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Resumen

La presente investigacion lleva por titulo “Influencia del coaching en el clima
organizacional en una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024 cuyo
objetivo es determinar la influencia del coaching en el clima organizacional en una
empresa privada de inversiones - Huanuco 2024. Se utilizé la metodologia de una
investigacion cientifica y deductiva. La investigacion tiene un disefio no
experimental, transaccional del tipo explicativa. Se utilizo una investigacion de
alcance explicativa, la muestra estuvo compuesta de 30 colaboradores de la
empresa privada de inversiones y se emplearon la estadistica descriptiva e
inferencial como la correlacion y el coeficiente de determinacién R2 para verificar
la influencia. Los resultados arrojaron que la relacion entre el coaching y el clima
laboral se relacionan con Rho=0,589 y con un coeficiente de determinacion
R2=31,0%, dicho valor se interpreta donde la variable dependiente clima
organizacional tiene una tendencia baja en cambiar en un 31.0% por accion de la
variable independiente Coaching, la cual es significativa. De igual forma se puede
deducir que si se aplica adecuadamente el coaching se podra lograr una mayor

identificacion del empleado con la organizacion y sus metas.

Palabras clave: Coaching, Clima organizacional, Empresa privada de inversiones.



Abstract

This research is titled “Influence of coaching on the organizational climate in a
private investment company - Huanuco 2024” whose objective is to determine the
influence of coaching on the organizational climate in a private investment company
- Huanuco 2024. The methodology was used of a scientific and deductive
investigation. The research has a non-experimental, transactional, explanatory
design. An explanatory scope research was used, the sample was composed of 30
employees of the private investment company and descriptive and inferential
statistics such as correlation and the coefficient of determination R2 were used to
verify the influence. The results showed that the relationship between coaching and
the work environment is related to Rho=0.589 and a coefficient of determination
R2=31.0%, this value is interpreted where the dependent variable organizational
climate has a low tendency to change in a 31.0% per action of the independent
variable Coaching, which is significant. Likewise, it can be deduced that if coaching
is properly applied, greater identification of the employee with the organization and

its goals can be achieved.

Keywords: Coaching, Organizational climate, Private investment company.



Introduccioén

La presente investigacion se refiere a determinar la influencia del coaching en el
clima organizacional en una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.
Considerando que hay muchas personas que comienzan a preferir a los coaches
porque no quieren ser reparada por otros, sino que quieren empoderarse y crecer,
por otro lado la industria del coaching estan creciendo de manera exponencial, tal
como muestra el estudio ICF del 2020 mostraba un aumento de 33% en coaches
certificados en el mundo del 2016 al 2019 y en América latina y el Caribe (174%) y
gue los estados Unidos es el pais con mas coaches en el mundo, En el 2022 mas
de la mitad de los coaches decia tener clientes que en su mayoria eran gerentes
(31%) y ejecutivos (25%). El coaching es considerado un método efectivo para
incrementar el liderazgo, la comunicacion y la productividad. De hecho, liderazgo
fue el area principal de coaching mas mencionado (34%) seguido del ejecutivo
(17%) y el de negocios (13%). Por otro lado, es importante que las empresas
brinden a sus colaboradores esta herramienta para gestionar mejor sus
responsabilidades laborales, la respuesta es sencilla, aunque no simple: en este
mundo acelerado en el que la competencia por el talento es mas rapida que nunca,
las empresas necesitan encontrar formas de mantenerse a la vanguardia
sosteniendo su productividad. Por otro lado, entre los mayores impactos que el
coaching ha provocado en la vida de estas personas aparecen en los primeros
puestos las mejoras de las habilidades de comunicacion (42%), incremento de la
autoestima y autoconfianza (41%), balance de la vida personal y profesional e
incremento de la productividad (ambas con 38%) y de la calidad de vida (35%).
Asimismo el clima laboral es importante cuando el colaborador trabaja en un
espacio seguro y que promueve su bienestar, se encuentra mas motivado, sufre
menos estrés, posee mas herramientas para conciliar en los conflictos, mejor
preparado para llevar sus tareas y se siente comprometido mayor con la empresa
y por ende mejora la productividad general de la empresa.

En este sentido, el presente trabajo de investigacion tiene la siguiente estructura:
En el primer capitulo se detalla el planteamiento y formulacion de problema general
y los problemas especificos; los objetivos de investigacion y las justificaciones

correspondientes. El segundo capitulo, denominado marco tedrico, se relaciona

Xi



con la parte tedrica de la tesis, comprende los antecedentes nacionales e
internacionales, las bases teoricas, asi como la definicion de los términos basicos
de la investigacion. En el tercer capitulo las hipotesis tanto general como
especificas, asi como la identificacion de las dos variables de investigacion. El
cuarto capitulo se enfoca en el apartado de la metodologia, la cual abarca el
meétodo, tipo, nivel, disefio, poblacion, muestra y técnica. El quinto capitulo
comprende el andlisis estadistico descriptivo e inferencial de los resultados y la
discusibn de resultados. Finalmente, se presentan las conclusiones vy
recomendaciones, asi como las referencias bibliograficas y los anexos
correspondientes.

Las autoras.
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Capitulo |
Planteamiento del Estudio

1.1. Planteamiento del Problema

El clima organizacional, a nivel mundial es considerado como uno de los
aspectos que mas importan en las empresas y también uno de los mas
descuidados. En América Latina, segun Gomez y Ponce (2021) sefalan que en
ciertas empresas los empleados enfrentan inapropiadas condiciones de trabajo
como empleo inestable, salarios bajos, y escasos beneficios de salud y seguridad
presentan frustracion e insatisfaccion y con ello se evidencian bajos niveles de

desempeiio y productividad, que a su vez generan deficientes niveles de calidad.
(p. 20)

En el Ecuador, Bohdrquez y Pérez (2020) expresa que son pocas las
empresas ecuatorianas las que implementan nuevos sistemas exclusivamente para
el talento humano logren que se sientan motivados a realizar las actividades
asignadas, debido que su trabajo no es valorado ni compensado, creando una

insatisfaccion laboral que minimiza la productividad de la organizacion. (p. 12)

No obstante, dentro de los problemas de mayor relevancia que se han logrado
detectar en las cooperativas de transporte en el Ecuador, son la ausencia de
personal especializado en la administracién de la organizacion, inexistencia de
control de las actividades diarias de los socios, desmotivacion al personal, falte de
programas de capacitacion, ausencia de liderazgo, inestabilidad laboral, deficiente

comunicacion. (Trujillo, 2014, p. 16)

Segun Pilligua, C. y Arteaga, F. (2019). Manifiesta en su trabajo de
investigacion caso empresa HARDEPEX concluye en:

Como resultado del diagnéstico realizado a la empresa HARDEPEX Cia.
Ltda., enmarcado en un contexto donde méas del 86% del personal es

operativo, trabajando en los patios y maquinas procesadoras, se muestra



como resultado del analisis, un clima laboral general equivalente a una
calificacion del 58%, en categoria de mejora, observandose como factores
prioritarios de incidencia por mejorar, los factores relacionados con carrera
profesional y liderazgo. En el primer factor, este ambiente no saludable para
los trabajadores, radica en su percepcion de estancamiento profesional,
debido a que la empresa no ofrece promocion en esta categoria. En el
segundo factor, relacionado con los directivos, se evidencia apatia entre las
partes, jefes departamentales y subordinados, actuando de forma
independiente y poniéndose barreras, que, a su vez, limitan la colaboracion
como estrategia para la productividad. Como resultado del estudio de caso,
se definid el Plan de mejoramiento pertinente para la mejora del clima laboral
en la empresa HARDEPEX Cia. Ltda., en respuesta al diagndstico realizado,
dando alternativas de solucion a cada una de las falencias encontradas. El
resultado de la investigacidon sugiere a las organizaciones, que
independientemente al sector que se dediquen, el tamafo al que pertenezcan,
la actividad que realicen, el nUmero de trabajadores que concentren, incluso
los diferentes departamentos que integren, siempre debe existir un clima
laboral agradable para el personal que labora en las empresas, pues influye
enormemente en sus resultados, que estan relacionados l6gicamente con la
produccion y productividad de la organizacion, donde se debe contar con una
comunicacion fluida al margen de los niveles de jerarquia, colaboracion entre
empleados, autonomia, y liderazgo con proyeccion de los directivos;
derivAndose consecuentemente resultados prosperos para cualquier

organizacion. (p.23)

Great Place to Work® Institute es una empresa global de investigacion,

asesoria y capacitacion que ayuda a las organizaciones a identificar, crear y

mantener excelentes lugares de trabajo a través del desarrollo de culturas de

lugares de trabajo confiables. Ofrecemos asistencia a empresas, agencias sin fines

de lucro y organizaciones gubernamentales en mas de 50 paises en los cinco

continentes.

Nuestros clientes son aquellas empresas y organizaciones que desean crear

y sostener excelentes lugares para trabajar; empresas que estan listas para mejorar

14



sustancialmente su cultura; y otras que estan en un estado intermedio entre las dos
descripciones anteriores. Sabemos que las organizaciones que construyen
confianza y crean un circulo virtuoso de contribucién personal y reconocimiento,

crean culturas con un desempefio organizacional superior.

Segun Villalobos (2023). Es increible como un articulo de hace 7 afos
aparecido en Forbes hablaba ya acerca del surgimiento de nuevas opciones de
estilo de vida y modelo de negocio que estan aiun mas vigentes hoy:

«En el siglo XXI, los retos del coaching tienen su origen en la sociedad digital, el
cambio en los valores y en la forma de pensar, asi como el equilibrio personal».
Porque si hace 7 afios ya se sentian los cambios venir, ahora los estamos viendo
y viviendo claros como el agua (mas aun en época post-pandemia).

Hay mas gente buscando no solo en el dinero sino también la felicidad, un sentido

de vida y un bienestar que equilibre su vida tanto personal como profesional...

Mucha gente comienza a preferir a los coaches porque no quiere ser
«reparada» por otros (como por psicoterapeutas), sino que quiere empoderarse y
crecer. Y la vida estad cada vez mas cambiante, y el cambio se da cada vez mas
rapido, con lo que para adaptarte necesitas ir a tus fuerzas interiores para
empoderarte, no queda otra. Por todo ello, la industria del coaching esta creciendo

de manera exponencial.

Segun el National Post (2020). El ultimo estudio de la ICF enfatizaba en el
crecimiento mundial de la demanda de coaching. El estudio de ICF del 2020
mostraba un aumento de 33% en coaches certificados en el mundo del 2016 al
2019. Espafia ocupa el segundo lugar en Europa en niumero de coaches después
del Reino Unido. Cabe indicarse que el crecimiento fue importante en América
Latina y el Caribe (174%) y que los Estados Unidos es el pais con mas coaches en
el mundo, con 18,000 coaches, de los cuales 15,000 estan certificados por ICF. Ya
segun datos publicados por MarketResearch.com afios anteriores comentaba que
el coaching personal sobrepasoé el billén de ingresos en el 2017, con un crecimiento
de 6.5% respecto al afio anterior. Y proyectd un crecimiento sostenido de 5.4%

anual, para llegar a los 1.38 billones en el 2022.
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Segun Colombo (2022). Las cuatro tendencias por las que las empresas
incorporan el coaching para mejorar el desempefio. A comienzos de 2022 ICF
divulgd su Estudio Global de Concientizacion del Consumidor 2022 realizado junto
a PricewaterhouseCoopers (PwC). El analisis esta disponible en 17 idiomas, y se
basa en el procesamiento de 30.727 respuestas de 30 paises y territorios de
personas de mas de 18 afos, donde se tabularon datos acerca de la aplicacion del

coaching en distintos contextos.

Los millennials resultaron ser la generacion que mas conoce el coaching y
gue han tenido relacion con coaches. El 81% de ese segmento expreso que tiene
consciencia de los alcances del coaching, en comparacion con el 51% de
generaciones de mayor edad.

Un 47% de millennials reconocié haber tenido relacion con coaches, en
comparacién con un 15% de personas de otras edades. Entre los mayores
impactos que el coaching ha provocado en la vida de estas personas aparecen en
los primeros puestos las mejoras de las habilidades de comunicacién (42%),
incremento de la autoestima y autoconfianza (41%), balance de la vida personal y
profesional e incremento de la productividad (ambas con 38%) y de la calidad de
vida (35%). Otros resultados concretos del coaching segun el estudio son la
optimizacién del rendimiento individual y en equipo (33%), la expansion de las
oportunidades de la carrera profesional (30%), aumento de herramientas para
estrategias de negocios (30%), la aceleracion del proceso de desembarco en
nuevos roles de trabajo (23%), mientras que solo un 3% dijo no haber percibido

ningun impacto a través del coaching.

De todo lo mencionado la presente investigacion trata de identificar las
deficiencias en el clima laboral general que se encuentra por debajo del 20% con
una categoria regular, observandose como factores prioritarios de incidencia por
mejorar, los factores relacionados con la carrera profesional, liderazgo, habilidades
de comunicacion, autoestima, productividad y sobre todo la calidad de vida de todos

los trabajadores y gracias a la industria del coaching de manera creciendo
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exponencialmente se puede mejorar el desempefio, productividad y mejorar el

clima laboral de la empresa privada de inversiones.

1.2. Formulacién del Problema
1.2.1. Problema General.

¢,De qué manera influye el coaching en el clima organizacional en la empresa

privada de inversiones - Huanuco 2023?
1.2.2. Problemas Especificos.

e ¢ De qué manera influye la comunicacién en el clima organizacional en la
empresa privada de inversiones - Huanuco 2023?

e ;De qué manera influye Involucramiento laboral en el clima
organizacional en la empresa privada de inversiones - Huanuco 20237

e ¢De qué manera influye el liderazgo en el clima organizacional en la

empresa privada de inversiones - Huanuco 2023?
1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General.

Determinar la influencia del coaching en el clima organizacional en la empresa

privada de inversiones - Huanuco 2023.
1.3.2. Objetivos Especificos.

e Determinar la influencia de la comunicacion en el clima organizacional en
la empresa privada de inversiones - Huanuco 2023.

e Determinar la influencia el involucramiento laboral en el clima
organizacional en la empresa privada de inversiones - Huanuco 2023.

e Determinar la influencia el liderazgo en el clima organizacional en la

empresa privada de inversiones - Huanuco 2023.
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1.4. Justificacion e Importancia de la Investigacion

La presente investigacion determiné el impacto del coaching en el clima
organizacional del personal administrativo de la empresa privada de inversiones.
de la ciudad de Huanuco, 2024. 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 la influencia del coaching en el clima organizacional. Lo cual permite
aspectos positivos transformando la conducta de los trabajadores, se encarga de
identificar las habilidades, competencias de los trabajadores favoreciendo la
comunicacién y ser mas competitivos. Asimismo, el clima organizacional es

importante en el desarrollo del desempefio de los trabajadores.

1.4.2. Justificaciéon Practica.

La investigacion permitirda mejorar la labor de los trabajadores de la empresa
a través de diversas estrategias para la convivencia y la consecucion de los
objetivos propuestos, asi de potenciar las habilidades o capacidades para alcanzar
mejores niveles de realizacion de los trabajadores. Se considera que una empresa
con lideres propuesta coaching crearan estrategias de habito organizacional para
aumentar la productividad de toda la empresa aplicando nuevos modelos de

gestion lo que hard mas competitiva las empresas.

