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Introduccion

La presente investigacion titulada “Programa de Coaching Empresarial y su contribucion en
el desempefio laboral aplicado a una Institucion Privada” tiene como objetivo, determinar de
qué manera el programa de Coaching empresarial contribuye en el desempefio laboral. Por
medio del estudio y analisis de las dos variables: La primera “Coaching empresarial”, que es
una herramienta actual moderna aplicada al entorno empresarial con la finalidad de permitir
alcanzar una mayor productividad laboral, eficaz y eficiente, para que de esta manera logren
alcanzar objetivos y metas que vayan alineados a los de la empresa. La segunda “Desempefio
Laboral”, que son las tareas, actividades o acciones que efecttia un trabajador en la organizacion
viéndose reflejados en el esfuerzo y dedicacion dentro de sus labores diarias de cada trabajador.

El trabajo de investigacion se compone por seis capitulos, debidamente sefialados en el
indice de manera ordenada.

En el Capitulo I, denominado el planteamiento del estudio, hace referencia a la problematica
y realidad actual acerca de la tendencia a esta nueva herramienta que es el Coaching
empresarial, en donde se analiza la situacion actual de los trabajadores con el proposito de
determinar qué tipo de herramientas se pueden aplicar para contribuir en el desempefio personal
y laboral de un trabajador de una empresa u organizacion, con el fin de generar un cambio

positivo, que sea en beneficio del propio trabajador y de la empresa.



En el Capitulo I1, se presentan los antecedentes de la investigacion relacionados a la
aplicacion de herramientas del Coaching empresarial en el desempefio laboral que sirven como
sustento para la aplicacion del programa de Coaching empresarial a partir del planteamiento de
hipotesis y, por Gltimo, encontramos términos basicos que apoyan al lector a un mayor
entendimiento de la presente investigacion.

El Capitulo 111, estd enfocado al planteamiento de las hipdtesis y variables, mostrando la
Operacionalizacion entre las variables y la matriz l6gica de consistencia.

En el Capitulo IV, es donde se define la metodologia de la investigacién, la muestra de la
poblacion a investigar, los instrumentos de recoleccion de datos y las técnicas de procesamiento
de datos que se han aplicado para la obtencidn de los resultados, las mismas que permitiran
conseguir resultados favorables.

En el Capitulo V, se muestran los resultados y la discusion de la interpretacion del informe
de la presente investigacion, en donde se analizaron los factores con los cuales se desea trabajar
para elaborar el programa de coaching empresarial competente y efectivo en donde se desea se
aplicar las herramientas necesarias para el funcionamiento de este en el desemperio laboral.

Finalmente, en el Capitulo VI, se presentan las conclusiones y recomendaciones; y posterior
a ello concluyendo un buen funcionamiento en donde el programa permita contribuir de forma
que permita desarrollar habilidades, conocimientos y sobre todo una buena actitud de los
trabajadores de manera eficiente logrando sus objetivos trazados de manera personal y

profesional en beneficio de la empresa.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado “Programa de Coaching Empresarial y su
contribucion en el desempefio laboral aplicado a una Institucion Privada”, tiene como objetivo
principal, determinar de qué manera el programa de Coaching empresarial contribuye en el

desempefio laboral aplicado a una Institucion Privada.

Se presenta mediante un enfoque cualitativo, un tipo de investigacion aplicada con nivel
descriptiva y con un disefio de investigacion no experimental transversal. En donde la obtencion
de la informacion se considerd trabajar con la totalidad de sus integrantes, es decir la muestra
estuvo conformada por (62) ex alumnos del Programa Especializacion de Coaching y
Consultoria. Para la recoleccion de datos se aplicé un cuestionario (encuesta) de 30 preguntas,
que posteriormente se coloc6 como base de datos en el programa Excel la cual permitié su
procesamiento en el programa SPSS version 25. Que de acuerdo a los resultados se pudo
comprobar si el Programa de Coaching empresarial contribuye de forma excelente en el

desempefio laboral.

