mi_s c_ompaﬁefos estan dispuestos a hacer un esfuerzo adicional para conseguir los
2 objetivos del area.
(’3 40 | Quiero desarrollarme personal y profesionalmente en esta empresa.
Imagen 41 | Siento orgullo al decir que trabajo en esta empresa.
Corporativa 42 | A mis comparieros de area les gusta su trabajo.
43 | Siento que la empresa estd comprometida con la comunidad
o 44 | En mi area celebramos las fechas especiales
Familiaridad
45 | Siento que puedo contar con el apoyo de mis compafieros de area
*% 46 | Puedo afirmar que trabajar en mi area es agradable.
S Hospitalidad | 47 | cuando ingresé a la empresa me dieron la bienvenida.
E 48 | Me trata bien, sin importar si soy trasladado a otra area
8 49 | Siento que en mi area SOmos un equipo.
Sentido de 50 | Siento que mis comparieros se preocupan unos por otros.
equipo 51 Los nuevos colaboradores que ingresan a la compafiia se integran rapido a nuestro

equipo de trabajo
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Anexo-3.-Proceso de validacion de expertos

LUnhversidad
E Conmtneivial
FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Estimano experto, se solicita I3 valitacion del instumento de medicion:
Cuesticnario de Great Place o Work Trust Index, para |a investigacion; tiulada, “El coaching y 5 impacio en el cima
organizacional del personal administrative de la empresa Inversiones Proalmeq S5.A.C. de la cudad de Huanuoo™.

Instrucciones: Margue Con una “X° segun considers 13 valoracion de acusdo a cada fem.

PARA: Tendenciosidad [sesgo en |z Formutacion
PARA: Congruenca y clarndad del instnamenin de los Bemes, =5 dexir, si sugieren o nomna
respuests)
5= Oplimo 3 = kfinima
4 = Smbeimchiomn 4= Foga
3= Buern i =Fegisr
2 = Requisr 2 = Beslairie
1 = Deficienle 1 = Fuete
. v i Claridad Tendenciosidad
Criterios de Evaluzcion Congruencia
il 2]l3je)s5)4]1 2] 3] 415|919 |2|3[4]85
1. Bl instrumenin fiene st iogic. X X
2 Ln semence de preseriacion de oS iems = " n X
ophma
1. B grdo de complejded de o iz ==
= X X
ERFTE ey #n e preguntes son X X X
claro y compeerminles.
3. Lo= renciirs redisjan o peoblemes de I ¥ X
mvesfigacon.
6. B irztrumenin sbarcs e su lobsidsd o X X
probl=rma de i i
7. Lm= prequrlss pesien o logro de objstios. X
H. L= renciTes permiien recoger mfonmacon pam " " X
slcaneer bos ol de |8 inesgnoan.
9. B inebumenin sbercs la= werishies y X X X
direr=iores.
10, Los fems =on medibies dieciamends X X X
Eumaloeis Porcal rlofo | Md4| B0 R |®|S|OD]|D]O]R]M
Sumatoria Totl [ o B

Escala de calificacion Final:
Deficients [30-54]; Riequlsr [55-78]; Busna (73-102); Satisiackorio (103-126); Ogtime [126-150)

Dbservacones: o resultado suma 129, nive -Elf.!'.imu-
Nombres y Apeliidos del experto: Marco Arlonic Lusa Flores

DHL: D9563£20
Nro. Celular S905X93
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& Cadanaia

ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el instumento:

El instrumento presenta cocherencia, caridad y muy poca tendenciosidad.

Criterios de Evaluacion Correcto Incormecto

El instrumento tiene  estructura logica. X

2. Lasecuencia de presentacion de los X
items es optima.

3. El grado de complejidad de los items X
=5 aceptable

4. Los téminos utilizados en las ¥
preguntas son claros y comprensibles.

5. Los reactwos refizjan el problema de X
nvestigacion

@. HEinstrumento abarca en su totalidad X

&l problema de investigacion.