1.4.3. Justificacidon Social.

La investigacion contribuira a la solucion de los problemas del clima
organizacional en las empresas, gracias a la influencia del coaching la
comunicacioén, liderazgo y trabajo en equipo crearan estrategias que mejoren y

desarrollen las relaciones interpersonales y crear una empresa competitiva.
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Capitulo Il

Marco Teorico

2.1. Antecedentes de Investigacion
2.1.1. Antecedentes Nacionales.

Segun Nufiez (2022) en su tesis titulada El coaching y su impacto en el
desemperio laboral, en la municipalidad de coronel Portillo, tiene las siguientes
conclusiones:

Primera. No existe un impacto significativo del coaching en el desempefio
laboral, en la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019, porque el Sig.
(bilateral) o p-valor fue 0,910 > 0,05, evidenciando que la prueba NO fue
significativa entre las variables estudiadas, a pesar que ambas variables
estan en los niveles de alto y bueno. Segundo. No existe un impacto
significativo del coaching de desarrollo en el desempefio laboral, en la
Municipalidad de Coronel Portillo, 2019, ya que el Sig. (bilateral) o p-valor
fue 0,755 > 0,05, evidenciando que la prueba NO fue significativa entre las
variables estudiadas, a pesar que ambas variables estan en los niveles de
alto y bueno Tercero. No existe un impacto significativo del coaching de
transicion en el desempefio laboral, en la Municipalidad de Coronel Portillo,
2019, ya que el Sig. (bilateral) o p-valor fue 0,715 > 0,05, evidenciando que
la prueba NO fue significativa entre las variables estudiadas, a pesar que
ambas variables estan en los niveles de alto y bueno. Cuarto. NO existe un
impacto significativo del coaching de equipos en el desempefio laboral, en
la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019, ya que el Sig. (bilateral) o p-valor
fue 0,821 > 0,05, evidenciando que la prueba NO fue significativa entre las
variables estudiadas, a pesar que ambas variables estan en los niveles de

alto y bueno. (p.58)
Segun Quiroz (2021) en su tesis titulada “Coaching para mejorar el Clima

Organizacional en el Servicio de Cirugia General, Hospital Regional Lambayeque”

tiene las siguientes conclusiones:
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La dimensién Identidad es la Unica dimension percibida como favorable por
los trabajadores con un 78,6%; esto quiere decir que los trabajadores se
sienten identificados con la institucién 2. La dimensién remuneracién tiene
un nivel de percepcién desfavorable con un 90% de los trabajadores,
seguido de la dimensién recompensa con un 87,1%; siendo las dimensiones
de mas alta significancia negativa en este estudio, esto probablemente por
las remuneraciones bajas establecidas por el organismo central del MINSA
y por la falta de un sistema de beneficios, premios y reconocimientos para
los trabajadores. 3. Las dimensiones en orden de significancia con nivel de
percepcion desfavorable son: Motivacion (78,5%), Liderazgo (72,9%), Toma
de decisiones (71,4%), Conflicto y Cooperacién (68,6%), Confort (65,8%),
Estructura (61,4%), Innovacion (60%) y Comunicacién (57,2%). (p.30)

Segun Molina (2020) en su tesis titulada “Modelo de coaching en la empresa
Fad Prevention Cia. Ltda” tiene las siguientes conclusiones:
El coaching es importante en las empresas, este genera aspectos positivos
trasformando la conducta del personal, se encarga de identificar las
habilidades, competencias de los colaboradores y potenciarlas; favorece las
relaciones de comunicacion para ser mas competitivos; permite clarificar
objetivos que mediante herramientas, disciplina y trabajo en equipo, puedan
alcanzar mejores resultados de manera participativa, ayudando al desarrollo
personal y a lograr niveles altos de motivacién y satisfaccion laboral. El
estudio muestra que la empresa tiene como deficiencias la falta de procesos
de entrenamiento, esto hace que los colaboradores se muestren dispersos
al ingresar a la organizacién, esto impide que puedan conocer sus
actividades y tener adaptabilidad en la empresa, ademas la mayoria se
encuentra en desacuerdo con la satisfaccion del ambiente de trabajo; al no
contar con un plan de desarrollo profesional definido el recurso humano no
podra alcanzar un objetivo laboral y demostrar las competencias y
habilidades que posee; asimismo, la falta de un plan de incentivos
estructurado limita a conocer los beneficios a los que pueden acceder; la
institucion no cuenta con una técnica para trabajar sobre la actitud positiva

del personal, esto provoca un bajo rendimiento. (p.15)
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Segun Vidaurre (2023) en su articulo titulado Clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria del sistema sanitario publico en
Peru concluye en lo siguiente:

Las variables clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de

enfermeria mostraron una relacion significativa y moderada. Asi también la

dimension relaciones interpersonales del clima organizacional fue
considerada la mas significativa y alta y la dimension autonomia obtuvo un
valor bajo de valoracion por las enfermeras. Esto hace un llamado a los
gerentes y jefas que gestionan los servicios de los hospitales del norte
peruano para crear estrategias que mejoren y desarrollen las relaciones
interpersonales; sin dejar de lago el brindar mayor actualizacion en asuntos
de la gestion del cuidado de enfermeria a las enfermeras de neonatologia
para que su autonomia brinde la satisfaccion en su centro laboral basado en

la seguridad de sus decisiones en el cuidado del neonato. (p.158)

Segun Lopez (2021) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral: Propuesta metodoldgica para la Universidad politécnica salesiana sede
Guayaquil” concluye en lo siguiente:

Primera: la conclusion principal es que de acuerdo con los resultados

obtenidos se determina que el clima organizacional influye directa y

positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la

UPS sede Guayaquil. Segunda: De acuerdo con los resultados obtenidos se

determind que la comunicacion influye directamente y positivamente en el

desempefio laboral del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Tercera: De acuerdo con los resultados obtenidos se determina que la

motivacion influye directa y positivamente en el desempefio laboral del

personal administrativo de la UPS sede Guayaquil. Cuarta: De acuerdo con

los resultados obtenidos se determina que el liderazgo influye directa y

positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la

UPS sede Guayaquil. Quinto: De acuerdo con los resultados se determina

gque el trabajo en equipo influye directa y positivamente en el desempefio

laboral del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil. Se concluye

de manera general que el clima organizacional es importante en el desarrollo
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del desempefio laboral. Siendo una relacién positiva lo que significa que si
aumenta el clima organizacional también aumenta el desempefio laboral del

personal administrativo de la UPS sede Guayaquil. (p.72)

Segun Lozano (2021) en su tesis de maestria titulado “El coaching educativo
una necesidad en la construccion del clima institucional en una institucion educativa
de la region La Libertad-2021” concluye en lo siguiente:

Se determin6 que el coaching educativo es una estrategia de motivacion

relacionada a la educacion que guia, orienta y fortalece las habilidades para

relacionarnos dentro clima institucional armonioso que viven los actores
educativos dentro de un contexto determinado. Su importancia radica en que

mejora de la labor de todos los trabajadores de la institucion educativa a

través de diversas estrategias para la convivencia y la consecucion de los

objetivos propuestos, asi como potencializar las habilidades o capacidades

y usar de una forma mas conveniente todos los recursos que tengamos en

el ambito educativo, en la institucion para alcanzar mejores niveles de

realizacion personal. Asimismo, el coaching educativo es una necesidad
dentro de la institucidon educativa porque es necesario para el manejo de
personas y es necesario que se respete la diversidad de pensamiento y se

anteponga las relaciones humanas. (p.28)

Segun Deza (2020) en su tesis titulado “Impacto del coaching en el
desemperio laboral de los trabajadores del Congreso de la Republica del Perq,
Lima 2020” concluye en lo siguiente:

De acuerdo a la informacion muestral se obtuvo un p= ,000 < 0,05,

corroborado por un Wald de 24,144 en donde se puede afirmar que se

rechaza la hipétesis nula, es decir, existe impacto del coaching en el
desempeiio laboral de los trabajadores del Congreso de la Republica del

Peru, Lima 2020. Asimismo, la variabilidad de la variable desempefio laboral

tiene un 16.1% de dependencia de la variable coaching. (p.38)
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Segun Flores (2022) en su articulo titulado “Impacto del coaching y
habilidades directivas aplicadas en la direccion comercial de la empresa
EMPROMOTOR Esmeraldas” concluye en los siguiente:

El coaching permite incrementar las habilidades de comunicacion entre los

miembros de la empresa conjuntamente con sus directivos; lo que

contribuira a resolver conflictos, fortalecer competencias; aportando de esta
manera al desarrollo profesional, al desarrollo de competencias de sus
lideres lo que se lograra la transformacion de la persona, el profesional y el
clima laboral. Se considera que una empresa con lideres de propuesta
coaching crearan estrategias de habito organizacional que combinen los
conocimientos con el emprendimiento grupal de sus miembros para integrar
en los esquemas conceptuales niveles de compromiso para aumentar la
productividad de toda la organizacién. La implementacion del proceso
coaching en la empresa EMPROMOTOR difundira ante el contexto
empresarial la aplicacién de nuevos modelos de gestion lo que los hard mas
competitivos enfocados al desarrollo estratégico de un capital humano en
gue es prioridad sus competencias individuales con el propdsito de generar
satisfaccion y compromiso sobre la base de las necesidades de la empresa

y de sus clientes que seran testigos de los cambios ejecutivos. (p.490)
2.1.2. Antecedentes Internacionales.

Segun Muhoz (2014) en su articulo publicado “El Coaching y la
transformacién organizacional: una oportunidad para las Empresas y los
Coaches” concluye en:

El Coaching transforma el entorno empresarial al emerger como paradigma
facilitador del cambio personal y al generar aprendizaje transformacional. El
proceso de Coaching debe perseguir ante todo la labor del cambio en las
personas como base del cambio empresarial, y la toma de conciencia e
interiorizacion por las personas, es vital para que se lleve a cabo la evolucion
organizacional. EI Coaching necesita desarrollar propuestas y metodologias
como la propuesta en base al Balanced Scored Card para la evaluacion entre
los resultados generados y la inversion que se hace en un programa de

Coaching en las diversas perspectivas de la empresa. (p. 69)
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Segun Gorrochotegui (2011) en su articulo publicado “Un modelo de
“coaching” en directivos escolares” concluye en lo siguiente:
La experiencia aqui relatada sugiere que hay que contar siempre con el
apoyo de los directivos escolares, y justificar claramente ante ellos la
importancia de un proceso de “coaching”, para que se comprometan con la
experiencia. Dejarles claro, de antemano, de qué se trata, y permitirles que
hagan todas las preguntas pertinentes para no dejar duda alguna. Quien
hace las veces de “coach” debe estar bien preparado y contar con la
suficiente formacion para facilitar un ambiente de plena confianza. Debe
conocer muy bien el modelo de competencias de liderazgo con el que esta
trabajando, y saber hacer buenas preguntas, asi como tener la capacidad
para escuchar con paciencia, atendiendo con genuino interés a las

dificultades y necesidades personales de cada “cocheado”. (p.379)

Segun Molina-Molina (2022) en su articulo publicado “Modelo de coaching
para el desarrollo empresarial” concluye en los siguiente:
El coaching es importante en las empresas, este genera aspectos positivos
trasformando la conducta del personal, se encarga de identificar las
habilidades, competencias de los colaboradores y potenciarlas; favorece las
relaciones de comunicacion para ser mas competitivos; permite clarificar
objetivos que mediante herramientas, disciplina y trabajo en equipo, puedan
alcanzar mejores resultados de manera participativa, ayudando al desarrollo

personal y a lograr niveles altos de motivacion y satisfaccion laboral. (p.141)

Segun Gorrochotegui-Martell (2014) en su articulo “Evaluacién de un
proceso de coaching en directivos y su impacto en el clima escolar” concluye en los
siguiente:

Describe una experiencia con 28 directivos que recibieron la visita y el apoyo

de un coach durante un afio. Al finalizar el periodo encontré que las

competencias mayoritariamente trabajadas y reflexionadas por estos
directivos fueron comunicacion, gestion del tiempo y gestion del estrés, lo

cual evidencio que estas areas requieren de mayor atencion en los trabajos
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y las experiencias personales de estos directivos escolares. De hecho,
atestiguaron que adquirieron un mayor grado de autorreflexion y toma de
conciencia para transformar sus modos de actuar y aprender herramientas

gue les permitiesen desarrollar sus competencias de liderazgo. (p.125)

Segun Serrano (2014) en su articulo publicado “Influencia del liderazgo
sobre el clima organizacional” concluye en lo siguiente:
El liderazgo es un concepto cultural, social y sobre todo histérico que ha
permitido entender a las organizaciones en distintos contextos como lo
confirma (Contreras, 2008). Desde la revisidon historica realizada sobre el
liderazgo y su incidencia en clima organizacional se puede concluir que el
lider es el principal generador de la calidad del clima organizacional debido
a su capacidad para formar en los trabajadores aquellas percepciones que
le dan vida al clima organizacional. El lider es quien logra que las
organizaciones obtengan los resultados esperados a través de la creacion
de oportunidades que permitan transformar el contexto lo que corrobora lo
expuesto por (Fullan, 2002). Es quien influye en los trabajadores,
interviniendo en el actuar de estos de tal forma que genera una motivacion
gue permite el maximo desempefio en busca de la excelencia

organizacional. (p.123)

Segun Takei (2020) en su articulo titulado “Uso del coaching como
herramienta de liderazgo y gestion” concluye en lo siguiente:
A través de la investigacion de campo se pudo concluir que el coaching de
liderazgo puede potenciar los resultados del directivo, desarrollando su
capacidad de liderar y adaptando sus métodos a las necesidades de la
organizacion. Los directivos que tuvieron contacto con el coaching
reportaron puntos que necesitaban mejorar en diferentes momentos de su
gestion y destacaron que, luego de haber adquirido habilidades de coaching
y utilizarlas como herramienta para lograr sus objetivos, fue posible
presenciar una mejora en los resultados alcanzados, validando Coaching

como herramienta de ayuda a tu gestion. (p.7)
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Segun Mejia (2020) en su articulo publicado “Coaching en las
organizaciones: experiencia con personal administrativo en salud” concluye en lo
siguiente:

Los aspectos relevantes evidenciados en el estudio corresponden al estilo

del programa: la conexién entre el coach y el coachee, las competencias del

coach, la presencia de la organizacion y la percepcion sobre la facilidad de
la aplicacion. En el estilo del programa resalta la eleccion del coaching
ontoldgico y la practica vivencial en cada una de las sesiones presenciales.

Ademas, el tratamiento ético y reservado de la informacién obtenida por el

coach contribuyé en la aceptacion del programa por parte de los

participantes. Del mismo modo, la naturaleza voluntaria del programa pudo
reforzar lo anterior, ya que esta caracteristica optativa no se da en el resto

de cursos y talleres desarrollados en la clinica. (p.22)

Segun Flores (2022) en su articulo publicado “Impacto del coaching y
habilidades directivas aplicadas en la direccibn comercial de la empresa
EMPROMOTOR Esmeraldas” concluye lo siguiente:

El coaching permite incrementar las habilidades de comunicacion entre los

miembros de la empresa conjuntamente con sus directivos; lo que

contribuira a resolver conflictos, fortalecer competencias; aportando de esta
manera al desarrollo profesional, al desarrollo de competencias de sus
lideres lo que se lograré la transformacién de la persona, el profesional y el
clima laboral. Se considera que una empresa con lideres de propuesta
coaching crearan estrategias de habito organizacional que combinen los
conocimientos con el emprendimiento grupal de sus miembros para integrar
en los esquemas conceptuales niveles de compromiso para aumentar la
productividad de toda la organizacién. La implementacion del proceso
coaching en la empresa EMPROMOTOR difundira ante el contexto
empresarial la aplicacion de nuevos modelos de gestion lo que los hara mas
competitivos enfocados al desarrollo estratégico de un capital humano en
gue es prioridad sus competencias individuales con el propdsito de generar
satisfaccion y compromiso sobre la base de las necesidades de la empresa

y de sus clientes que seran testigos de los cambios ejecutivos. (p.490)
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Segun de De Sousa (2020) en su articulo publicado “Estilos de liderazgo y
acciones de coaching en una empresa publica de la ciudad de Goiénia” concluye
en lo siguiente:

El objetivo de este trabajo fue analizar los perfiles de liderazgo existentes en

una organizacion de la ciudad de Goiania, delineando caminos para que

puedan, a través de la metodologia Coaching de Liderazgo, adopta y mejora
tu liderazgo con excelencia y alto desempefio. La eleccion del tema se
definié considerando la necesidad de mejorar la gestioén y el liderazgo actual
en la empresa. Como empresa del sector publico, la sociedad tiende a tener
una vision peyorativa de componentes y por eso creen que ser jefe, gerente,
lider o regente es una tarea facil y de gestién practica. Sin embargo, muchos
se equivocan, tanto en la empresa publica como en la privada, es necesario
aplicar cierto mantenimiento respecto a la gestion de personas, como el
mayor capital que puede tener una empresa tiende a planificar, organizar,
dirigir y controlar no es capital financiero sino capital intelectual. Se aplicaron

70 cuestionarios a la empresa con el objetivo de recopilar datos para plantear

hipétesis. para aclarar el enfoque de este estudio, y en el diagndstico del

cuestionario, se encontré que la La mayoria de los lideres de la institucion
estudiada aun no saben qué significa ser lider entrenador y cuéles son las

ventajas de ser considerado uno. (p.40092)

2.2. Bases Teoricas

2.2.1. Coaching

Segun Rodriguez (2022) La gran mayoria de los autores revisados coinciden
en que, de la misma manera que no existe una unica procedencia del término,
tampoco se puede encontrar una sola definicion. Esto debido a que el coaching ha
creado una tendencia cuya expresion va mas alla de la concepcion teorica. De esta
forma, podemos encontrar variaciones del término en funcién de las diferentes

escuelas o ambitos a los que hagamos referencia.

27



Partiendo de la base, tal y como apunta Bisquerra, el coaching es una
conversacion que involucra como minimo a dos personas. En dicha conversacion,
cabe distinguir los tres elementos basicos que define dicho autor. El coach es la
persona que ayuda a otra en crecimiento personal y profesional, mientras que el
coachee es la persona que recibe la ayuda, y, finalmente, describe el coaching,
como proceso de ayuda que implica al coach y al coachee. A veces, el coachee

puede ser un grupo.