Palabras claves: Coaching empresarial, Desempefio laboral, Rendimiento laboral.
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Abstract

The present research work entitled "Business Coaching Program and its contribution to the
work performance applied to a private institution™, has as main objective, determine how
Business Coaching Program helps in the job performance applied to a private institution. Itis
presented using a qualitative approach, a type of applied research with descriptive level and a
transverse non experimental research design. In where the information I consider working with
all of its members, i.e. the sample was conformed by the specialization Coaching and consulting
program (62) alumni. A questionnaire (survey) of 30 questions, which subsequently registered
as a database in Excel program which allowed their processing in the program SPSS version 25
was applied for data collection. According to the results failed to check if the Coaching Program

business and its contribution to the work performance

Key words: Business Coaching, job, performance and job performance.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

Actualmente el mundo enfrenta grandes procesos de cambios y transformaciones como
podemos ver cada vez la competitividad laboral se ve reflejado en la lucha entre empresas en
permanecer en el tiempo, por lo que se ven obligados adaptarse a diversos cambios y mejoras
con la finalidad de implementar nuevos avances en funciones cotidianas laborales y en la
ejecucion de sus actividades. Por eso que las empresas y/o organizaciones se ven obligados a
tomar decisiones y estrategias que conlleven a tener la capacidad y el conocimiento necesario,

como también ser competentes a la hora de dirigir y liderar en todas sus areas dentro de ellas.

Dicha labor requiere desarrollar habilidades y destrezas a nivel de todo el personal con
capacidad de delegar responsabilidades e inspirar a estos a generar un ambiente laboral propicio
en el cual los motive a trabajar en equipo, integrandolos y generando una buena actitud

individual y en conjunto, potenciando su crecimiento y desarrollo.

En el &mbito empresarial el Coaching es una técnica de administracion moderna la cual esta
cobrando en el tiempo mayor importancia que permite ser implementada no solo en términos

personales sino también en el rubro empresarial, la cual permite que mandos medios hasta los



de més bajo nivel jerarquico puedan alcanzar sus objetivos y metas propuestas, contribuyendo

en su productividad laboral, siendo eficiente y eficaz dentro de ellas.

Y tal como hace referencia en base a esta nueva disciplina (Vargas Trepaud, 2014, pag. 79)
“El Coaching como tal, se ve difundiendo mas y se le va encontrando nuevas aplicaciones en

muchos ambitos de la actuacion humana y social”.

En términos generales, entendemos por Coaching (asesoramiento personalizado) es el
proceso de ayudar a personas o equipos de personas a rendir el maximo de sus capacidades. Ello
comporta extraer fuerzas de esas personas, ayudandolas a trascender sus barreras y limitaciones
personales para alcanzar lo mejor de si mismas y facilitandoles a que puedan actuar de forma
mas eficaz como miembros de un equipo. Asi pues, el coaching requiere poner el énfasis tanto

en las tareas diarias como en las relaciones con los demas. (Dilts, 2004, pag. 19)

Por lo tanto, actualmente la principal tarea de toda empresa es encontrar estrategias o
herramientas que permitan alcanzar el méximo potencial de cada integrante de ésta, fomentando
asi la participacion y motivacion dentro de ella. Por lo qué, analizando desde esta perspectiva, el
Coaching permite lograr en el individuo resultados extraordinarios en la vida, tanto en lo
personal como en lo profesional, permitiendo alcanzar su maximo potencial obteniendo grandes

resultados.

Es importante sefialar que se debe tener ciertas peculiaridades que nos hace darle
importancia al factor humano, quién de esta manera forma parte de una empresa contribuyendo
a crear una mejor calidad de vida del trabajador teniendo un excelente desempefio laboral, de lo

contrario se observaran una serie de inconvenientes ligados al desempefio humano, que por esta



razén esta problematica pretende en primera instancia determinar si existe relacion entre las
variables e identificar los factores que se podrian presentar para luego llevar cabo el Programa
de Coaching Empresarial que pueda contribuir en el desempefio laboral de tal manera que
demuestre dicha efectividad y el impacto positivo en el desarrollo de competencias para la vida
personal y en lo empresarial de forma en que mediante dicho desarrollo se pueda tener un buen
manejo en la gestion del talento humano de forma eficiente y eficaz dentro de las
organizaciones.
1.1 Formulacion del problema
1.2.1 Problema General

¢De qué manera el programa de coaching empresarial contribuye en el desempefio
laboral?

1.2.2 Problemas secundarios

¢Cual es la relacion entre el programa de coaching empresarial con el desempefio laboral?
¢Cual es la relacién entre el programa de coaching empresarial con el rendimiento laboral?

¢Cual es la relacion entre el programa de coaching empresarial con el logro de objetivos?