7. Las preguntas permiten el logro de
objetvos

E.  Los reactivoes permiten recoger
nfommacion para alcanzar bos objetivos X
de 3 investigacion.

9. HElinstrumente abarca las vanables y ¥
dimensiones.
10. Los items son medibles drectamente. X

Mombres y Apellidos del Experto: Marco Anfonlo Luna Flores
Tajgfono: 990834293

DML 9553629
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(=: Universidad

. Continental

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Estimado experto, se solicia la validacion del inslrumento de madicion: Cunstionerio de Graat Place to Work Trust
Inden

Instrucciones: Marque con una "X" segun considera la valoracion de acuordo a cada item

S g PARA. Tendenciosidad (sesgo en la formutacion |
. PW:CW"&WNWM *mumamlhl‘w‘,mm 5
} respuesta
$= Optmo gl'wnmo ; I
’ 4 = Sadetactono 4 * Peca
3 = Bueno 3+ Regular
2= Regur 2 » Bastante
‘ 1 = Defcente | = Fuerte l
Criterias de Evaluacion Congruencia Claridad Tendenciosided
Y O S O I I R R
£ rstumeantd bane estuchura oea X | X
I La sacuenca de presentacon ok s lems es X 1 | x | X
xotrma \ |
I B grad S complendad de s ems es X X i x
acecixtle \
& Lo taminos G'sados e s preguntas son X X |
Cia'ss v comorensdies
$ Los reastyos refiaan el prodlema oe X X X
Ves3ansT
£ T reruments ghatts en sublkdad o

Sobems 0 MESHaRCIN

L2z pregumias Derinen of oo de abyetnves

o

L% reavas DeThien recond (MONTaaon para
AT on etvas 38 B eWesigaoon

> x| >
B

£ pavumeT 2027T3 @5 Varedies Y

X X | X
amenset
Lo< feme 5ov medies drectamente - X X | X
Srnators Farc! 20|25 20|25 2
Sumatona Total 45 45 50

Eecala de calificacion final: Deficiente (30-54); Regular (55-78); Bueno (78-102); Satisfactorio (103-126); Optimo {126-150)

Observaciones: La caldficacion arroja 140 puntos, slendo éptimo el puntaje

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

.
Nombres y Apeikdos del experto; Guido Humbeno Bravo Moneverde Especlalidad: Magister en Administracion

ONL:.OTT93374.......ocoecerrinrinns Nro. Celular; 999357281, ........ccocovcevviiinnins

il

DNI 07793374
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE E_XPERTos

—

=

Apreciacion del experto sobre el instrumento:

El instrumento presente coherencia, claridad y muy poca tendenciosidad.

Universidad
Continental

Criterios de Evaluacion Correcto lncomacto_
1. Elinstrumento tiene estructura logica. X
2. Lasecuenciade presentacion de los X
items es optima.
3. El grado de complejidad de los items X
es aceptable.
4. Los terminos utilizados en las X
preguntas son claros y comprensibles. .
5. Los reactivos reflejan el problema de X
investigacion.
6. Elinstrumento abarca en su totalidad X
el problema de investigacion.
7. Las preguntas permiten el logro de X
objetivos,
8. Los reactivos permiten recoger
informacion para alcanzar los objetivos X
de la investigacion.
9. Elinstrumento abarca las variables y
dimensiones. X
10. Los items son medibles directamente. X &

Nombres y Apellidos del Experto: Guido Humberto Bravo Monteverde

Teléfono: 999357281

DNI.: 07793374

AR

DNI. 07793374
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Universidad
(E Continental

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Esfmado experta, se solicita la vabdacion del instrumento de mediciin: Cuestionario de Great Place to Work Trust

Imcd e,

Instrucciones: Marque con una “X" segln considere ka valoracion de acuendo a cada item,