A. Origen del Coaching.

Los escritos relatan que la historia inicio en los siglos XV y XVI, cuando
empez06 a hacerse muy conocida la ciudad hangara de Kocs, ubicada a unos 70
kilometros de Budapest, -entre Viena y Pest-. Para entonces Kocs se convirtié en
parada permanente para todos los viajes entre estas dos capitales. Es de esta
forma en que el elemento utilizado para el desplazamiento, es decir; carruaje
caracterizado por ser el Unico provisto de un sistema de suspension para dichos
viajes. Todo esto destacaba su comodidad frente a los carruajes tradicionales,
privilegiando este momento histérico, a tal escala que para su mejor entendimiento
se puede comparar con el canal de Panama, pasada obligada para embarcaciones
que realizan una trayectoria entre el océano atlantico y el pacifico, proceso para el
cual requieren la asesoria de personal especializado que acompafa el viaje,

trazado, hasta un punto especifico.

En serbocroata, se dice - kocsikazik -para designar la accion de dar un paseo
en coche. Por tanto, la palabra coach (coche) es de origen hungaro. Designado a
un vehiculo tirado por animales para transportar personas. De la ciudad Kocs, se
formé la palabra kocsi (pronunciada cochi). En una obra de Fonseca de 1569
“coche” aparece integrada en el Iéxico espafiol, segun atestigua el Diccionario de
Autoridades (Resumen genealdgico del Coaching (Cuél es la historia del Coaching.
Revista virtual. 01 / 11 / 2005: Coaching Magazin Nro. 1)
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Es asi como la palabra “coach”, derivado de “coche”, cuya funcion es la de
transportar personas de un lugar a otro, se transfiere a El Coaching que, de alguna
manera, también transporta a las personas de un lugar a otro. Es decir, del lugar
donde estan, adonde quieren llegar. La Unica distincion, dentro de esta analogia,
es que el coach no es quien carga con el viaje, ni es responsable del rumbo y
decisiones que el “conductor” (cliente / coachee) tome a lo largo del proceso. Si
bien esta analogia, propia del término coach desde sus origenes e incluso de la
practica misma del Coaching, resulta diciente, no es suficiente para definir como se
consolido esta profesion. Es por ello que a continuacion se describe sintéticamente
las influencias que a lo largo de la historia del pensamiento de la humanidad han

devenido y consolidado lo que hoy es llamado Coaching.

B. Definiciones del Coaching.

Segun La Internacional Coach Federation (ICF) “El coaching profesional
consiste en una relacién profesional continuada y limitada en el tiempo por los
criterios acordados entre coach y coachee.” “En cada sesion el coachee elige el
tema de conversacion mientras el coach escucha y contribuye con conservaciones
y preguntas”. “El Coaching acelera el avance hacia los objetivos fijados por el
coachee, al proporcionarle un enfoque diferente y una mayor consciencia de sus
posibilidades de eleccion.” “El Coaching toma como punto de partida la situacion
actual y se centra en lo que el coachee esta dispuesto a hacer para llegar a donde
le gustaria estar en el futuro, siendo consciente de que todo resultado depende de
las intenciones, elecciones y acciones conseguida por el coachee y respaldadas

por la valia profesional del coach y por la aplicacion del método del coaching.”

Segun Echeverria (2006) Los coaches son facilitadotes del aprendizaje: la
tarea fundamental de un coach es precisamente la de facilitar la identificacion y

disolucion de aquellos obstaculos que limitan la accion y el aprendizaje.

Segun Galway (2006) El coaching es el arte de crear un ambiente a través
de la conversacion y de una manera de ser, que facilita el proceso por el cual una

persona se moviliza de manera exitosa con el fin de alcanzar sus metas sofiadas
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El coaching tiene como propdsito equipar a la persona de herramientas,
conocimientos y oportunidades para desarrollarse y ser mas eficientes, lo que
implica un cambio sostenible de comportamiento (Bono et al., 2009, p. 363). Si bien,
De Haan y Duckworth (2012), Payeras (2004) y Feldman (2003) hacen hincapié en
el impacto del coaching en la productividad (que pueda medirse en resultados para
el cliente y los accionistas), Vilallonga (2003), suscribe que el verdadero coaching
va mas alla de las técnicas puramente operativas: es sumergirse en lo que es el
«motor» de la creatividad y el desarrollo del hombre: su capacidad intelectiva (p.
90).

El coaching se constituye en un medio para el aprendizaje y el desarrollo,
que guia a la persona hacia la consecucién de sus metas, compartiendo
experiencias y opiniones con su coach. Esta disciplina no corrige las conductas o
acciones de alguien, ni dirige autoritariamente a alguien para que actiue de
determinada manera (Harvard Business Press, 2009, p. 5). De esta manera, el
coaching es propio de un espiritu libertario, puesto que parte de la creencia que el
cliente es creativo, responsable de sus actos y tiene los recursos necesarios para
tomar sus propias decisiones y alcanzar sus objetivos por si mismo. Ergo, es el
coachee el que tiene la dltima decisién, ya que en él recae la identificacion de las
«creencias limitantes» para derribar «muros mentales» y asi «destrabar un
esquema de congruencia de vida en una persona con objeto de ayudarle a ver mas

alla de lo que ese esquema le permite» (Suarez, 2015).

En esencia, el coaching es una «intervenciébn que tiene como objetivo
subyacente y omnipresente el fortalecimiento de la autoestima» (Whitmore, 2005,
p. 30). Pareciera ser baladi, pero es la piedra angular que determina el éxito de una
carrera profesional y el de una organizacién, sobre todo en un contexto
posmoderno donde la ética, la responsabilidad, el bien comdn y otros valores son
cuestionados sistematicamente, llenando de incertidumbre los proyectos de
autorrealizacion que pueda plantearse un individuo, quien anhela llevar una vida

con significado, coherente con sus creencias:

El coaching no es una mera técnica que hay que aplicar rigidamente en

determinadas circunstancias preestablecidas. Es una forma de gestion, un
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modo de tratar a la gente, una forma de empezar y un modo de ser. Ojala
llegue pronto el dia en que el término coaching se haya desvanecido por
completo de nuestro vocabulario y se convierta en la forma en la que nos
relacionamos mutuamente en el trabajo y en cualquier otra parte. (Whitmore,
2005, p. 30)

La labor del coach consiste en escuchar, reflexionar y analizar las decisiones
gue pretende tomar el coachee:

Se ha dicho que el coaching es una forma amistosa de dirigir, pero no
es cierto. El coaching explora, hace preguntas, ofrece interpretaciones
generativas y desafia respetuosamente los modelos mentales para
desarrollar una nueva perspectiva que permita el descubrimiento de
acciones y posibilidades novedosas; también, acompafia en el disefio de
acciones que faciliten el acceso a los resultados buscados. (Mahé, 2013,
p. 22)

C. Tipos de coaching respecto a la metodologia.

Segun Amador (2018) Aunque hay muchos tipos de coaching, me voy a
centrar aqui en los que realmente destacan. Algunas personas pueden pensar que
el coaching es sélo para los deportes o para los ejecutivos de las empresas. Sin
embargo, este no es el caso. El coaching puede utilizarse en muchos aspectos
diferentes de la vida. Hay coaches para estudiantes, padres, parejas e incluso para

personas que quieren cambiar su estilo de vida.

El coaching puede analizarse en funcion del tipo de interaccion (cara a cara, por
teléfono, por videoconferencia), pero para los fines de este post, me centraré en los

principales tipos de coaching en términos de metodologia y area de cliente/trabajo.

a. Coaching Ontologico. Con sus origenes en la fenomenologia de Martin
Heidegger, trata de analizar los actos mentales y como se dirigen a objetos
reales e irreales, los actos de conciencia y las intenciones. Ampliamente

basado en el didlogo y la lingtistica y la forma en cdmo nos expresamos.
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b. Modelo Tavistock. Este modelo esta basado en la escuela Tavistock con
arraigo fuerte en el psicoanalisis. Basa sus experiencias en el subconsciente
del individuo y una de sus méaximas en el entorno de empresa es que no
puede ayudarse al individuo de forma aislada, sino que es necesario conocer
el contexto, su pasado y su entorno.

c. Modelo DBM. EIl Development Behavior Modeling tiene su origen en
la Programacion Neuro Linguistica (PNL) por lo que es un modelo muy
orientado a la praxis y enfocado al desarrollo humano con tendencia
conductual, donde se especifican técnicas de modificacion de conducta
aplicadas al logro de los obijetivos.

d. Coaching Co-Activo. EI coaching Co-Activo sostiene que la gente es
naturalmente creativa, llena de recursos y completa. Absolutamente capaz
de encontrar sus propias respuestas a cualquiera de los retos a los que se
enfrentan. El trabajo del coach coactivo en vez de instruir o aconsejar al
cliente consiste en articular preguntas poderosas, escuchar y empoderar al
cliente para invocar las herramientas y creatividad que este ya posee. El
coaching coactivo se compone de tres principios fundamentales, que juntos
sirven para aumentar la calidad y los resultados del coaching experimentado
en la vida y trabajo del cliente:

o Plenitud: obteniendo un profundo significado y satisfaccion de la vida.

e Equilibrio: mirando el mundo desde una perspectiva potente haciendo
elecciones poderosas y tomando una accion efectiva.

e Proceso: experimentando totalmente la rigueza de cualquier momento

de la vida o el trabajo.

e. Coaching Sistémico. Es un modelo orientado al andlisis de procesos de
transformacién de personas, equipos y organizaciones alineado con la
construccion de conocimiento como posibilidad de accion efectiva frente a
los desafios del entorno. Su preocupacion principal es el ser humano
vinculado al sistema social y organizacional como condicionante y
potenciador de la posibilidad de aprendizaje y cambio. Esta orientado al
bienestar de las personas y al bien comun. Es un proceso que se nutre de

varias fuentes en forma sistémica. Es un conjunto de herramientas para
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diagnosticar, intervenir, y acompafar para ayudar a sostener los nuevos

comportamientos. Es un modelo de observacion y de intervencion de:

o Elindividuo, la relacion con si mismo, con el otro y con lo otro.

e Ladinamica de relaciones que diversos individuos establecen entre si
(evitando relaciones toxicas).

o Las préacticas que sustentan esas dinamicas.

o Los elementos estructurales de dicha dinamica.

Este modelo se nutre de diversas disciplinas que funcionan como fuentes
interdependientes: la biologia del conocimiento, la ontologia del lenguaje, el
pensamiento Junguiano, el pensamiento sistémico y el modelo de
aprendizaje organizacional de Chris Argyris, todas ellas desde una mirada
constructivista y sistémica.

En sintesis, el Coaching Sistémico es un modelo que se ocupa de construir
conocimiento y posibilidades por medio de una metodologia cuyas
herramientas permiten diagnosticar, intervenir y acompafiar la consolidaciéon

de nuevas visiones y comportamientos.

Modelo de CoachVille creado por Thomas Leonard. Parte de la idea de
gue el coaching puede existir siempre y cuando haya una diferencia entre la
situacion actual y su situacién deseada (la meta). Para acompafiar al cliente
desde su presente hacia su futuro, el coaching sigue un modelo de
conversacion con 5 pasos:

« El asunto de la conversacion de coaching.

o El objetivo de la conversacion.

o La realidad de la situacion presente.

e Las opciones que existen para lograr el objetivo.

e El compromiso hacia la accion.

El modelo de coaching creado por Thomas Leonard, padre del coaching
moderno, incorpora las habilidades esenciales del coach junto con los cinco
pasos de la conversacion. La maestria y la “magia” del coach consisten en

fusionar las dos partes.
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g. Modelo GROW. Entre los diferentes tipos de coaching, el Modelo GROW es
muy estructurado y orientado a resultados, de corte coaching directivo y
basado en tareas y retos, utiliza la confrontacion y el didlogo con su modelo
de preguntas y andlisis de las situaciones, muy orientado al entorno
empresarial. Uno de sus mayores exponentes es John Whitmore.

h. Modelos basados en psicologia humanista. El analisis transaccional se
engloba dentro de la psicologia humanista y su creador fue Eric Berne. Su
teoria se basa en que las personas interactian entre si mediante
transacciones psicolégicas con sus estados del yo (adulto, padre y nifio) y
da explicacibn a distintas acciones que realizamos en nuestro
comportamiento diario, también cuando nos enfrentamos a los juegos
psicoldgicos que hacemos. Otros modelos humanistas tienen su fundamento
en las ensefanzas de Carl Rogers y su modelo centrado en la persona.

j. Modelo MAT. Un metamodelo que hace converger distintas disciplinas:
analisis transaccional, gestalt, cognitivismo, psicoandlisis. Su creadora es
Preciada Azancot.

k. Inteligencia emocional. La inteligencia emocional, quiz4d no tanto un
modelo de coaching, como un conjunto de técnicas efectivas para aplicar a
distintas situaciones de coaching tanto al entorno personal como
empresarial. Se fundamenta en aprender a reconocer las emociones en los
demas y en uno mismo y saber aplicar el pensamiento y el razonamiento
para comprender esas emociones y controlarlas de manera adecuada y asi
poder adaptar la situacion a nuestro favor. Uno de los autores mas conocidos
es Daniel Goleman. En Espafia podemos encontrar la Escuela de
Inteligencia.

|. Psicologia positiva. Otro paradigma que es reciente, apenas unos ocho
afos en Estados Unidos, y que empieza a conocerse en Europa. Basa su
concepcion en el estudio de la resiliencia, que es la capacidad de responder
de tragedias, frente a los paradigmas clasicos en la psicologia que estudian
los factores que causan las tragedias (patolégicos y humanos). La psicologia
positiva ofrece una nueva perspectiva tanto a nivel personal como
empresarial. Su mayor exponente es el doctor Martin Seligman y puede

encontrarse una referencia a sus trabajos en Authentic Happiness.
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D. Tipos de coaching respecto al area de trabajo:

a. Coaching personal. En el coaching de desarrollo personal el coach se
centra principalmente en potenciar los apartados de la vida privada, la
profesion, la salud y las relaciones. Un proceso de coaching personal, se

obtienen los siguientes beneficios:

o Alcanzar un desempefio mas alto. Se es mas productivoy se tiene un
mayor compromiso.

« Ganar confianza en uno mismo y autoconocimiento.

« Se tienen mas claros objetivos y valores.

« Se obtienen mejoras en la calidad de vida con una vida mas equilibrada y
donde se consigue ser mas congruente.

e Se consigue un enfoque mucho mas claro de lo que se quiere y puede
darse en las relaciones personales.

« Desarrollar todo el potencial y grandeza y convertirse en la persona que se
desea ser.

e Aprender mejor los componentes de un aprendizaje efectivo.

o Tomar consciencia de nuevas opciones y perspectivas.

« Ponerse en marcha con un plan de accion.

o Adquirir mayor flexibilidad.

b. Coaching ejecutivo. Como su nombre indica, el coaching ejecutivo se
especializa en ayudar a ejecutivos. El fundamento de este fendmeno es la
existencia de un conflicto permanente entre la necesidad de resultados en
un mundo muy competitivo y los recursos necesarios para obtener dichos
resultados, fundamentalmente conocimientos, dedicacién y dinero. La
realidad es que alinear las necesidades estratégicas a las necesidades del
ejecutivo no siempre es tarea facil y esta muy delimitada por la gran rapidez
con la que cambian los contextos.

c. Coaching empresarial. El coaching empresarial es una nueva disciplina

inspirada en los grandes coaches deportivos que es llevada al dmbito
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organizacional como una forma de desarrollar altas competencias y producir

grandes saltos en el aprendizaje de gerentes y ejecutivos.

d. Coaching de carreras profesionales. Este modelo de coaching apoya a
quienes buscan trabajo o necesitan perfilar su crecimiento personal. Es
indispensable cuando no sabes qué hacer con tu carrera profesional y
necesitas un pequefio empujon para poner futuro en tu desarrollo

profesional.

e. Coaching deportivo. El coaching deportivo esta Orientado a los deportes 'y
asociado comunmente al concepto de entrenador. El entrenador como lider
deportivo desarrolla una manera particular de conduccion, direccion y

movilizacién de su grupo.

f. Coaching de salud. El coaching de salud te proporciona la estructura
necesaria para crear tu base del bienestar duradero, consiguiendo integrar
de forma eficaz hébitos saludables en tu vida mejorando paso a paso tu
salud. Ofrece un apoyo y guia necesarios para conseguir la excelencia en
diferentes ambitos como: la salud fisica, mental, espiritual... que impactan

en todos los ambitos de tu vida.

g. Autocoaching. Mas que un tipo de coaching es una metodologia que sirve
para apoyar a los distintos tipos de coaching. Mediante una completa
metodologia ayuda a lograr conocerte y conseguir lo mejor de uno mismo
con ayuda no presencial. Se sustenta en el coaching de la variedad, que es
una completa taxonomia que permite conocer las componentes que apoyan

a ser feliz.