1.2 Objetivos General y Secundarios
1.2.1 Objetivo General

Determinar de qué manera el programa de Coaching empresarial contribuye en el
desempefio laboral.

1.2.2  Objetivos secundarios

Determinar la relacion del programa de coaching empresarial en el desempefio laboral.



Determinar la relacion del programa de coaching empresarial en el rendimiento laboral.

Determinar la relacion del programa de coaching empresarial en el logro de objetivos.

1.3 Justificacion o importancia del estudio

El presente trabajo de investigacion se realizo con la finalidad de aplicar conocimientos,
herramientas e instrumentos tedricos existentes para la realizacion del programa, lo cual es

fundamental para el objetivo en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

El aporte préactico del estudio es educar a los participantes y gestionar sus propios procesos
de cambio con el propdsito de obtener el mayor retorno a su inversion con respecto a la

contribucion de su desempefio laboral.

El siguiente aporte es facilitar mediante el aprendizaje transformacional en los
participantes, para ayudarlos a generar cambios en su forma de pensar, sentir y de actuar que los

introduzcan a incrementar sus niveles de satisfaccion y el logro de sus metas.

1.4 Alcance y limitaciones
Alcance.

Dicho estudio abarcé a las empresas o0 instituciones que estén interesadas y tengan la
necesidad de mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores , lo cual impulse a desarrollar un
programa de coaching empresarial que detalle ciertos temas a tratar y/o actividades que estan
dirigidos al personal del area de una empresa o institucion en particular que desee mejorar la
calidad de vida de los mismos, para que sean formados, estén motivados y cuenten con

capacidades afectivas y emocionales de manera que por medio de del aprendizaje vivencial y



basado en la experiencia busquen generar un espacio de integracion y de mejora del trabajo en
equipo.
Limitaciones.

Dentro del estudio, las limitantes que se encontraron fue que debido al tiempo no se pudo
realizar una encuesta previa y posterior y al no contar con los recursos suficientes no se pudo

realizar un nuevo programa para determinar nuevos datos.



CAPITULO I

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1 Antecedentes de la investigacion

Para llevar a cabo la investigacion, fue de gran importancia consultar con pertinencia la
revision e investigaciones realizadas en diversas fuentes como entrevista a expertos, para llevar
a cabo los resultados alcanzados y encuestas anteriormente aplicadas las cuales nos ha servido

de gran aporte para evaluar el desarrollo de la misma.

A nivel Nacional

Como afirma (Sahurie Boggio, 2011) en su tesina, “El coaching tiene como objetivo
aprovechar el maximo potencial de las personas, a través de una conversacion, en el cual se
realizan preguntas efectivas y se indaga mediante las mismas en dar a conocer el coaching como
una nueva disciplina, dentro del ambito de recursos humanos, mediante la perspectiva y
habilidades como coach, considerando sus etapas y su formacién académica”.

Su investigacion realizada fue de caracter cualitativo y pretendid dar a conocer esta nueva
disciplina, dentro del ambito de recursos humanos. Obteniendo como resultado ciertas
divergencias y coincidencias entre las perspectivas y habilidades como coachs y su formacién

académica y al mismo tiempo las discrepancias en relacion a las etapas del proceso.



De acuerdo al autor (Gil Sanguineti & Merino Pérez, 2017, p&g. 7) El coaching ejecutivo es
un método de acompafiamiento que efectta un profesional debidamente entrenado y certificado
para ello —el coach ejecutivo- a un gerente, un ejecutivo o el funcionario de una empresa o
institucion, con la finalidad de que desarrolle las competencias necesarias para su cargo y
alcance los resultados profesionales o de negocio que le han sido asignados. Tal publicacion va
dirigida a toda persona que tenga posicion de liderazgo, como personas que tengan a cargo un
equipo de trabajo. Dicha herramienta mencionada permitira desarrollar a terceros aprovechando
el maximo potencial de todo trabajador, consiguiendo los objetivos de la organizacion y
acompariar a los miembros de su equipo en alcanzar metas personales y / o profesionales.