PARA: Tendenciosidad (sesgo an la formulacion
PARA: Congruencia y claridad del instrumenio de ks ilems, 8§ decir, i sugierén o no una
raspussia)
5= Cpima 5= Minima
4 = Satstaciano 4 = Poca
3= Buenn 3 = Ragular
2= Regular 2 = Bastania
1= Deficienta 1= Fuerte
Criterios de Evaluacion Congruencia Claridad Tendenciosidad
4 5 1 H 3| 4 5 1 2 3 4 | 5
1. B insfrumenta fena esfrucium Idgica. X X
2. La secuencia de presantacidn de los Rems as X X X
gpiima.
3. Blgrada de complejidad da os Rams as X X X
acaptabla
4. Los mincs ulizad o en las pregunias son q i i
A compmngibies
5. Los macivos reflajan & proolema da X X X
irmreesSigacicn.
. B insrumanio abana an sufolalidad al q q q
problema da Irvesigaciin
7. Lasz prequnias parmien allagm da obpios X X X
4. Log machvos permian moogarinformacidn para " " .
deanzar 103 abjedvos de la nvesigacin
9. B insumeanto abams las vanables y ¥ ¥ ¥
dimenzinnes.
10, Los iems son madibkes dimciameanta X X X
Surmanria Pardal X X x
Sumatoria Total

Escala de calificacién final: Deficiente (30-54); Regular (55-78); Bueno (79-102); Satisfactorio (103-126), Optimo (126-150)

Observaciones:

Mombres y Apellidos del experto: CARMIN DEYSI BRICENO MEZA

DNL: 235117010

Mo, Celular ..o

CARMIM DEYS| BRICERIO MEZA
43511701

Especialidad: ...............occooiiiiiiinieinn
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— Universidad
(C Continental
ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el instrumento:

El instrumento presente coherencia, claridad y muy poca tendenciosidad,

Criterios de Evaluacién Correcto Incorrecto
1. Elinstrumento tiene estructura logica. A
2. Lasecuenciade presentacion delos X

ftems es dptim a.

3. Elgrado de complejidad de los tems

es aceptable. X

4. Los términos utiizados en las X
preguntas son claros y comprensibles,

5. Los mactivos eflejan el problema de X
investigacian,

6. Elinstrumento abarca en su totalidad X
&l problema de investigacion,

7. Las preguntas permiten el logro de X

objetivos,

8. Los mactivos permiten recoger
informacion para alcanzar los objetivos kS
de la investigacion.

9. Elinstrumento abarca las variables y
dimensiones.

10. Los itemns son medibles directamente. X

Mombmes v Apellidos del Experto: CARMIN BRICEND MEZA
Teléfono;

DML 43511701
_—y P
CARMIN DEYSI BRICENO MEZA
DMI: 43511701
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Anexo-4.- Instrumento de medicion del clima organizacional

Cuestionario Great Place to Work

Instrucciones:

El presente cuestionario se desarrollara en forma anénima, con el propésito de conocer tu

interpretacion frente a las actividades realizadas cotidianamente en cada una de tus

actividades. Con el objetivo de contribuir con la medicion del Clima Organizacional, te

presentamos este cuestionario, el cual esta enfocado y dirigido a colaboradores del area

administrativa de la empresa Inversiones Proalmeq S.A.C. — Huanuco.

Datos Generales:

Edad:

Género: F M |

Puesto:

Profesion:

Tiempo de servicio en la empresa: |

Escala:

Agradecemos su colaboracién respondiendo con sinceridad al presente cuestionario,

marcando con un aspa (X) o cruz (+) la respuesta que considere usted conveniente segln

la siguiente escala de calificacion:

1 2 3 4 5
Casi siempre A veces es Reaular A veces es Casi siempre
es falso falso 9 verdadero es verdadero
Nro. item 1 2|3 |4]5
1 Mi jefe me comunica asuntos de importancia relacionados al negocio y a mi 1 9 3 4 5
area.
2 | Mijefe me indica lo que espera de mi trabajo. 1 2 3 4 5
3 | Mijefe responde de manera directa a mis dudas 1 2 3 4 5
4 | Puedo hablar con mi jefe facilmente. 1 2 3 4 5
5 | Mi jefe gestiona el area de manera eficiente. 1 2 3 4 5
6 Mi jefe planifica, organiza y coordina bien los tiempos de trabajo de sus 1 9 3 4 5
colaboradores.
7 Mi jefe confia en puedo realizar bien mi trabajo sin tener que estar bajo su 1 ) 3 4 5
supervision.
8 | Mi jefe me permite tomar decisiones 1 2 3 4 5
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Mi jefe conoce la vision de la compafiia y saber qué hacer en la area para