E. Dimensiones del Coaching

a. Comunicacion
El fendmeno de la comunicacion humana es mucho mas complejo.
¢, Cuantas veces lo que decimos no es lo que el otro escucha? ¢Cuantas veces el

mensaje se distorsiona, elimina y generaliza para el oyente? Los malentendidos en
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la comunicacion soélo dan cuenta de que el modelo de la comunicacion tecnolégica

y la humana tienen poco que ver.

La etimologia de la palabra comunicacion remite al hecho de "tener en
comun®, "hacer comun”. Sin embargo, debido a los factores, culturales, linguisticos,
personales y profesionales construimos nuestros modelos de mundo de forma
diferente y, por ende, cuando hablamos lo hacemos desde esa plataforma; pero
también cuando escuchamos. Hablamos y escuchamos lo hablado desde nuestro

particular mundo interior.

El coaching, en este sentido, es una forma particular de conversar. En
la conversacion de coaching, el coach y el coachee entran en una sintonia
emocional y linguistica que permite, mediante preguntas, cuestionar nuestros
mapas del mundo, nuestra manera particular de observar la realidad y, por ende,

empezar a revisar la forma en que la realidad aparece ante nuestros 0jos.

b. Involucramiento laboral
Esta en relacion a los valores organizacionales y la obligacion que tiene

vinculado al cumplimiento de los objetivos.

c. Liderazgo

El lider se relaciona con sus colaboradores como un guia o un facilitador. En
todo momento les muestra su apoyo sin lacrar su libertad. Es cercano, afable, y la
vez exigente con el compromiso y la exigencia en el desempefio de las funciones
propias de los puestos de trabajo. La intencion principal del directivo-coach es
acompanfar a sus colaboradores en su propio desarrollo competencial. Para ello,
identifica las fortalezas y talentos de cada colaborador, mide su nivel de desarrollo,
define planes de entrenamiento para aumentar el nivel de desempefio y analiza la
mejor forma de ponerlos al servicio del puesto de trabajo. De la misma forma,
identifica que competencias claves para el puesto no estan desarrolladas en los
niveles exigidos y acompania, al colaborador, al disefio de un plan especifico que
ayude a desarrollar dichas competencias para lograr un eficiente desempefio del

puesto.
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En cuanto a los objetivos, el lider es quien los define, sin embargo, acompafia
al colaborador en el disefio de los diferentes planes de accion, fechas y gestion de
los recursos necesarios para la consecucién de los mismos. Todo ello, se

implementa a través de sesiones especificas utilizando herramientas de coaching.

F. Etapas del proceso de coaching
Otra manera de emprender la evaluacion del coaching es examinar los alcances

y propadsitos de las distintas etapas (Tabla 1) que comprende este proceso.

En cambio, hablar de ventajas y desventajas del coaching, es hablar
justamente de los elementos que intervienen en el proceso. Esto es, la forma en
que se imparte el coaching, la clase de sentimientos de quien lo aplica y quien lo
recibe y, por supuesto, del contexto y manera en que se da un programa de este

tipo.

Partiendo de estas diferencias, dentro de las ventajas y desventajas del

coaching se destacan:

G. Ventajas

e Proceso orientado al cambio, cada persona es consciente de lo que debe
cambiar.

« Se enfoca en soluciones efectivas.

o Fomenta la autoconfianza, la autoestima y la seguridad.

« No es un proceso normalmente largo, es decir, se obtienen resultados
rapidamente y se avanza mas en los objetivos.

« Fomenta un esquema mental centrado en los buenos habitos, la disciplina,

la eficiencia y la eficacia.

Tabla 1
Etapas del proceso de coaching
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Etapas Actividades

Se produce la adecuacion de la metodologia de coaching a una situacion

de desarmollo de competencias, mediante:

*  Revision de perfiles de coaches potenciales, para determinar nivel

I de idoneidad a la cultura de la empresa.

+ Reunion con la direccion, a fin de determinar las necesidades y
expectativas de la corporacion con respecto al coaching.

*  Reunion inicial-introductoria con el coachee para conocer su
posibilidad de «potenciacion del rendimientos y nivel de adecuacicn
a su momento histonco-personal.

* Designacion oficial del coach y generacion de contexto (contrato):
tiempo, lugar, confidencialidad.

Se establece el contacto inicial y la toma de situacion, produciéndose:
+ Diagnostico y compromiso de aprendizaje.
i + Identificacidn, examen y desafio de creencias autolimitadoras.
« Examen de valores, vision y finalidad.
+ Establecimiento de objetivos.
+ Desarmollo de un plan de accion.

En la etapa de exploracion, comprension e interpretacion, el coach:
+ |dentifica el quisbre.
I « 3e enfoca en la brecha entre intenciones y resultados.
* Rearticula y reinterpreta creencias. Responsabilizacion.
+ Indaga en la matriz. Rematrizar.
+ Ewvaluacion continua de emision de conductas. Feedback.

En la etapa de expansidn y entrenamiento eficaz de conductas, se toma

en cuenta:
+  Nivel de sensibilizacion emocional al cambio.
v «  MNivel de explicacidn racional del cambio.

+ Pautas del proceso de emision, control y verificacion de conducta.
+ Nivel de extension de las conductas a los habitos.
* Integracidn de aprendizajes y compromisos para la accidn.

En la desvinculacion pautada de la relacion maestro-aprendiz, se

procura:
+« Analizar la utilizacion continua de conductas interiorizadas.
v +  Autocontrol y autoconciencia de su emision.

+ Independencia del coach para la emision de conducta.

+  Sintesis y celebracion del avance del aprendizaje.
Feedback de la direccidn: informe sobre cuestiones generales, previa
aceptacion del coachee.

Nota: Adaptado de Zeus y Skiffington (2002), Cantera (2004) y Wolk (2007)

H. Desventajas

e Que el coach no maneje una buena informacion del coaching y para qué
sirve.

o Es una disciplina que no esta regulada por ningan gobierno ni tampoco
como una profesion universitaria.

« Las titulaciones en coaching son netamente privadas, por lo tanto, quien

certifica o avala dichos titulos son entidades privadas o algun particular.
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o Puede desencadenar malas practicas debido al desconocimiento y a la
falta de regulacion que tiene como metodologia.

e Si no se aplica correctamente, puede producir en las personas el efecto
contrario. Es decir, en lugar de transformarse profundamente, se quedan

estancadas en un ciclo negativo de vida.

En suma, el coaching tiene numerosas ventajas, pero también, desventajas,
gue vale la pena tener en cuenta antes de participar en un proceso como este. Por
consiguiente, se trata de una metodologia que se debe analizar y planificar antes

de incursionar en ella si en verdad, se le desea obtener el mejor provecho posible.

2.2.2. Clima Organizacional.

A. Teoria del clima organizacional
Las principales teorias analizadas en estos estudios fueron la teoria cientifica
de la administracion, la teoria clasica de la administracion, la teoria de las
relaciones humanas y la teoria de Rensis Likert. Resultado que confirma la

actualidad de dichas teorias para el estudio del clima organizacional.

Segun Chiavenato (2007): “El clima organizacional se refiere al ambiente
interno que existe entre los miembros de la organizacién y esta intimamente
relacionado con el grado de motivacién de sus integrantes” (p59).

Igualmente, Chiavenato (2006) menciona lo siguiente sobre clima “El clima
organizacional constituye el medio interno o la atmdsfera psicolégica caracteristica

de cada organizacion” (p. 321)

Del concepto motivacion -en el nivel individual- surge el concepto -clima
organizacional- en el nivel de la organizacion, aspecto importante en la relacion
entre personas y organizaciones. Las personas se hallan en un proceso continuo
de adaptaciéon a una variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y
mantener cierto equilibrio individual. Tal adaptacion no se limita solo a la
satisfaccion de las necesidades fisiologicas y de seguridad -denominada s

necesidades vegetativas-, sino que también incluye la satisfaccion de las
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necesidades sociales, de autoestima y de autorrealizacibn «denominadas
necesidades superiores-. Como la satisfaccion de las necesidades superiores
depende mucho de otras personas, en especial de las que ocupan posiciones de
autoridad, es importante comprender la naturaleza de la adaptacion o
desadaptacion de las personas. La adaptacion, como cualquier otra caracteristica
de la personalidad, varia de una persona a otra, y en un mismo individuo, de un
momento a otro. Esta variacion puede representarse como un continuum que va de
una adaptacion precaria, en un extremo, a una adaptacion excelente, en el otro.
Una buena adaptacion significa "salud mental. Las tres principales caracteristicas

de las personas mentalmente sanas son las siguientes:

a. Las personas se sienten bien consigo mismas,
b. Las personas se sienten bien con las demas personas.
c. Las personas son capaces de enfrentar por si mismas las exigencias de la

vida y de las situaciones.

El clima organizacional esta estrechamente ligado con. la motivaciéon de los

miembros de la organizacion. Si la motivacidon de éstos es elevada.

El clima organizacional tiende a ser alto y proporciona relaciones de
satisfaccién, animacion, interés y colaboracién entre los participantes. Cuando la
motivacion de los miembros es baja, sea por frustracion o por barreras a la
satisfaccion de las necesidades individuales, el clima organizacional tiende a
bajar.(El clima organizacional bajo se caracteriza por estados de desinterés, apatia,
insatisfaccion y depresion: en algunos casos puede transformarse en
inconformidad, agresividad e insubordinacion, tipicos de situaciones en que los
miembros se enfrentan abiertamente con la organizaciéon (como en los casos de
huelgas, mitines, etc.). El clima organizacional representa el ambiente interno
existente entre los miembros de la organizacion, y se halla estrechamente
relacionado con el grado de motivacién reinante. Puede variar en el continuum

ilustrado en la figura siguiente:
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Elevado
Excitacion y satisfaccion
Euforia y entusiasmo
Optimismo
Calidez y receptividad
Clima organizacional neutro
Frialdad y distanciamiento
Pesimismo
Insubordinacién y agresividad
Depresion y escepticismo

bajo

Figura 1. Continuum de los niveles del clima organizacional

El clima organizacional abarca todo el ambiente laboral dentro de la empresa en
sus distintas areas, pues es donde laboran un conjunto de personas con

diferentes caracteres y expectativas personales, Chiavenato (2000) dice: “el
concepto clima organizacional refleja la influencia ambiental en la motivacion de los
participantes, puede describirse como cualidad o propiedad del ambiente
organizacional percibida o experimentada por los miembros de la organizacion, que

influye en su comportamiento” (p.120)

El ser humano debe adaptarse por naturaleza en distintos ambientes para
sobrevivir. Chiavenato (2000) argumenta: “Las personas hallan en un proceso
continuo de adaptacibn a una variedad de situaciones para satisfacer

sus necesidades y mantener cierto equilibrio individual” (p.119)
Dentro del clima organizacional se presentan factores que influyen en los
colaboradores y su comportamiento laboral. Chiavenato (2000) afirma “el clima

organizacional influye en el estado motivacional de las personas y viceversa “(p.90)

El clima organizacional que tenga la empresa es muy importante porque

permite que se alcance las metas personales de cada individuo y de
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las organizaciones, en el clima de una empresa influyen muchos factores que
son determinantes para que sea agradable o frio, en este caso una de las mas
relevante que sea la motivacion que tenga estos para cumplir con sus actividades
asignadas, y a la vez sentir que la organizacion es parte de ellos como una

forma de identificacion directa.

B. Dimensiones del Clima Organizacional

a. Credibilidad

Segun Echavarria (2022). De entre las muchas cualidades necesarias para
tener un excelente resultado en el trabajo, creo sinceramente que la
credibilidad es la méas importante, porque impacta todos los
comportamientos humanos, tanto hacia el interior de la empresa, en su
cultura y clima laboral, como hacia el exterior, en sus clientes y en su

reputacion en la sociedad.

La palabra credibilidad viene de la unién de dos términos lingtisticos: el
primero “Credi”, ser creible y el segundo ‘“ilidad”, cualidad. Podriamos
concluir que el significado mas amplio de la credibilidad es “que merece ser
creido”. Al hablar de merecer, deducimos que la credibilidad se tiene que

ganar.

b. Respeto
Segun Gonzalez (2023) Destacarse en el mundo laboral hoy, y en un equipo
de trabajo, es una tarea compleja debido a los retos que es necesario
enfrentar en medio de la competitividad. Pero es mas complicado aun,
ganarse el respeto de los comparfieros de trabajo de manera rapida y
efectiva. Entendamos por respeto, el acto mediante el cual una persona
tiene consideracion por otra y actla teniendo en cuenta sus intereses,
capacidades, competencias, debilidades, fortalezas, preferencias, miedos
y/o sentimientos. El respeto es uno de los valores mas importantes que los

seres humanos pueden tener entre si, como parte de un equipo de
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trabajo para apreciar lo que al otro lo hace diferente de uno, y entenderlo,

para tolerar esas diferencias.

Imparcialidad

Ser imparcial en el trabajo es permanecer neutral, sin defender ninguno de
los lados en un contexto determinado. Es ser una persona que toma una
posicion y usa tus habilidades para emitir tu opinion sin favoritismos. Tener
este discernimiento es esencial para todos los compafieros de trabajo, pero
especialmente para los lideres. Después de todo, necesitamos ser

imparciales para tomar decisiones que beneficien a todos, sin preferencias.

Orgullo

El orgullo en el lugar de trabajo va mucho mas alla de sentirse bien. Es un
factor esencial en el compromiso de los colaboradores, el Ambiente Laboral
y la marca empleadora, por lo cual, deberia ser un tema presente en la
agenda de toda organizaciéon que busque la excelencia.

Cuando el orgullo esta presente en el trabajo, inspira a personas y equipos
a lograr mas, comunicarse mejor y aprovechar las fortalezas de cada uno.
Cuando no esta presente, las probabilidades de que las metas y objetivos
sean mas faciles de alcanzar son menores. Asi mismo, existe una mayor
probabilidad de que el camino hacia ellas represente un costo mayor que en

aquellas organizaciones en donde esta variable esta muy bien resuelta.

Camaraderia

Segun Ashenden (2020). La camaraderia genuina del equipo es clave para
construir con éxito un equipo colaborativo y productivo que no solo disfrute
trabajar en conjunto, sino que pueda lograr objetivos con facilidad. Tomando
nota de la investigacion de Gallup, el Harvard Business Review escribe, “Los
empleados informan que cuando tienen amigos en el trabajo, su trabajo es
mas divertido, placentero, valioso y satisfactorio. Gallup encontrado que las

amistades cercanas en el trabajo aumentan la satisfaccion de los empleados
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en un 50 % y que las personas con un mejor amigo en el trabajo tienen siete
veces mas probabilidades de participar plenamente en su trabajo”.

Sin embargo, en 2020, a muchas empresas les resulta especialmente dificil
promover la camaraderia del equipo con el cambio al trabajo remoto para
muchos empleados. En este blog, brindamos cinco consejos utiles para

crear camaraderia en el equipo, especialmente con sus empleados remotos.

2.3. Definicién de Términos Basicos

A. Informativo: Al brindar detalles especificos sobre lo que el estudiante ha
hecho bien y las areas donde puede mejorar. Proporciona una
comprension clara de los logros y los aspectos que necesitan atencion.

B. Constructivo: La retroalimentacion debe ser constructiva, ofreciendo
sugerencias y orientacion para mejorar. Debe ser disefiada de manera que
inspire y motive al estudiante a esforzarse por alcanzar sus metas
académicas.

C.Oportuno: La temporalidad es crucial en el feedback educativo.
Proporcionar retroalimentacion de manera oportuna permite a los
estudiantes corregir errores y mejorar antes de avanzar a nuevas materias
0 conceptos.

D. Personalizado: Es mas efectivo cuando se adapta a las necesidades
individuales de cada estudiante. Reconoce las fortalezas y debilidades
especificas de cada uno, fomenta un enfoque personalizado para el
aprendizaje.

E. Motivador: Un buen feedback educa y motiva, porque destaca los logros
del alumno incluso si son pequefios, para fomentar un sentido de logro y
autoconfianza.

F. Formativo y Sumativo: Puede ser formativa, destinada a mejorar el
rendimiento durante el proceso de aprendizaje, o sumativa, que evalla el
rendimiento al final de una tarea o periodo. Ambas son importantes para un
aprendizaje integral.

G.Abierto a la comunicacion: El feedback educativo no debe ser un proceso

unidireccional. Se fomenta la comunicacidon abierta entre maestros y
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estudiantes, al permitir que hagan preguntas o buscar aclaraciones para
mejorar su comprension.

. Proceso de coaching: Es una metodologia que se compone de sesiones
de coaching (reuniones o entrevistas) entre el coach y su cliente. Un
proceso de coaching tiene una duracion determinada que se fija entre el
cliente y su coach en funcion del objetivo a alcanzar.

Liderazgo: EIl liderazgo se entiende como la capacidad de tomar la
iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un
grupo o equipo.

. Lider-coach: Es el lider que desarrolla no solo habilidades gerenciales y
de liderazgo, sino también encamina y acompafa a los miembros de su
equipo a realizarse las preguntas adecuadas para encontrar los caminos
mas idoneos con el fin de conseguir los objetivos marcados.

. Identidad: Lo que uno cree ser, es decir la propia imagen o la idea de si

mismo.
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Capitulo Il

Hipotesis y Variables
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis General.

El coaching influye significativamente en el clima organizacional en la

empresa privada de inversiones. Huanuco 2024.

3.1.2. Hipodtesis Especificas.

e La comunicacion influye significativamente en el clima organizacional en la
empresa privada de inversiones. Huanuco 2024.

e El involucramiento laboral influye significativamente en el clima
organizacional en la empresa privada de inversiones. Huanuco 2024.

e El liderazgo influye significativamente en el clima organizacional en la

empresa privada de inversiones. Huanuco 2024.

3.2. Operacionalizacién de Variables
3.2.1. Variable independiente Coching.

Segun Gil, (2016) define “El coaching es una relacion profesional de ayuda
continua y sostenible, fundamentada en el dialogo, la reflexion y el aprendizaje. En
este proceso, el individuo es inspirado a desarrollar nuevas y mejores practicas que
lo ayudan a ser mejor persona en su accionar diario o como parte de un equipo,

indistintamente del ambiente en el que se desempefie”

El coaching se divide en tres aspectos, los cuales tomaremos a su vez como
las dimensiones de la variable: comunicacion, involucramiento laboral y tipo de

autoridad.

Variable independiente

X=Coaching
x1=Comunicacion
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x2=Involucramiento laboral
x3=Liderazgo

3.2.2. Variable dependiente Clima Organizacional.

Segun Hall (1996) el clima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente social, percibidas directamente o indirectamente por los
empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado.

El clima organizacional consta de tres dimensiones los cuales son:
credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y camaraderia.

Variable dependiente

y=f(x)=Clima Organizacional
y1=Credibilidad

y2=Respeto
y3=Imparcialidad
y4=0rgullo
y5=Camaraderia

3.3. Matriz de la Operacionalizaciéon de Variables
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Definicion

Variable conceptual y Dimensiones Indicadores items Escala Instrumento
operacional
Segun Gil, (2016) Existe una buena
define “El comunicacion
coaching es una X11=Gestion del dentrodela
refacion cambio q
profesional de promueva una
ayuda continua y gestion del
i L cambio
?l?r?ctiirrlwl"n?alﬁt'ada en X1=Comunicacion Hay una buena
el didlogo, la X12=Motivacion motivacion dentro
reflexiony el de la institucién
aprendizaje. En Existe un buen
e Ka=cimalboral |3 | G 200
inspirado a institucion. Escala de Likert
desarrollar Hay una buena
nuevas y mejores participacion de 1. Nunca
X=Coaching | practicas que lo _ S los trabajadores 2. Casi nunca Instrumento de
ayudan a ser X21=Participacion con respecto a 3. Regularmente Coaching
mejor persona en las actividades 4. Casi siempre
su accionar diario encomendadas 5. Siempre

0 como parte de
un equipo,
indistintamente
del ambiente en
el que se
desempefie.”

El coaching se
divide en tres
aspectos, los
cuales
tomaremos a su
vez como las
dimensiones de

X2=Involucramiento
Laboral

X22=Autonomia

Considera que
posee autonomia
dentro de su
puesto de trabajo

La empresa te
brinda la
oportunidad para
tomar decisiones
en el equipo de
trabajo

X23=Retroalimentacion

Es necesario
realizar
retroalimentacion
continuamente
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Definicion

Variable conceptual y Dimensiones Indicadores items Escala Instrumento
operacional
la variable: con el trabajo
comunicacion, que realiza
involucramiento El lider siempre
laboral y tipo de facilita la
autoridad. participacion y
X31=Liderazgo 8 toma de
solidario decisiones a
. todos los
X3=Liderazgo integrantes del
equipo de trabajo
El lider toma en
X32=Liderazgo 9 cuenta sus ideas
participativo en latoma de
decisiones
Segun Hall Mi jefe me
(1996) el clima comunica
organizacional se asuntos de
define como un 10 | importancia
conjunto de relacionados al
propiedades del negocio y a mi
ambiente social, area. Instrumento de
percibidas Mi jefe me indica Clima
P directamente o Y11=Comunicacion 11 | lo que espera de Organizacional
Y=Clima oo . .

Organizacional indirectamente v1=Credibilidad mi f[rabajo. de Great Place
por los Mi jefe responde to Work, Trust
empleados que 12 de manera Index
se supone son directa a mis (Martinez,
una fuerza que dudas 2017)
influye en la Puedo hablar con
conducta del 13 | mijefe
empleado. facilmente.

Mi jefe gestiona
El clima Y12=Competencia 14 | el &rea de

organizacional

manera eficiente.
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Variable

Definicién
conceptual y
operacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala

Instrumento

consta de tres
dimensiones los
cuales son:
credibilidad,
respeto,
imparcialidad,
orgulloy
camaraderia.

15

Mi jefe planifica,
organizay
coordina bien los
tiempos de
trabajo de sus
colaboradores.

16

Mi jefe confia en
puedo realizar
bien mi trabajo
sin tener que
estar bajo su
supervision.

17

Mi jefe me
permite tomar
decisiones

18

Mi jefe conoce la
vision de la
compafiiay
saber qué hacer
en el &rea para
ayudar a hacerla
realidad.

Y13=Integridad

19

Mi jefe cumple lo
gue promete.

20

La conducta de
mi jefe tiene
coherencia con
sus palabras.

21

El altimo recurso
de mi jefe seria
despedir a un
colaborador,
luego de haber
agotado todas las
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Variable

Definicién
conceptual y
operacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala

Instrumento

opciones
posibles.

22

Mi jefe maneja el
area con
honestidad.

Y2=Respeto

Y21=Apoyo profesional

23

La empresa me
ofrece
capacitacion para
mi desarrollo
profesional.

24

La empresa me
dalas
herramientas
necesarias para
hacer mi trabajo.

25

Mi jefe me
agradece y
reconoce cuando
realizo bien mi
trabajo y cuando
demuestro mi
esfuerzo.

26

Mi jefe entiende
que puede haber
errores
involuntarios en
el area.
Colaboracion

Y22=Colaboracion

27

Mi jefe motiva la
innovacioén en el
area, solicitando
ideas y
sugerencias a
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Variable

Definicién
conceptual y
operacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala

Instrumento

sus
colaboradores.

28

Mi jefe me hace
participe de las
decisiones del
area. Interés
como persona

Y23=Interés como
persona

29

Mi &rea es un
lugar seguro
donde trabajar

30

Emocionalmente
me siento bien
trabajando en mi
area.

31

La infraestructura
de mi areaes la
adecuada para
un buen
ambiente de
trabajo.

32

Mis asuntos
personales de
importancia los
puedo atender
con el permiso de
mi jefe.

33

En mi trabajo
tengo un balance
equitativo entre
mi vida personal
y laboral.

34

Mi jefe se
interesa por mi,
no s6lo como
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Variable

Definicién
conceptual y
operacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala

Instrumento

empleado, si no
COmMO persona.

35

La empresa me
ofrece beneficios
adicionales a los
de ley.

Y3=Imparcialidad

Y31=Equidad en
Recompensas

36

La empresa
maneja los pagos
salariales de
manera
transparente y
justa

37

La empresa
reparte sus
ganancias de
manera justa y
equitativa.

38

Recibo
reconocimientos
cuando realizo
bien mi trabajo.

39

Me tratan bien,
sin importar mi
cargo

Y32=Ausencia
Favoritismo

40

Las promociones
de personal son
transparentes,
objetivas y justas

41

Mi jefe trata a sus
colaboradores sin
preferencias.

42

En mi area las
personas hablan
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Definicion

Variable conceptual y Dimensiones Indicadores items Escala Instrumento
operacional
bien de los
demas

Y33=Trato Justo

43

En mi area el
trato es bueno,
sin importar el
nivel
socioeconémico.

44

Si tuviera algun
problema o
sugerencia, sé
que puedo ser
escuchado por mi
jefe y ser tratado
de manera justa.

Y4=0rgullo

Y41=Trabajo Individual

45

Mi trabajo es
importante para
la empresa.

46

Valoro mi trabajo,
siento que es
especial

Y42=Trabajo en
Equipo

47

Me siento
orgulloso cuando
mi equipo de
trabajo logra los
objetivos
trazados.

48

Mis compafieros
estan dispuestos
a hacer un
esfuerzo
adicional para
conseguir los
objetivos del
area.
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Variable

Definicién
conceptual y
operacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala

Instrumento

Y43=Imagen
Corporativa

49

Quiero
desarrollarme
personal y
profesionalmente
en esta empresa.

50

Siento orgullo al
decir que trabajo
en esta empresa.

51

A mis
comparfieros de
area les gusta su
trabajo.

52

Siento que la
empresa esta
comprometida
con la comunidad

Y5=Camaraderia

Y51=Familiaridad

53

En mi area
celebramos las
fechas
especiales

54

Siento que puedo
contar con el
apoyo de mis
compafieros de
area

Y52=Hospitalidad

55

Puedo afirmar
que trabajar en
mi area es
agradable.

56

Cuando ingresé a
la empresa me
dieron la
bienvenida.
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Variable

Definicién
conceptual y
operacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala

Instrumento

57

Me trata bien, sin
importar si soy
trasladado a otra
area

Y53=Sentido de equipo

58

Siento que en mi
area somos un
equipo.

59

Siento que mis

comparnieros se
preocupan unos
por otros.

60

Los nuevos
colaboradores
que ingresan a la
compainiia se
integran rapido a
nuestro equipo
de trabajo
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Capitulo IV

Metodologia de Estudio

4.1. Método y Tipo de Investigacion

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, ya que se plantea
obtener objetivos claros, con datos numeéricos y seguir pasos sin saltarse el orden
de los procedimientos ya establecidos.

Segun Hernandez et al. (2014) “Utiliza la recoleccidon de datos para probar
hipétesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin

establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p. 4).

4.1.1. Método.
El estudio utilizd 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 utilizo el experimental, ya que se manipul6 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).

4.2.1. Tipo o Alcance.
La presente investigacion es de tipo explicativa, ya que realizamos la
investigacion de problemas que observamos sobre el jengibre peruano en la
exportacion hacia el mercado estadounidense, donde se desea brindar informacion

clara y concisa sobre el porqué.



Sampieri (2014) “Esta dirigido a responder por las causas de los eventos y
fendmenos fisicos o sociales, lo cual busca explicar por qué ocurre un fenémeno y
en qué condiciones se manifiesta, o por qué se relacionan dos o mas variable”

Hernandez (2008) “Es el tipo de investigacion mas comun y se encarga de
establecer relaciones de causa y efecto que permiten hacer generalizaciones a
realidades similares”

A causa de este tipo de investigacidon explicativo damos un ejemplo que es
clave para poder cumplir con los objetivos que se tiene hecho en el presente trabajo
y es gue, al realizar un estudio de mercado realizado tras el lanzamiento de un
producto, tiene como consecuencia el poder comprender las razones de su éxito

y/o fracaso.

4.2. Disefio de investigacién

El disefio de la presente investigacion es No experimenta tipo transversal
del tipo explicativa. No experimental porque segun Behar (2008) “Es aquella
investigacion donde se realiza sin manipular deliberadamente variables,
observando fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después

analizarlos”.

|
X: variable independiente= Coaching

Y= variable dependiente=clima organizacional

M: muestra

4.3. Poblacion y muestra

4.3.1. Poblacion.

Se trabajo con todos los trabajadores de la empresa N=30 trabajadores.
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Segun Arias (2006) define a la poblacion como, un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas
conclusiones de la investigacion. Esta queda determinada por el problemay por los
objetivos del estudio (p. 81)

4.3.2. Muestra.

La muestra que se trabajo fue de n=30 trabajadores y como la poblacion y la
muestra son iguales se realizara un censo.

Es una investigacion estadistica que comprende un conjunto de actividades
destinadas a recopilar, organizar, elaborar, evaluar, analizar y difundir los datos
referentes a todas las unidades de un universo especifico en un area y momento
determinado. De acuerdo a la naturaleza de los datos un censo puede ser: De

poblacidn, vivienda, econémico, agropecuario, entre otros (INEI, 2017, p. 1).

4.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

4.4.1. Técnicas.

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

cuantitativos de suma importancia.

La técnica es la encuesta, mediante la cual se aplican instrumentos de
recoleccion de datos, mediante reactivos que buscan recolectar informacion en una

muestra determinada (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018).

4.4.2. Instrumentos.

El instrumento para medir las dos variables coaching y clima organizacional
fueron dos cuestionarios, el primero adaptado para medir el coaching evalu6 3
dimensiones primordiales: la comunicacién, involucramiento laboral y el liderazgo,
el segundo cuestionario del Great Place to Work. Al respecto, Valencia (2015)
menciona que el cuestionario “Great Place to Work Trust Index” evalua cinco

dimensiones primordiales, estas son: credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y
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camaraderia, 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 logré

identificar como es el clima organizacional de la empresa.

A.Validacién de los expertos.

Los instrumentos se validaron con la participacion de 3 jueces expertos

quienes brindaron su aprobacion segin como se muestra la tabla 2.

Tabla 2

Validacion de expertos cuestionario de valores personales.

o . . Grado de Puntaje Criterio de
N Profesional validador . . s
estudios total validacion.
MARCO ANTONIO LUNA p .
1 FLORES Magister 149 optimo
2 CARMIN DEYSI BRICENO MEZA Magister 140 Optimo
GUIDO HUMBERTO BRAVO . .
3 MONTEVERDE Magister 140 optimo
Total 143 Optimo

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Interpretacion de la tabla:
En tabla 2 la validacion de los tres expertos dio un promedio de 143 con un criterio

de validacién de 6ptimo.

B. Confiablidad de los instrumentos.
Se realizo una prueba piloto del instrumento que se utilizaron en el estudio
para ambas variables. Para lo cual se aplic6 un piloto al cuestionario de 15
participantes con las mismas caracteristicas de la muestra. Un instrumento es
confiable cuando las mediciones hechas no varian significativamente, ni en el
tiempo, ni por la aplicacion a diferentes personas, que tienen el mismo grado de

instruccion. La confiabilidad significa pues que una prueba, instrumento, merece
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confianza porque al aplicarse en condiciones iguales o similares los resultados
siempre seran los mismos. (Naupas, Valdivia, Palacios y Romero, 2018)
Considerando que la confiabilidad es el grado en el cual los instrumentos aplicados
a una muestra producen resultados consistentes y coherentes (Hernandez &
Mendoza, 2018). Por lo tanto para verificar la confiabilidad de los instrumentos se

aplico el alfa de Cronbach.

K ¥ 5?2
= 1-

K-1' 57 )
Donde:
K : El nUmero de items (5 items).
¥ 52 : Sumatoria de las varianzas de los items.
52 : La varianza de la suma de los items.
o : Coeficiente Alfa de Cronbach.
Tabla 3

Escala de interpretacion de la confiabilidad.

Intervalo Descripcion
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1,00 Confiabilidad perfecta

Tabla 4

Resultados del célculo del coeficiente de confiabilidad.

Alfa de Cronbach N de elementos

, 784 2
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Para el andlisis del instrumento se aplico la formula del coeficiente Alfa de
Cronbach hallado en la escala que evalla los criterios obteniendo un « =0,784, se
ubica en el intervalo de 0,72 a 0,99 (tabla 4) lo cual indica que el instrumento

presenta una excelente confiabilidad y es aplicable a la muestra.

4. 5. Técnicas de Analisis de Datos

Para presentar los resultados se utilizaran tablas de distribuciéon de frecuencia
o gréficos estadisticos por tratarse de instrumentos con una medicion de escala

ordinal.

Para las pruebas de hipotesis se utilizaran estadigrafos no paramétricos
(paramétricos) como la Rho de Spearman (r de Pearson), las mismas que nos

brindaran datos del logro de los objetivos correlacionales planteados.

El recurso para el andlisis seré el SPSS V.26.
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Capitulo V
Resultados

5.1. Resultados y anélisis

5.1.1. Prueba de normalidad.
La prueba de normalidad se realizé para determinar si los datos de la
investigacion se encuentran bien modelado mediante una distribucion normal o

no.