: 2 4
S ayudar a hacerla realidad. ’ >
10 | Mi jefe cumple lo que promete. 2 3 4 5
11 | La conducta de mi jefe tiene coherencia con sus palabras. 2 3 4 5
1 El ultimo recurso de mi jefe seria despedir a un colaborador, luego de haber 9 3 4 5
agotado todas las opciones posibles.
13 | Mi jefe maneja el area con honestidad. 2 3 4 5
14 | La empresa me ofrece capacitacion para mi desarrollo profesional. 2 3 4 5
15 | La empresa me da las herramientas necesarias para hacer mi trabajo. 2 3 4 5
16 Mi jefe me agradece y reconoce cuando realizo bien mi trabajo y cuando ) 3 4 5
demuestro mi esfuerzo.
Mi jefe entiende que puede haber errores involuntarios en el area.
17 " 2 3 4 5
Colaboracién
18 Mi jefe motiva la innovacion en el area, solicitando ideas y sugerencias a sus 9 3 4 5
colaboradores.
19 | Mi jefe me hace participe de las decisiones del area. Interés como persona 2 3 4 5
20 | Miarea es un lugar seguro donde trabajar 2 3 4 5
21 | Emocionalmente me siento bien trabajando en mi area. 2 3 4 5
2 La infraestructura de mi area es la adecuada para un buen ambiente de ) 3 4 5
trabajo.
2 Mis asuntos personales de importancia los puedo atender con el permiso de ” 3 4 5
mi jefe.
24 | En mi trabajo tengo un balance equitativo entre mi vida personal y laboral. 2 3 4 5
25 | Mijefe se interesa por mi, no sélo como empleado, si no como persona. 2 3 4 5
26 | La empresa me ofrece beneficios adicionales a los de ley. 2 3 4 5
27 | La empresa maneja los pagos salariales de manera transparente y justa 2 3 4 5
28 | La empresa reparte sus ganancias de manera justa y equitativa. 2 3 4 5
29 | Recibo reconocimientos cuando realizo bien mi trabajo. 2 3 4 5
30 | Me tratan bien, sin importar mi cargo 2 3 4 5
31 | Las promociones de personal son transparentes, objetivas y justas 2 3 4 5
32 | Mijefe trata a sus colaboradores sin preferencias. 2 3 4 5
33 | En mi &rea las personas hablan bien de los demas 2 3 4 5
34 | En mi area el trato es bueno, sin importar el nivel socioeconémico. 2 3 4 5
Si tuviera algun problema o sugerencia, sé que puedo ser escuchado por mi
KL . 2 3 4 5
jefe y ser tratado de manera justa.
36 | Mitrabajo es importante para la empresa. 2 3 4 5
37 | Valoro mi trabajo, siento que es especial 2 3 4 5
38 | Me siento orgulloso cuando mi equipo de trabajo logra los objetivos trazados. 2 3 4 5
39 Mis compafieros estan dispuestos a hacer un esfuerzo adicional para 2 5 4 5
conseguir los objetivos del area.
40 | Quiero desarrollarme personal y profesionalmente en esta empresa. 2 3 4 5
41 | Siento orgullo al decir que trabajo en esta empresa. 2 3 4 5
42 | A mis compafieros de area les gusta su trabajo. 2 3 4 5
43 | Siento que la empresa esta comprometida con la comunidad 2 3 4 5
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44 | En mi &rea celebramos las fechas especiales 2 3 4 5
45 | Siento que puedo contar con el apoyo de mis compafieros de &rea 2 3 4 5
46 | Puedo afirmar que trabajar en mi area es agradable. 2 3 4 5
47 | Cuando ingresé a la empresa me dieron la bienvenida. 2 3 4 5
48 | Me trata bien, sin importar si soy trasladado a otra érea 2 3 4 5
49 | Siento que en mi area SOMOS un equipo. 2 3 4 5
50 | Siento que mis compafieros se preocupan unos por otros. 2 3 4 5
51 Los nuevos .colaboradorles que ingresan a la compaiiia se integran rapido a 9 3 4 5
nuestro equipo de trabajo
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Anexo-5.-Plan de coaching
(= e
MAESTRIA EN RECURSOS HUMANOS Y GESTION
ORGANIZACIONAL

PLAN DE EXPERIMENTO

“EL COACHING Y SU IMPACTO EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA EMPRESA INVERSIONES PROALMEQ S.A.C. DE

LA CIUDAD DE HUANUCO?”