A. Formulacién de hipoétesis.

Variable 1

Ho: Existe una distribucion normal en los datos de la variable independiente
Coaching.
p > 0.05

Hi: No existe una distribucion normal en los datos de la variable independiente
Coaching.
p <0.05

Variable 2

Ho: Existe una distribucién normal en los datos de la variable dependiente clima
organizacional.
p > 0.05

Hi: No existe una distribucion normal en los datos de la variable dependiente clima

organizacional.
p <0.05

B. Nivel de significancia

Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del

95%; se usO como estadistico una prueba no paramétrica.
C. Estadistico de prueba
Se utiliz6 la prueba estadistica de Shapiro-Wilk para ambos cuestionarios.
D. Formulacion de la regla de decision

Ho: p = 0,05 (Datos Normales)
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Hi: p < 0,05 (Datos No Normales)
En la tabla se muestra los datos de analisis de la prueba de normalidad de

las dos variables.

Tabla 5
Pruebas de normalidad de las dos variables

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
X ,375 30 ,000 721 30 ,000
Coaching
Y ,389 30 ,000 ,624 30 ,000

Clima organizacional

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Histograma —MNormal

B Mecia = 3,8

Desviacion estandar = 551
M=30

20

Frecuencia

’—’/
25 30 35 40 45 50 55

X

Figura 2. Pruebas de normalidad de la variable independiente - Coaching



Histograma — Normal

25 [ Media = 3,6
Desviacion estandar = 498

20

Frecuencia

/
)

S 30 35 40 45

Figura 3. Pruebas de normalidad de la variable dependiente — Clima organizacional

Conclusion: Como el nivel de significancia asintomatica bilateral obtenido (p=
0,000) es menor al nivel de significacion (a = 0,050) entonces aceptamos la
hipotesis alterna Hi y se rechaza la hipdtesis nula Ho, es decir existe una
distribucién no normal en los datos del instrumento, se debe utilizar una estadistica
de prueba no paramétrica y es la correlacion Rho de Spearman y el coeficiente de

determinacién para medir la influencia.

E. Conclusién

Como p < 0,05, es decir los datos tienen una distribucion no normal, por lo
tanto, aplicaremos una estadistica no paramétrica. Segun los resultados de la
prueba de normalidad se aplicara el estadistico Rho de Spearman. y el coeficiente

de determinacién para medir la influencia.

5.1.2. Estadistica descriptiva.
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Tabla 6
Frecuencia y porcentaje variable independiente Coaching

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regularmente 8 26,7 26,7 26,7
Casi siempre 20 66,7 66,7 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 6 se presenta Frecuencia y porcentaje variable

independiente Coaching, donde se evidencia que la mayoria de trabajadores

contestaron con un 66,7% practican el coaching casi siempre con y 26% regular y con un

6,7% siempre.

Frecuencia

Regularmente Casi siempre Siempre

X

Figura 4. Frecuencia y porcentaje variable independiente Coaching

Interpretacion: En la tabla 6 se presenta la variable independiente Coaching, con

un porcentaje de 66,67% casi siempre, seguido por el rango, 26,67% regularmente

y por ultimo con un 6,67% siempre.
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Tabla 7

Frecuencia y porcentaje variable dependiente clima organizacional

Porcentaj Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e valido acumulado
Valido  Regularmente 12 40,0 40,0 40,0
Casi siempre 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 7 se presenta variable dependiente clima organizacional,
donde se evidencia que la mayoria de trabajadores contestaron con un 60% casi siempre
y con 40% regularmente.

20

Frecuencia

Regularmente Casi siempre

Figura 5. Frecuencia

Tabla 8

Frecuencia y porcentaje de la dimensién Comunicacion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 2 6,7 6,7 6,7
Regularmente 13 43,3 43,3 50,0
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Casi siempre 13 43,3 43,3 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 8 se presenta la dimension comunicacion, con un
porcentaje de 43,3% casi siempre e igual a regularmente, seguido por 6,7% tanto

siempre y casi nunca.

x1

Frecuencia

Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

x1

Figura 5. Frecuencia y porcentaje de la dimensién Comunicacién

Tabla 9
Frecuencia y porcentaje de la dimension Involucramiento laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casinunca 2 6,7 6,7 6,7
Regularmente 6 20,0 20,0 26,7
Casi siempre 16 53,3 53,3 80,0
Siempre 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Interpretacion: En la tabla 9 se presenta la dimension Involucramiento laboral, con

un porcentaje de 53,3% casi siempre, seguido por 20% tanto regularmente y

siempre y finalmente con un 2% casi nunca.

%2

20

Frecuencia

Casi nunca Regularmente

Casi siempre

Siempre

Figura 6. Frecuencia y porcentaje de la dimensién Involucramiento laboral

Tabla 10

Frecuencia y porcentaje de la dimensién Liderazgo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 1 33 3.3 3,3
Regularmente 2 6,7 6,7 10,0
Casi siempre 14 46,7 46,7 56,7
Siempre 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 10 se presenta la dimension Liderazgo, con un

porcentaje de 46,7% casi siempre, seguido por 43,3% siempre, con un 6,7%

regularmente y con un 3,3% casi nunca.
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Frecuencia

13
43 33%

a0

25

o0

Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

x3

Figura 7. Frecuencia y porcentaje de la dimension Liderazgo

Tabla 11
Frecuencia y porcentaje de la dimension credibilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regularmente 6 20,0 20,0 20,0
Casi siempre 22 73,3 73,3 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 11 se presenta la dimension credibilidad, con un
porcentaje de 73,3% casi siempre, seguido por 20% regularmente y siempre con
un 6,7%.
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y1

25

Frecuencia

Regularmente Casi siempre Siempre

y1
Figura 8. Frecuencia y porcentaje de la dimension credibilidad

Tabla 12
Frecuencia y porcentaje de la dimensién respeto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regularmente 9 30,0 30,0 30,0
Casi siempre 21 70,0 70,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 12 se presenta la dimension respeto, con un porcentaje

de 70% casi siempre y seguido por un 30% regularmente.
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25

Frecuencia

Regularmente

y2

Figura 9. Frecuencia y porcentaje de la dimensién respeto

Tabla 13

Frecuencia y porcentaje de la dimension imparcialidad

Casi siempre

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi nunca 1 3,3 3,3 3,3
Regularmente 11 36,7 36,7 40,0
Casi siempre 16 53,3 53,3 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 13 se presenta la dimension imparcialidad, con un

porcentaje de 53,3% casi siempre, seguido por un 36,7% regularmente, siempre

con un 6,7% y con un 3,3% casi hunca.
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20

Frecuencia

Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre
y3
Figura 10. Frecuencia y porcentaje de la dimension imparcialidad

Tabla 14
Frecuencia y porcentaje de la dimensién orgullo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Regularmente 9 30,0 30,0 30,0
Casi siempre 19 63,3 63,3 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 14 se presenta la dimension orgullo, con un porcentaje

de 63,3% casi siempre, seguido por un 30% regularmente y con un 6,7% siempre.
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y4

20

Frecuencia

Regularmente Casi siempre Siempre

y4
Figura 11. Frecuencia y porcentaje de la dimensién orgullo

Tabla 15
Frecuencia y porcentaje de la dimension Camaraderia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Regularmente 12 40,0 40,0 40,0
Casi siempre 16 53,3 53,3 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: En la tabla 15 se presenta la dimension camaraderia, con un

porcentaje de 53,3% casi siempre, seguido por un 40% regularmente, siempre con

un 6,7%.
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Frecuencia

Regularmente Casi siempre Siempre
v5
Figura 12. Frecuencia y porcentaje de la dimension Camaraderia

5.2. Contrastacion de resultados
5.2.1. Contrastacién de la Hipoétesis general
El coaching influye significativamente en el clima organizacional en una empresa

privada de inversiones - Huanuco 2024.

Tabla 16
Correlacion entre la variable Coaching y Clima organizacional

X Y
Coaching Clima organizacional
Rho de X Coeficiente de correlacion 1,000 ,589™
Spearman  Coaching Sig. (bilateral) . ,001
N 30 30
y Clima Coeficiente de correlacion ,589" 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,001
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N 30 30

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha),
asimismo afirmamos que: El coaching influye significativamente en el clima
organizacional en una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024, debido a
gue la correlacion Rho de Spearman (Rho= 0.589), con una significancia de p=
0.001 y demuestra una correlacion directa y correlacion moderada, es decir,
cuando el coaching aumenta significativamente aumenta el clima organizacional en

una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024

A. Planteo de Hipotesis

Ho: El coaching no influye significativamente en el clima organizacional en una
empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.

Ha: El coaching influye significativamente en el clima organizacional en una

empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.

B. Significanciay decision

Sig. p=0,05; Z = 1.96;

Nivel de confianza: 95%

a) Si p < 0,05, entonces, se rechaza Ho.

b) Si p > 0,05, entonces, aceptamos Ho.

C. Estadistica de contraste de hipdtesis

Tabla 17

Resumen del modelo

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 ,5782 334 ,310 414

a. Predictores: (Constante), x

Interpretacion:

1



Observando la Tabla 17 se tiene que el coeficiente de Pearson conjunta es R=

0,578. Asi mismo el R2 ajustado = .310, dicho valor se interpreta segun el anexo 5

de porcentaje estandarizado de Rivero (2005) donde la variable dependiente clima

organizacional tiene una tendencia baja en cambiar en un 31.0% por accién de la

variable independiente Coaching, la cual es significativa.

Tabla 18
ANOVA?
Media
Modelo Suma de cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 2,405 1 2,405 14,040 ,001P
Residuo 4,795 28 171
Total 7,200 29

a. Variable dependiente: y

b. Predictores: (Constante), X

Interpretacion:

El analisis de ANOVA Tabla 18, se observa que el valor “sig.” es de 0,001 que es

menor a 0,05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho),

por lo tanto, se acepta la Hipdétesis alterna (Ha), y se afirma con un nivel de

clima

confianza del 95%, que el Coaching influye significativamente en el
organizacional en una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.
Tabla 19
Coeficientes?
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados

Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 1,614 535 3,013 ,005

X 523 ,140 578 3,747 ,001

Coaching

a. Variable dependiente: y

Interpretacion:
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En la Tabla 19, el Bo = 1,614; es el punto de interseccion de la recta con el eje
vertical del sistema de coordenadas, El coeficiente no estandarizados B muestra
gue la dimension que mas influye en la variable clima organizacional es el Coaching
(0.523); son menores a 0.05 el nivel de significancia por lo tanto se afirma con un
95% de confianza que la variable independiente influye significativamente en el
clima organizacional en una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.
Ecuacion multilineal de la recta de regresion.

Y=0.523x+1,614

5.2.2. Contrastacion de la hipotesis especifica 1

La comunicacion influye significativamente en el clima organizacional en una

empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.

Tabla 20

Correlaciones entre la comunicacion y el clima organizacional

Y
x1 Clima
Comunicacién organizacional
Rho de x1 Coeficiente de correlacion 1,000 464"
Spearman Comunicacion  Sig. (bilateral) . ,010
N 30 30
y Clima Coeficiente de correlacion 464" 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) ,010
N 30 30

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

Interpretacion:

Por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha),
asimismo afirmamos que: La comunicacion influye significativamente en el clima
organizacional en una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024, debido a
gue la correlacion Rho de Spearman (Rho= 0.464), con una significancia de p=

0.010 y demuestra una correlacion directa y correlacion moderada, es decir,
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cuando la comunicacibn aumenta significativamente aumenta el clima

organizacional en una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.

A. Planteo de Hipétesis

Ho: La comunicacion no influye significativamente en el clima organizacional en
una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.

Ha: La comunicacion influye significativamente en el clima organizacional en una

empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.

B. Significanciay decision

Sig. p=0,05; Z = 1.96;

Nivel de confianza: 95%

a) Si p < 0,05, entonces, se rechaza Ho.

b) Si p > 0,05, entonces, aceptamos Ho.

C. Estadistica de contraste de hipotesis

Tabla 21

Resumen del modelo

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

1 4732 224 ,196 447

a. Predictores: (Constante), x1

Interpretacion:

Observando la Tabla 21 se tiene que el coeficiente de Pearson conjunta es R=
0,473. Asi mismo el R2 ajustado = .196, dicho valor se interpreta segun el anexo 5
de porcentaje estandarizado de Rivero (2005) donde la variable dependiente clima
organizacional tiene una tendencia muy baja en cambiar en un 19.6% por accién

de la variable independiente Comunicacion, la cual es significativa.

Tabla 22
ANOVA2
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Suma de Media

Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 1,613 1 1,613 8,083 ,008°
Residuo 5,587 28 ,200
Total 7,200 29

a. Variable dependiente: y

b. Predictores: (Constante), x1

Interpretacion:

El andlisis de ANOVA Tabla 22, se observa que el valor “sig.” es de 0,008 que es
menor a 0,05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho),
por lo tanto, se acepta la Hipdétesis alterna (Ha), y se afirma con un nivel de
confianza del 95%, que la comunicacion influye significativamente en el clima

organizacional en una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.

Tabla 23

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 2,471 ,405 6,095 ,000
x1 ,323 ,113 473 2,843 ,008

Comunicacion

a. Variable dependiente: y

Interpretacion:

En la Tabla 19, el Bo = 2,471; es el punto de interseccion de la recta con el eje
vertical del sistema de coordenadas, El coeficiente no estandarizados B muestra
qgue la dimension que mas influye en la variable clima organizacional es la
Comunicacion (0.323); son menores a 0.008 el nivel de significancia por lo tanto se
afirma con un 95% de confianza que la variable independiente influye
significativamente en el clima organizacional en una empresa privada de

inversiones - Huanuco 2024.
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Ecuacion multilineal de la recta de regresion.

Y=0.323x1+2.471

5.2.3. Contrastacion de la hipotesis especifica 2

El involucramiento laboral influye significativamente en el clima organizacional en

una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.

Tabla 24

Correlaciones entre el involucramiento y el clima organizacional

X2 Y
Involucramiento Clima
Laboral organizacional
Rho de X2 Coeficiente de correlacion 1,000 ,345
Spearman Involucramiento  Sig. (bilateral) . ,062
Laboral N 30 30
Y Coeficiente de correlacion ,345 1,000
Clima Sig. (bilateral) ,062
organizacional N 30 30

Interpretacion:
No existe relacion entre el involucramiento laboral y el clima organizacional, con

una significancia de p= 0.062 mayor al 5%.

A.Planteo de Hipotesis

Ho: EI involucramiento laboral no influye significativamente en el clima
organizacional en una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.

Ha: El involucramiento laboral influye significativamente en el clima organizacional
en una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.

B. Significanciay decision

Sig. p=0,05; Z = 1.96;

Nivel de confianza: 95%
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a) Si p < 0,05, entonces, se rechaza Ho.

b) Si p > 0,05, entonces, aceptamos Ho.

C. Estadistica de contraste de hipétesis

Tabla 25

Resumen del modelo

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacién

1 ,3722 ,138 ,107 A7l

a. Predictores: (Constante), x2

Interpretacion:

Observando la Tabla 25 se tiene que el coeficiente de Pearson conjunta es R=
0,372. Asi mismo el R2 ajustado = .107, dicho valor se interpreta segun el anexo 5
de porcentaje estandarizado de Rivero (2005) donde la variable dependiente clima
organizacional tiene una tendencia baja en cambiar en un 10.7% por accion de la

variable independiente involucramiento laboral, la cual es significativa.

Tabla 26
ANOVA?
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrética F Sig.
1 Regresion ,995 1 ,995 4,487 ,043°
Residuo 6,205 28 ,222
Total 7,200 29

a. Variable dependiente: y

b. Predictores: (Constante), x2

Interpretacion:

El analisis de ANOVA Tabla 26, se observa que el valor “sig.” es de 0,043 que es
menor a 0,05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hip6tesis nula (Ho),
por lo tanto, se acepta la Hipdtesis alterna (Ha), y se afirma con un nivel de
confianza del 95%, que el involucramiento laboral influye significativamente en el

clima organizacional en una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.
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Tabla 27

Coeficientes?

Coeficientes no

Coeficientes

estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 2,726 421 6,469 ,000
X2 ,226 ,107 372 2,118 ,043
Involucramiento
Laboral

a. Variable dependiente: y

Interpretacion:

En la Tabla 19, el Bo = 2,726; es el punto de interseccién de la recta con el eje

vertical del sistema de coordenadas, El coeficiente no estandarizados B muestra

gue la dimension que mas influye en la variable clima organizacional es el

involucramiento laboral (0.226); son menores a 0.05 el nivel de significancia por lo

tanto se afirma con un 95% de confianza que la variable independiente influye

significativamente en el clima organizacional en una empresa privada de

inversiones - Huanuco 2024.

Ecuaciéon multilineal de la recta de regresion.

Y=0.226x2+2.726

5.2.4. Contrastacion de la hipotesis especifica 3

El liderazgo influye significativamente en el clima organizacional en una empresa

privada de inversiones - Huanuco 2024.

Tabla 28

Correlaciones entre el liderazgo y el clima organizacional
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Y

x3 Clima
Liderazgo organizacional

Rho de x3 Coeficiente de correlacion 1,000 743
Spearman  Liderazgo Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Y Coeficiente de correlacion 743" 1,000

Clima Sig. (bilateral) ,000

organizacional N 30 30

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

Interpretacion:

Por lo tanto, rechazamos la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hip6tesis alterna (Ha),

asimismo afirmamos que: El liderazgo influye significativamente en el clima

organizacional en una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024, debido a

gue la correlacion Rho de Spearman (Rho= 0.743), con una significancia de p=

0.000 y demuestra una correlacién directa y correlacion buena, es decir, cuando el

liderazgo aumenta significativamente aumenta el clima organizacional en una

empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.

A. Planteo de Hipétesis

Ho: El liderazgo no influye significativamente en el clima organizacional en una

empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.

Ha: El liderazgo influye significativamente en el clima organizacional en una

empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.

B. Significanciay decision

Sig. p=0,05; Z = 1.96;

Nivel de confianza: 95%

a) Si p < 0,05, entonces, se rechaza Ho.
b) Si p > 0,05, entonces, aceptamos Ho.

C. Estadistica de contraste de hipétesis
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Tabla 29

Resumen del modelo

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

1 , 7022 ,492 A74 ,361

a. Predictores: (Constante), x3

Interpretacion:

Observando la Tabla 29 se tiene que el coeficiente de Pearson conjunta es R=
0,702. Asi mismo el R2 ajustado = .474, dicho valor se interpreta segun el anexo 5
de porcentaje estandarizado de Rivero (2005) donde la variable dependiente clima
organizacional tiene una tendencia moderada en cambiar en un 47.4% por accion

de la variable independiente liderazgo, la cual es significativa.

Tabla 30
ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 3,544 1 3,544 27,136 ,000P
Residuo 3,656 28 ,131
Total 7,200 29

a. Variable dependiente: y

b. Predictores: (Constante), x3

Interpretacion:

El analisis de ANOVA Tabla 30, se observa que el valor “sig.” es de 0,000 que es
menor a 0,05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hip6tesis nula (Ho),
por lo tanto, se acepta la Hipdtesis alterna (Ha), y se afirma con un nivel de
confianza del 95%, que el liderazgo influye significativamente en el clima

organizacional en una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.

Tabla 31

Coeficientes?

86



Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados

Modelo B Desv. Error Beta t Sig.

1 (Constante) 1,595 ,390 4,085 ,000
X3 ,466 ,090 ,702 5,209 ,000
Liderazgo

a. Variable dependiente: y

Interpretacion:

En la Tabla 19, el Bo = 1,595; es el punto de interseccién de la recta con el eje
vertical del sistema de coordenadas, El coeficiente no estandarizados B muestra
gue la dimensién que mas influye en la variable clima organizacional es el liderazgo
(0.466); son menores a 0.05 el nivel de significancia por lo tanto se afirma con un
95% de confianza que la variable independiente influye significativamente en el
clima organizacional en una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024.

Ecuacion multilineal de la recta de regresion.

Y=0.466x3+1.595

5.3. Discusion de Resultados

Los resultados obtenidos en esta investigacion mostraron variables
relacionadas e influyentes como coaching y clima laboral con un coeficiente de
relacion Rho=0,589 y un coeficiente de determinacion R2=31,0% respectivamente,
estos resultados son corroborados por Molina (2020) quienes en su investigacion
llegan a concluir que el coaching es importante en las empresas, este genera
aspectos positivos trasformando la conducta del personal, se encarga de identificar
las habilidades, competencias de los colaboradores y potenciarlas; favorece las
relaciones de comunicacion para ser mas competitivos; permite clarificar objetivos
gue mediante herramientas, disciplina y trabajo en equipo, puedan alcanzar
mejores resultados de manera participativa, ayudando al desarrollo personal y a
lograr niveles altos de motivacion y satisfaccion laboral. Asi también Vidaurre
(2023) manifiesta que el clima organizacional en las organizaciones debe crear

estrategias que mejoren y desarrollen las relaciones interpersonales. Finalmente,
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Deza (2020) afirma que el impacto del coaching en el desempeiio laboral y por

ende mejora el clima laboral con un 16,1% de dependencia de la variable coaching.

Los resultados obtenidos en esta investigacion mostraron variables
relacionadas e influyentes como comunicacion y clima laboral con un coeficiente
de relacion Rho=0,464 y un coeficiente de determinacion R2=19,6%
respectivamente, estos resultados son corroborados por Quiroz (2021) quienes en
su investigacion llegan a concluir que los valores de comunicacion tienen un nivel
de percepcion del 42,8%. Asi también Flores (2022) manifiesta el coaching permite
incrementar las habilidades de comunicacion entre los miembros de la empresa
conjuntamente con sus directivos; lo que contribuira a resolver conflictos, fortalecer
competencias; aportando de esta manera al desarrollo profesional, al desarrollo de
competencias de sus lideres lo que se lograra la transformacion de la persona, el

profesional y el clima laboral.

Los resultados obtenidos en esta investigacion mostraron variables
relacionadas e influyentes como involucramiento laboral y clima laboral con un
coeficiente de no relacion y un coeficiente de determinacibn R2=10,7%
respectivamente, estos resultados son corroborados por Mufioz (2014) quien en su
investigacion llega a concluir que el Coaching transforma el entorno empresarial al
emerger como paradigma facilitador del cambio personal y al generar aprendizaje
transformacional. El proceso de Coaching debe perseguir ante todo la labor del
cambio en las personas como base del cambio empresarial, y la toma de conciencia
e interiorizacion por las personas, es vital para que se lleve a cabo la evolucion

organizacional.

Los resultados obtenidos en esta investigacibn mostraron variables
relacionadas e influyentes como liderazgo y clima laboral con un coeficiente de
relacion Rho=0,743 y un coeficiente de determinacion R2=47,4% respectivamente,
estos resultados son corroborados por Quiroz (2021) quienes en su investigacion
llegan a concluir que los valores del liderazgo tienen un nivel de percepcion del
27,1%. Asimismo, Serrano (2014) manifiesta que el liderazgo es un concepto

cultural, social y sobre todo histérico que ha permitido entender a las
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organizaciones en distintos contextos como lo confirma (Contreras, 2008). Desde
la revisidn historica realizada sobre el liderazgo y su incidencia en clima
organizacional se puede concluir que el lider es el principal generador de la calidad
del clima organizacional debido a su capacidad para formar en los trabajadores

aguellas percepciones que le dan vida al clima organizacional.
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Conclusiones

e El coaching influye significativamente en el clima organizacional en una empresa
privada de inversiones - Huanuco 2024, debido a que la correlacion Rho de
Spearman (Rho= .589), con una significancia de p= .001 y demuestra una
correlacion directa y correlacion moderada, es decir, cuando el coaching
aumenta significativamente aumenta el clima organizacional en una empresa
privada de inversiones - Huanuco 2024, esto permite concluir que se prueba la
hipétesis de la investigacion y se muestra que el valor del coeficiente de
determinacién R2= .310, donde la variable dependiente clima organizacional
tiene una tendencia baja en cambiar en un 31.0% por accion de la variable
independiente Coaching, la cual es significativa. De igual forma se puede deducir
que si se aplica adecuadamente el coaching se podra lograr una mayor

identificacion del empleado con la organizacion y sus metas.

e La comunicacion influye significativamente en el clima organizacional en una
empresa privada de inversiones - Huanuco 2024, debido a que la correlacion
Rho de Spearman (Rho= .464), con una significancia de p= .010 y demuestra
una correlacion directa y correlacion moderada, es decir, cuando la
comunicacién aumenta significativamente aumenta el clima organizacional en
una empresa privada de inversiones - Huanuco 2024, esto permite concluir que
se prueba la hipétesis de la investigacion y se muestra que el valor del
coeficiente de determinacion R2= .196, donde la variable dependiente clima
organizacional tiene una tendencia baja en cambiar en un 19.6% por accion de
la variable independiente comunicacion, la cual es significativa. De igual forma
se puede deducir que si se aplica adecuadamente la comunicacion se podra
lograr mejoras de las habilidades de comunicacion, incremento de la autoestima
y autoconfianza, balance de la vida personal y profesional e incremento de la

productividad y de la calidad de vida.

¢ El involucramiento laboral no esta relacionado el clima organizacional en una

empresa privada de inversiones - Huanuco 2024, debido a que la significancia
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de p= .062 (p>5%), esto permite concluir que se prueba la hipdtesis de la
investigacion y se muestra que el valor del coeficiente de determinacion R2=
.107, donde la variable dependiente clima organizacional tiene una tendencia
baja en cambiar en un 10.7% por accion de la variable independiente
involucramiento laboral, la cual es significativa. De igual forma se puede deducir
que si se aplica adecuadamente el involucramiento laboral se podra lograr
compromiso del personal clave a tener en cuenta es como esta funcionando un

equipo en término de responsabilidad y compromiso frente al rol.

El liderazgo influye significativamente en el clima organizacional en una empresa
privada de inversiones - Huanuco 2024, debido a que la correlacion Rho de
Spearman (Rho= .743), con una significancia de p= .000 y demuestra una
correlacion directa y correlacion buena, es decir, cuando el liderazgo aumenta
significativamente aumenta el clima organizacional en una empresa privada de
inversiones - Huanuco 2024, esto permite concluir que se prueba la hipotesis de
la investigacion y se muestra que el valor del coeficiente de determinacién R2=
474, donde la variable dependiente clima organizacional tiene una tendencia
moderada en cambiar en un 47.4% por accion de la variable independiente
liderazgo, la cual es significativa. De igual forma se puede deducir que si se
aplica adecuadamente el liderazgo mejora las relaciones entre los lideres y
colaboradores ayuda en el sentir de los trabajadores y ayuda a fomentar la

innovacion.
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Recomendaciones

Se recomienda incluir el item coaching dentro del paquete de beneficios y
compensaciones que ofrecen a sus ejecutivos y personal, porque saben que
ayudan a reducir la rotacion, bajar el nivel de conflictos internos y a afianzar los
vinculos.

Realizar capacitaciones de manera trimestral en habilidades comunicativas,
equidad y ética con cursos con una duracion minima de 100 horas, para mejorar
la credibilidad y ayudaria no solo a la buena convivencia sino a la mejora de su
desempefio, productividad y hacer reflexionar al colaborador para que sea éste
el que defina sus propios planes de accion.

Se recomienda que los trabajadores asimilen y se identifiquen con lo valores de
la empresa y se eleve el nivel de compromiso por encima del 50% para que se
eleve el clima organizacional y por ende mejore su productividad.

Se recomienda que se forme un equipo totalmente autosuficiente capaz de tomar
sus propias decisiones, asimismo ellos estan en constante crecimiento y
aprendizaje y asi el clima laboral se manifiesta positivamente y se logra altos
niveles de compromiso por parte de los colaboradores.

Usar el estilo de liderazgo lider coach a equipos de trabajo con baja rotacion y
cierto grado de madurez y experiencia que estan orientados al aprendizaje
continuo.

Se debe implementar en un 100% un programa de coaching para incentivar el
desarrollo de competencias de los empleados e incentivar la participacion y
fortalecer las relaciones interpersonales que ayudarian al mejor rendimiento de

la empresa.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: “Influencia del coaching en el clima organizacional en la empresa privada de inversiones. Huanuco 2024”

Problema

Obijetivo

Hipotesis

Variables

Metodologia

Problema general

¢De qué manera influye el coaching
en el clima organizacional en la
empresa privada de inversiones?
Huénuco 20247

Problemas especificos

¢cDe qué manera influye Ila
comunicacion en el clima
organizacional en la empresa

privada de inversiones? Huénuco
2024?

¢De qué manera influye
Involucramiento laboral en el clima
organizacional en la empresa
privada de inversiones? Huénuco
202472

¢, De qué manera influye el liderazgo
en el clima organizacional en la
empresa privada de inversiones?
Huénuco 20247

Objetivo general

Determinar la influencia del
coaching en el clima organizacional
en la empresa privada de
inversiones. Huanuco 2024.

Objetivos especificos

Determinar la influencia de la
comunicacion en el clima
organizacional en la empresa
privada de inversiones. Huénuco
2024.

Determinar  la  influencia el
involucramiento laboral en el clima
organizacional en la empresa
privada de inversiones. Huénuco
2024.

Determinar la influencia el liderazgo
en el clima organizacional en la
empresa privada de inversiones.
Huanuco 2024.

Hipotesis general

El coaching influye significativamente

en el clima organizacional en la
empresa privada de inversiones.
Huénuco 2024.

Hipotesis especificas

La comunicacion influye

significativamente en el clima
organizacional en la empresa privada
de inversiones. Huanuco 2024.

El involucramiento laboral influye
significativamente en el clima
organizacional en la empresa privada
de inversiones. Huanuco 2024.

El liderazgo influye significativamente
en el clima organizacional en la
empresa privada de inversiones.
Huénuco 2024.

Variable
independiente

X=Coaching
x1=Comunicacién
x2=Involucramiento
laboral
x3=Liderazgo

Variable dependiente

y=f(x)=Clima
Organizacional
y1=Credibilidad
y2=Respeto
y3=Imparcialidad
y4=0rgullo
y5=Camaraderia

Método general:

- Método cientifico

- Método deductivo
Enfoque:

Cuantitativo

Alcance y Nivel de
investigacion:

- Explicativa

Tipo de investigacion:

- Aplicada

Disefio de la
investigacion:

- NO experimentales,
Transversal del tipo
explicativa

Poblacién: N=30

Muestra: n=30

- Como la poblacién es
igual a la muestra
(censo), Probabilistico

Técnica:

- Encuesta

Instrumento:

- Cuestionarios
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual y operacional Dimensiones Indicadores items Escala Instrumento
Segun Gil, (2016) define “El coaching es una
relacion profesional de ayuda continua y
sostenible, fundamentada en el didlogo, la .
L o Existe una buena
reflexion y el aprendizaje. En este proceso, el comunicacion dentro de la Escala de
individuo es inspirado a desarrollar nuevas y X11=Gestién del cambio institucién que promueva Likert
mejores practicas que lo ayudan a ser mejor L )
- ) una gestion del cambio
persona en su accionar diario o como parte de un X1=Comunicaci
equipo, indistintamente del ambiente en el que se |~ unicact
desempefie.” on
_ Lo s Hay una buena motivacion
X12=Motivacion dentro de la institucion
fomaremos a su vez como fas dimensiones de . Existe un buen clima
variable: comunicacion, involucramiento laboral y X13=Clima laboral :ﬁgtci)tﬁlzig(re]mm de la 1. Nunca
tipo de autoridad. '
Hay una buena
participacion de los
X21=Participacion trabajadores con respecto | 2.Casi nunca
a las actividades Instrument
X=Coaching encomendadas descgacilin%
Con5|der§1 gue posee 3.Regularment
autonomia dentro de su
X2=Involucrami puesto de trabajo €
ento Laboral X22=Autonomia La empresa te brinda la
oportunidad para tomar -
decisiones en el equipo de 4.Casi siempre
trabajo
Es necesario realizar
_ . .. retroalimentacion .
X23=Retroalimentacién continuamente con el 5.Siempre
trabajo que realiza
El lider siempre facilita la
participacion y toma de
X31=Liderazgo solidario decisiones a todos los
i integrantes del equipo de
X3=Liderazgo trabajo
X32=Liderazgo _EI lider toma en cuenta sus
L ideas en la toma de
participativo decisiones
Segun Hall (1996) el clima organizacional se Mi jefe me comunica Instrumento
Y=Clima i i i - L i i )
define como un conjunto de propiedades del y1=Credibilidad | Y11=Comunicacién asuntos de importancia de Clima

Organizacional

ambiente social, percibidas directamente o
indirectamente por los empleados que se supone

relacionados al negocio y a
mi area.

Organizacion
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Variable

Definicién conceptual y operacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala

Instrumento

son una fuerza que influye en la conducta del
empleado.

El clima organizacional consta de tres
dimensiones los cuales son: credibilidad, respeto,
imparcialidad, orgullo y camaraderia.

Mi jefe me indica lo que
espera de mi trabajo.

Mi jefe responde de
manera directa a mis dudas

Puedo hablar con mi jefe
facilmente.

Y12=Competencia

ApRrlor| MR ke

Mi jefe gestiona el area de
manera eficiente.

=

Mi jefe planifica, organiza 'y
coordina bien los tiempos
de trabajo de sus
colaboradores.

Mi jefe confia en puedo
realizar bien mi trabajo sin
tener que estar bajo su
supervision.