PRESENTADO POR:

Bach. José Luis Alvarado Chamorro,
Bach. Dennis Idania Atencia Cantaro,
Bach. Mayuri Doris Yupanqui Rojas,

PARA EL PORCESO DE OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE:

MAESTRO EN RECURSOS HUMANOS Y GESTION
ORGANIZACIONAL

HUANCAYO
2021
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Datos Informativos

1.1. Organizacion: PROALMEQ S.A.C.

1.2. Tamaiio de la poblacién: 12

1.3. Investigadores: 3

1.4. Duracion del programa: 50 horas

1.5. Variable independiente: El coaching

1.6. Variable dependiente: Clima organizacional

Objetivos:

Demostrar que el coaching genera un impacto positivo en el clima
organizacional del personal administrativo de la empresa Inversiones
Proalmeqg S.A.C. de la ciudad de Huanuco, 2021

Fundamentacion:

El presente experimento se desarrolla porque contiene la esencia del trabajo
de investigacion, nos permite profundizar y tener alcances acerca del impacto
gue tiene el coaching en el clima organizacional. Es asi, que la ejecucion del
experimento sirve para mejorar el clima organizacional, por medio del trabajo
individual y colectivo de sus colaboradores pertenecientes al area
administrativa.

Caracteristicas:

El programa se desarrollara en un aproximado de cuatro semanas que
comenzara el 10 se setiembre y culminara el 07 de octubre del afio en curso
El programa tiene alrededor de 50 horas lectivas distribuidas en 5 etapas:

e Cuatro sesiones grupales

e 30 sesiones individuales.

Metodologia:

El presente plan se desarrolla de manera virtual debido a la coyuntura que
vivimos. La teoria se combina con la practica. El colaborador (coachee) es el
protagonista, sus conocimientos Yy experiencias son las herramientas
principales en su proceso de transformacion y aprendizaje. Todas las
sesiones se basan en conversaciones productivas entre el coach vy
colaboradores (coachees), donde tienen vital importancia: la escucha activa,

la generacion de confianza y las preguntas poderosas que ayudan al coachee
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VI.

en su transformacién. Finalmente se emplea el modelo GROW para obtener

una sesion efectiva, el cual se vera reflejado en el planteamiento de un

objetivo claro, obteniendo los recursos necesarios y generando un plan de

accion que ayude al coachee a cumplir los objetivos propuestos.

Contenido:

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

El coaching

e Concepto y caracteristicas principales.
e El proceso de coaching.
e Beneficios del coaching.

Sesiones de coaching individuales

e Proceso de coaching personal basado en el modelo GROW con
enfoque en las dimensiones del clima organizacional.

e Empleo de herramientas de coaching personal.

e Aprendizaje y compromiso personal.

El coaching y el clima organizacional

e Importancia del coaching en el clima organizacional.
e Ventajas competitivas para el clima organizacional.
¢ Responsabilidades y compromisos con el clima organizacional.

Sesion de coaching para el grupo experimental

e Proceso de coaching grupal con el modelo GROW con enfoque en el
clima organizacional.

e Empleo de herramientas de coaching grupal.

e Aprendizaje y compromiso grupal.

El coaching en la organizacién

Distincion con otras disciplinas.

Ventajas competitivas para la organizacion.

Responsabilidad y compromiso organizacional.

Sostenibilidad del plan de coaching en la organizacion.
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VII.

Plan de sesiones de Coaching

7.1. Resumen
Sesién Participantes Contenido Objetivo Duracidén l\?:tceurir;r)ess
Reconocer los
conceptos y
caracteristicas Computador
principales del Intgrnet
. coaching por los 60 Google meet
Grupal El coaching trabajadores para . .
Ue estén minutos Ppt's
que este Cuaderno de
sensibilizados en las aorendizaie
sesiones P !
individuales
préximas.
Modificar e impulsar Comtpéjrtr?gtora
Sesiones de el ser, el pensary el Google meet
- : hacer en los 45
Individual coaching Cuaderno de
e colaboradores para horas o
individuales : . aprendizaje
su cambio y mejora .
Herramientas
personal y laboral. de coaching
El coach Reconocer la
importancia del
y coaching en el clima C()Irg]wtglrjrtlictjor
El coachingy | organizacional por
: . 90 Google meet
Grupal El grupo el clima los trabajadores para minutos Ppt's
experimental | organizacional | que estén P
o Cuaderno de
sensibilizados en la trabaio
sesion grupal !
préxima.
Modificar e impulsar
el ser, el pensar y el Com?grtr?gtora
Sesién de hacer de los
. . Google meet
coaching para | integrantes del grupo 120
Grupal : ; Cuaderno de
el grupo experimental para minutos trabaio
experimental | lograr un impacto %
R Herramientas
significativo en el de coachin
clima organizacional. g
Valorar y diferenciar Combputador
el coaching de otras Intgrnet
. metodologias por los
El coaching en 60 Google meet
Grupal la organizacion colaboradores para minutos Ppt's
9 Su aprovechamiento b
S Cuaderno de
y sostenibilidad en el trabajo

tiempo.

136



7.2.

Desarrollo:

a. Sesion Grupal

e Contenido: El coaching

e Objetivo: Reconocer los conceptos y caracteristicas principales del coaching por los

trabajadores para que estén sensibilizados en las sesiones individuales proximas.

Fecha Proceso Actividad/ estrategias Duracion Recursos
Materiales
Inicio Dinamica grupal 10
grup minutos
10 Presentacion sobre: Computadora
| Internet
09 Desarrollo - Concepto y caracteristicas 30 Google meet
| del coaching. minutos Diapositivas
- Beneficios del coaching. Cuaderno de
2021 . A
- Proceso de coaching.. aprendizaje
Cierre y . ' 20
evaluacion Reflexiones finales minutos

b. Sesiones individuales

Contenido: Sesiones de coaching para los colaboradores

Objetivo: Modificar e impulsar el ser, el pensar y el hacer en los colaboradores para su

cambio y mejora personal y laboral.

Fecha | Proceso Actividad/ estrategias Duracion Recursos
Materiales
Presentacion del coach y coachee 15
Inicio Establecer una relacion de confianza y :
. minutos
compromiso
Mediante la indagacion se acompafia
e o 15
G | al coachee a definir un objetivo claro y .
Del realista minutos
13 El coachee identifica y explica su
/ R perspectiva acerca de su realidad 15
09 actual en el que se encuentra a nivel | minutos | Computadora
/ personal y laboral Internet
2021 Mediante la indagacién el coachee Google meet
Desarrollo reconoce sus debilidades y fortalezas; Cuaderno de
Al o | en base a eso explora las opciones y 15 aprendizaje
alternativas que tiene y encuentra los | minutos Herram|er)tas
01 recursos necesarios para lograr el de coaching
/ objetivo planteado.
10 L
/ El coachee elabora un plan de accién
2021 W | con pasos especificos que contienen 15
las estrategias a emplear y las fechas | minutos
a cumplir para lograr el objetivo inicial.
. El coachee rescata lo mas valioso de la
Cierre y - . . 15
2 sesion y adquiere el compromiso para las .
evaluacion minutos

siguientes sesiones.
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c. Sesion grupal

e Contenido: El coaching y el clima organizacional

e Objetivo: Reconocer la importancia del coaching en el clima organizacional por los

trabajadores para que estén sensibilizados en la sesion grupal proxima.

L . L Recursos
Fecha Proceso Actividad/ estrategias Duracion Materiales
- oo 20
Inicio Dinadmica grupal .
minutos
Presentacion sobre:
02 - Importancia del coaching en el Com?;tr?gtora
/ clima organizacional.
) " 45 Google meet
10 Desarrollo - Ventajas competitivas para el . : .
) E minutos Diapositivas
/ clima organizacional. Cuaderno de
2021 - Responsabilidades y o
. : aprendizaje
compromisos con el clima
organizacional.
Cierre y Reflexiones finales .25
evaluacion minutos

d. Sesion grupal

e Contenido: Sesién de coaching para el grupo experimental

e Objetivo: Modificar e impulsar el ser, el pensar y el hacer de los integrantes del grupo

experimental para lograr un impacto significativo en el clima organizacional.