Mi jefe me permite tomar
decisiones

[ocky ol

Mi jefe conoce la vision de
la compafiia y saber qué
hacer en el area para
ayudar a hacerla realidad.

Y13=Integridad

Mi jefe cumple lo que
promete.

oON |©k

La conducta de mi jefe
tiene coherencia con sus
palabras.

= N

El Ultimo recurso de mi jefe
seria despedir a un
colaborador, luego de
haber agotado todas las
opciones posibles.

Mi jefe maneja el &rea con
honestidad.

Y2=Respeto

Y21=Apoyo profesional

wnN INdN

La empresa me ofrece
capacitacion para mi
desarrollo profesional.

al de Great
Place to
Work, Trust
Index
(Martinez,
2017)
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Variable

Definicién conceptual y operacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala

Instrumento

La empresa me da las

‘21 herramientas necesarias
para hacer mi trabajo.
Mi jefe me agradece y
2 | reconoce cuando realizo
5 | bien mi trabajo y cuando
demuestro mi esfuerzo.
2 Mi jefe entiende que puede
6 haber errores involuntarios
en el area. Colaboracion
Mi jefe motiva la innovacion
2 | en el &rea, solicitando
7 | ideas y sugerencias a sus
Y22=Colaboracion colaboradores.
5 Mi jefe me hace participe
8 de Ia§ decisiones del area.
Interés como persona
2 | Mi area es un lugar seguro
9 | donde trabajar
3 | Emocionalmente me siento
0 | bien trabajando en mi area.
La infraestructura de mi
3 | &rea es la adecuada para
1 | un buen ambiente de
trabajo.
Mis asuntos personales de
Y23=Interés como 3 | importancia los puec_io
2 | atender con el permiso de
persona mi jefe.
3 En mi trabajo tengo un
3 balance equitativo entre mi
vida personal y laboral.
3 Mi jefe se interesa por mi,
4 |No s6lo como empleado, si
no como persona.
3 La empresa me ofrece
5 beneficios adicionales a los
de ley.
3 La empresa maneja los
6 | Pagos salariales de manera
Y3=Imparcialid | Y31=Equidad en transparente y justa
ad Recompensas 3 La empresa reparte sus
7 ganancias de manera justa

y equitativa.
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Variable

Definicién conceptual y operacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala

Instrumento

Recibo reconocimientos
cuando realizo bien mi
trabajo.

© w| o w

Me tratan bien, sin importar
mi cargo

Y32=Ausencia
Favoritismo

o »

Las promociones de
personal son
transparentes, objetivas y
justas

Mi jefe trata a sus
colaboradores sin
preferencias.

En mi area las personas
hablan bien de los demas

Y33=Trato Justo

wh IdND P

En mi area el trato es
bueno, sin importar el nivel
socioeconémico.

EEN Y

Si tuviera algin problema o
sugerencia, sé que puedo
ser escuchado por mi jefe y
ser tratado de manera
justa.

Y4=0rgullo

Y41=Trabajo Individual

Mi trabajo es importante
para la empresa.

Valoro mi trabajo, siento
gue es especial

Y42=Trabajo en Equipo

~N A oD

Me siento orgulloso cuando
mi equipo de trabajo logra
los objetivos trazados.

o b

Mis compafieros estan
dispuestos a hacer un
esfuerzo adicional para
conseguir los objetivos del
area.

Y43=Imagen
Corporativa

o b

Quiero desarrollarme
personal y
profesionalmente en esta
empresa.

Siento orgullo al decir que
trabajo en esta empresa.

[l (=N}

A mis compafieros de area
les gusta su trabajo.
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Variable

Definicién conceptual y operacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala

Instrumento

Siento que la empresa esta
comprometida con la
comunidad

Y5=Camaraderi
a

Y51=Familiaridad

En mi area celebramos las
fechas especiales

Siento que puedo contar
con el apoyo de mis
compafieros de area

Y52=Hospitalidad

Puedo afirmar que trabajar
en mi area es agradable.

ou |loag| MO WOl DO

Cuando ingresé a la
empresa me dieron la
bienvenida.

Me trata bien, sin importar
si soy trasladado a otra
area

Y53=Sentido de equipo

Siento que en mi area
SOMOS un equipo.

© Ul |[cou| NU

Siento que mis
compafieros se preocupan
unos por otros.

oo

Los nuevos colaboradores
gue ingresan a la compaiiia
se integran rapido a
nuestro equipo de trabajo
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Anexo3: Proceso de validacion de expertos

=

Unhversidad
Coamtineintal

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Estimago experto, se solicita 13 valiacion del insyuments de medicidn:
Cuestiznanio de Great Place o Work Trust Index, para la investigacian; tulada, €1 coaching y su impacio 2n el cima

organizacional del personal administratho de la empresa Inversionss Proalmsg 5.A.C. 02 3 cudad de Huanuoo'.

Instrucciones: Margue Con una *X° segun considere 13 valoracion de acusno a cada fem.

PARA: Tendenciosidad [sesgo en |z formutacion
PARA: Congruencia y claridad del incctrumento de loes e, =5 decr, 5i Sugieren o nowna
respuests)
5 = Cplimo 3= Minimo
4 = Sbmincioen 2=Pma
3 = Buern 1 =Regulsr
2 = Flegulsr 2 = Beninris
1 =Dencienk: 1 = Fuee
. z . Congruencia Claridad Tendenciosidad
£ 3 213|455 ] 41213 ]4]5]4 ]2 ]3]4/]5
1. B insbumenin Sare astuchs lgica. X X X
2 |8 semence de presesianon de ios dems e X X
pfma
1. Bl gesde: de omplejdad de s e ==
Y X X X
ERTE T o £ les preguntes son X " "
claros v compemreinles.
3. Lo= renchne relzjan o peoblema de E X X
mvesfigacon.
6. B insbrumenin sbarca en sy jolsiidsd o ¥
problema de iy :
7. La= prequril=s pesmiien = logro de objetios.
H. Lo= renchms penmrien recoger mfommacon pane X X X
sl canze los oietfuce de |8 inesbgncan.
9. B irebumenin sbercs las werishles y X i X
dimenziones,
10, Los e 2on medities dinclaments X i X
Zumalons Parcidl tlonjHd4(R[0||a|@E|| 0|0 |0]R[1
Sumatoria Total [T 0 2

Escala de calificacion finak:

Deficiente [30-54); Regular [55-T8); Bueno (T2-102); Smbisfactoria (103-126); Cigtime [126-150]

Observacaones: o resultado suma 129, nive n’.lp'.imu-

Nombres y Apelidos del expertec Marco Artonic Lura Flores

DOML: 9563529
Mro. Celular 90834295
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=

Universidad
Continental

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Esimado experto, se solicita la vakdacin del instrumento de medicion: Cuestionario de Great Place to Work Trust

Index.

Instrucciones: Margue con una "X segin considere la valoracidn de acuerdo a cada item.

PARA: Tendenciosidad isesgo en la formulac in
PARA: Congrusnciay claridad del instrumento de los imms, o3 decin, si sugeren o no una
respuesha)
5= Opimo 5 = Minima
4 = Satsiacioso 4 = Poca
3= Buen 3 = Ragular
2= Reguar 2 = Bastante
1= Defcenie 1 = Fuerte
Critarios de Evaluacidn Congrueencaa Claridad Tendenc osidad
2 |3 4 Ss[1] 2] 3|45 1]2]3 5
1. Bl insfrumenio fene estrucium Igica. X X
2. La secuencia d@ presentacion de los lems es X % X
dpima
3. B grads de ompladad da s Bams as X X X
acapiable
4. Los Wemings uilzados en las préqurtas son X X X
s ¥ o mpmdibies
5. Los mactvos reflspn o problema de X X X
irnasdg acidn
6. B imstrumaenio abara an su oialidad ol X % %
profléama O s g acdn
7. Las pregunias permiden ol logm do chjpivos X X X
8. Los machvos permien mcogarinf armacdn para X X
a2 I8 objedeedd déla inwisigacdn
9. Bl imstrumanio sbaca e vanablas y X X X
diman siones
10, Los bems son madibies dimclamen s X X X
Sumanria Paraal 20|25 20 | 23 45
Sumatoria Total 45 45 50

Escala de calificacion final: Deficiente (30-54); Regular (55-T8); Bueno (T9102); Satisfaciorio (103-126); Optimo (126-150)

Observadones:

Nombres y Apeliidos del experto: CARMIN DEYSI BRICENO MEZA

DNI: 43511701

LN e R ——

DN

CARMIN DEYSI BRICENO MEZA
43511701
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o™

<= Unlvcrsldnd

. Continental '

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

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

Instrucciones: Marque con una *X" segin considere la valoracion de acuerdo a cada item

: $ PARA Tendenciosidad (sesgo en la formutacion |
' PARA: Congruencia y claridad del instrumento de los Hems, es declr, 8l sugieran o no una X
' &= Optma 5+Mnmo I
, 4 Sadbetfaciono 4 Poca
3 = Bueno 3+ Regular
2 = Regular 2 = Bastanta
‘ 1 = Defoente | = Fuerte l
Criterios de Evaluacion Congruencia Claridad rmmedl J
Tl2l3lelolililalelslel2a]l3lals
£ rsrumentd dbene estuchura ogca X | %
1 La sacuenca ge presentanion oe Ios ilems es X | X
obrma |
1 B grass 32 corpiendad 02 Ios hams es X X [ x
asectate |
& Los tlammos uisados en s proguntas son X X [ X
Ciaros v comorensdies
$ o5 reastyos vefiaan el problema o8

£ rerienents ghaTs en sy blakdd o

>
>
»

]
X ‘ . X
Tobiens o WESIARCN
T L2t pregumms Derinen of oo 6 oyetves X X | | X
£ Lot rexsivos peien recoosr (ONTA0ON para X | | %
3o i Deevas dé IE Eweshigaoon
£ sutumeTo 2037T8 @5 varedies y

X X | X
amenSet

Los Meme 5av medinies drectaments - X X | X
Srmatos Fac! 20|25 20|25 2
Sumatona Total 45 45 50

Escala de cahfmm;l final: Deficiente (30-54); Regular (55-78); Bueno (78-102); Satisfactorio (103-126); Optime {126-150)

Observaciones: La calfficacion arroja 140 puntos, siendo optimo el puntaje

Nombies y Apeikdos del experto; Guido Humbeno Bravo Momeverde Especlalidad: Magister en Admunistracion

ONL:_OTT93374.............covcrcvrinrinns Nro. Celular; 998357281 ... v

DNI 07793374
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Anexo 4: Cuestionario
Great Place to Work

Instrucciones:
Sefior(a) el presente cuestionario es confidencial y an6nima, tiene como objetivo
determinar lainfluencia del coaching en el clima organizacional en laempresa
privada de inversiones. Huanuco 2024. Para contestar las preguntas lea
cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta marcando con una X
sobre la opcion con la cual este de acuerdo, segun la siguiente escala:

: Casi .
Nunca Casi nunca Regularmente . Siempre
siempre
1 2 3 4 5
Edad masculino | femenino
Género
Puesto
Profesién
Tiempo de servicios

Agradecemos su colaboracion y honestidad por responder cada una de las preguntas.

Nro. item 2 3| 4|5

1 Existe una buena comunicacion dentro de la institucién que ) 3 4 5
promueva una gestion del cambio

2 | Hay una buena mativacién dentro de la institucion 2 3 4 5

3 | Existe un buen clima laboral dentro de la institucion. 2 3 4 5

4 Hay una buena participacién de los trabajadores con respecto a ) 5 4 5
las actividades encomendadas

5 | Considera que posee autonomia dentro de su puesto de trabajo 2 3 4 5

6 La empresa te brinda la oportunidad para tomar decisiones en el ) 3 4 5
equipo de trabajo

, |Es necesario realizar retroalimentacion continuamente con el ) 3 4 5
trabajo que realiza

8 El lider siempre facilita la participacion y toma de decisiones a ) 3 4 5
todos los integrantes del equipo de trabajo

9 |Ellider toma en cuenta sus ideas en la toma de decisiones 2 3 4 5

10 Mi jefe me comunica asuntos de importancia relacionados al ) 3 4 5
negocio y a mi area.

11 | Mi jefe me indica lo que espera de mi trabajo. 2 3 4 5

12 | Mi jefe responde de manera directa a mis dudas 2 3 4 5

13 | Puedo hablar con mi jefe facilmente. 2 3 4 5

14 | Mi jefe gestiona el area de manera eficiente. 2 3 4 5
Mi jefe planifica, organiza y coordina bien los tiempos de trabajo

15 2 3 4 5
de sus colaboradores.

16 Mi jefe confia en puedo realizar bien mi trabajo sin tener que ) 3 4 5
estar bajo su supervision.

17 | Mi jefe me permite tomar decisiones 2 3 4 5
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18

Mi jefe conoce la vision de la compaiiia y saber qué hacer en el
area para ayudar a hacerla realidad.

19

Mi jefe cumple lo que promete.

20

La conducta de mi jefe tiene coherencia con sus palabras.

21

El altimo recurso de mi jefe seria despedir a un colaborador,
luego de haber agotado todas las opciones posibles.

22

Mi jefe maneja el area con honestidad.

23

La empresa me ofrece capacitacion para mi desarrollo
profesional.

24

La empresa me da las herramientas necesarias para hacer mi
trabajo.

25

Mi jefe me agradece y reconoce cuando realizo bien mi trabajo y
cuando demuestro mi esfuerzo.

26

Mi jefe entiende que puede haber errores involuntarios en el
area. Colaboracion

27

Mi jefe motiva la innovacion en el area, solicitando ideas y
sugerencias a sus colaboradores.

28

Mi jefe me hace participe de las decisiones del area. Interés
Como persona

29

Mi &rea es un lugar seguro donde trabajar

30

Emocionalmente me siento bien trabajando en mi area.

31

La infraestructura de mi area es la adecuada para un buen
ambiente de trabajo.

32

Mis asuntos personales de importancia los puedo atender con el
permiso de mi jefe.

33

En mi trabajo tengo un balance equitativo entre mi vida personal
y laboral.

34

Mi jefe se interesa por mi, no s6lo como empleado, si ho como
persona.

35

La empresa me ofrece beneficios adicionales a los de ley.

36

La empresa maneja los pagos salariales de manera
transparente y justa

37

La empresa reparte sus ganancias de manera justa y equitativa.

38

Recibo reconocimientos cuando realizo bien mi trabajo.

39

Me tratan bien, sin importar mi cargo

40

Las promociones de personal son transparentes, objetivas y
justas

41

Mi jefe trata a sus colaboradores sin preferencias.

42

En mi area las personas hablan bien de los demés

43

En mi area el trato es bueno, sin importar el nivel
socioecondémico.

44

Si tuviera algun problema o sugerencia, sé que puedo ser
escuchado por mi jefe y ser tratado de manera justa.

45

Mi trabajo es importante para la empresa.

46

Valoro mi trabajo, siento que es especial

47

Me siento orgulloso cuando mi equipo de trabajo logra los
objetivos trazados.

48

Mis compafieros estan dispuestos a hacer un esfuerzo adicional
para conseguir los objetivos del area.

49

Quiero desarrollarme personal y profesionalmente en esta
empresa.

50

Siento orgullo al decir que trabajo en esta empresa.
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51 | A mis compafieros de area les gusta su trabajo. 2 3 5
52 | Siento que la empresa esta comprometida con la comunidad 2 3 5
53 | En mi &rea celebramos las fechas especiales 2 3 5
54 §iento gue puedo contar con el apoyo de mis compaferos de 9 3 4 5
area
55 | Puedo afirmar que trabajar en mi area es agradable. 2 3 4 5
56 | Cuando ingresé a la empresa me dieron la bienvenida. 2 3 4 5
57 | Me trata bien, sin importar si soy trasladado a otra &rea 2 3 4 5
58 | Siento que en mi area Somos un equipo. 2 3 4 5
59 | Siento que mis comparfieros se preocupan unos por otros. 2 3 4 5
60 Los nuevos colaboradores que ingresan a la compaiiia se ) 3 4 5

integran rapido a nuestro equipo de trabajo

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 5

Niveles de correlacidn dependiendo del coeficiente R

Valor Tipo de Correlacion
-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.50 Correlacién negativa media
-0.25 Correlacién negativa débil
-0.10 Correlacién negativa muy débil
0.00 No existe correlacidn alguna entre las variables
+0.10 Correlacién positiva muy débil
+0.25 Correlacidn positiva débil
+0.50 Correlacidn positiva media
+0.73 Correlacién positiva considerable
+0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Hernandez etal. (2010, p. 312).

Forcentaje Estandarizado

Porcentaje Tendencia
1% - 20% Muy baja
21% - 40% Baja
41% -60% Moderada
61% - 80% Alta
81% - 100% Muy alta

Fuente: Favero (2005, p. 2400
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