. . . Recursos
Fecha | Proceso Actividad/ estrategias Duracion .
Materiales
Mediante la indagacién se establece una o5
Inicio relacion de confianza y compromiso con el .
grupo minutos
Mediante la indagacion se acompafa 35
G | al grupo a definir un objetivo claro y .
. minutos
realista
Los colaboradores identifican vy
R explican sus perspectivas sobre el 35
clima organizacional que viven | minutos Computadora
actualmente P
04 - . — Internet
/ Mediante la indagacién los Google meet
10 Desarrollo colgporadores reconocen sus Cuaderno de
/ deb||l|dade|s y forta_lezas, en t:ase aeso 35 aprendizaje
2021 O | exp oran las opciones y alternativas minutos Herramientas
que tienen y encuentran los recursos de coaching
necesarios para lograr el objetivo
planteado.
El grupo elabora un plan de accién con
W | pasos especificos que contienen las 35
estrategias a emplear y las fechas a | minutos
cumplir para lograr el objetivo inicial.
. El grupo rescata lo mas valioso de la sesion
Cierrey . : . 25
2 y cada integrante adquiere el compromiso .
evaluacién 2 minutos
para la sesion final.
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e. Sesién grupal

e Contenido: El coaching en la organizacion

e Objetivo: Valorary diferenciar el coaching de otras metodologias por los colaboradores

para su aprovechamiento y sostenibilidad en el tiempo.

Fecha Proceso Actividad/ estrategias Duracion Recu_rsos
Materiales
Inicio Dinamica grupal 10
grup minutos
Presentacion sobre:
Distincion con otras
disciplinas. Computadora
07 . "
| Ventajas competitivas para la Internet
o 35 Google meet
10 Desarrollo organizacion. . : "
/ minutos Diapositivas
2021 Responsabilidad y Cuaderno de
. o aprendizaje
compromiso organizacional.
Sostenibilidad del plan de
coaching en la organizacion.
Clerre y Reflexiones finales , 15
evaluacién minutos
Evaluacion.

El programa se evalia al cierre de cada sesién con apoyo del instrumento del clima

organizacional.

Imagenes de algunas sesiones y participantes en el programa:
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Angela Bravo Martel

141



Sher Teodoro

qox-webg-jbk (2021-09-25 at 08:17 GMT-7)

Del mismo modo, el coaching es subjetivo puesto que se basa en el ser, el pensar y el hacer de cada
persona, y es a través de esta herramienta que se logra una transformacion en cada colaborador y
pueden influenciar en el CO.

Anous Wcowenamos B 22

Il < 1:40/1002

José Luis Alvarado Chamorro
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Angela Bravo Martel

PLAN DE COACHING - PowesPomt (Esvor de actvacion de productos)

El coaching y otras disciplinas

se dota de conocimientos, competencias y habilidades, a
la persona o grupo, a través de un proceso formativo.

[
se asesora a una persona o grupo bajo un enfoque
educativo.

se orienta tedricamente y recomienda los pasos que tiene
que seguir la persona, basados en la experiencia del
consultor.

José Luis Alvarado Chamorro

se guia, aconseja, influencia, ensefia y provee de nuevas
herramientas, conocimientos y habilidades a la persona
para lograr los resultados deseados.

d. Mentoring o
tutoria:

W5 A

s B = T R RN
i v W

"Amoma
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PLAN DE COACHING - PowwesPount (Error de activacion de productes)

Sostenibilidad del plan de coaching en
la organizacion

Habiendo experimentado el plan de coaching y de acuerdo al impacto que éste ha
generado en cada uno de ustedes, pueden aportar a su organizacion dandole continuidad
a este plan, aplicindolo en sus demas companieros, a nivel operativo o directivo teniendo

en cuenta las siguientes interrogantes: I

¢De qué manera impactd este plan en ti? José Luis Alvarado Chamorro
¢Como puede aportar en tus demas companeros?
¢Qué impacto tendria en la organizacién de darle continuidad al plan?
¢Qué beneficios a futuro le darias a tu vida laboral y profesional con este plan?

¢Qué estrategias aplicaras para hacerlo realidad?
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