Uno de los aportes de la investigacién de la tesis de (Diaz Panduro, 2016) con el tema
“Coaching en la gestion del talento humano de una universidad privada de Lima” es que en
dicha institucion carece de motivacion y liderazgo que tienen las autoridades a cargo de las
gerencias de la universidad y concluye gue existen muchos docentes calificados renuncien al
no encontrar el liderazgo que se necesita para llevar a cabo su labor, ya que el personal
docente se sienten con incertidumbres, desmotivacion, repercutiendo en su productividad
laboral. Y esto se debe a la falta de desvalorizacion y el no reconocer el potencial de sus
trabajadores. Es por eso, que el coaching como procedo de aprendizaje, tiene como finalidad
aportar mejorando las condiciones afectivas y de conocimientos proporcionando al trabajador
la capacidad de poder tomar decisiones, obteniendo un compromiso consigo mismo y con la
institucion, como también el cumplimiento de metas esperadas. Para ello, se necesité que los
jefes cuenten con una preparacion adecuada para la adaptacion de cambios y necesidades del

mercado laboral.



Dicha investigacion busco determinar la importancia de la asociacion del coaching como
técnica o método para mejorar la gestion del talento humano y con ello permitir identificar y
descubrir el potencial obteniendo como resultado, generar entre el personal el compromiso,
entusiasmo y confianza eliminando trabas y conceptos erréneos acerca de los jefes
dictatoriales, ya que el coach consigue mejorar el rendimiento de los mismos, consiguiendo

los niveles de motivacion y liderazgo, alcanzando un mayor éxito entre los colaboradores.

En el desarrollo de esta tesis (Chinchay Rojas, Diamian Paredes, & Quifionez Atiro, 2017)
se baso en una propuesta mediante la herramienta del coaching para mejorar en la
organizacion de estudio en la planificacion e innovacion a través de la evaluacion de
desempefio laboral entre sus trabajadores, con la finalidad de descubrir las habilidades
destrezas y metas de los mismos por medio del asesoramiento de un coach. Ya que el coach
como se sabe aporta de manera positiva mediante ciertas herramientas para mejorar el
rendimiento laboral mediante charlas de integracién y la participacién de cada miembro de la

empresa.

Como hemos podido apreciar la importancia del coaching dentro de esta investigacion es
desarrollar el potencial y liderazgo de cada trabajador con fines de entablar confianza,
motivar e inspirar a cada participante ampliar las posibilidades de accion de forma efectiva y

eficiente.

En la siguiente tesis “El Coaching como herramienta para mejorar la productividad laboral
de los colaboradores de la empresa APG Global SAC” (Troncos Urbina, 2018) explica de
manera efectiva como influye la aplicacion de la herramienta del coaching alcanzando los

niveles de productividad optimo demostrando que existe diferencia significativa mediante la



hipétesis planteada la cual termina siendo aprobada, teniendo como variables la
productividad laboral: eficiencia, eficacia y efectividad, demostrando que mediante la
aplicacion del coaching demostro los logros de los objetivos tanto del capital humano, como
del beneficio empresarial. Y puesto que el coaching lo que busca como herramienta es
desarrollar el potencial de las personas en general fomentando la motivacion, el aprendizaje
transformacional y el desarrollo de competencias tanto en lo personal, como en lo profesional
en cualquier jerarquia dentro de la organizacién con el objetivo de cumplir un solo objetivo

en comun.

A nivel internacional:

De acuerdo a (Miedaner, 2002) define a los Coachs como “Los Grandes Asesores
personales atraen a sus clientes de un modo natural. No tratan de convencer a nadie ni de
vender sus servicios. Viven en el “flujo de la vida” y aportan sin cesar nuevos valores a
quienes los rodean”. Se cree que los coachs poseen determinadas cualidades claves que los
hacen especiales, son por naturaleza optimistas y positivos, transmiten entusiasmo y
confianza a la hora de desarrollar dicho proceso profesional que llevan a cabo y exige que
este sea muy sensible, saben hablar y escuchar. Dado que el asesoramiento personal o
coaching se basa en la conversacion, el cual estan involucrados conceptos, ideas, valores y
prioridades que se produce con facilidad. Este libro, es mas un programa que ayuda a
comprender cuales son los dotes y talentos innatos y son de utilidad aprovecharlos para
lograr el exito que se desea. Permite trabajar en la vida personal que es lo mas gratificante

que se puede hacer para empezar alcanzar el éxito.



(Monroy Navarro, 2015) en la tesis titulada “Coaching y Desempefio Laboral”, el cual se
concluyo efectivamente que el coaching es una herramienta administrativa que se relaciona
con el desempefio laboral de los trabajadores, lo cual fue establecido por los sujetos de
investigacion, quienes respondieron a gran escala utilizando el likert (método de
evaluaciones sumarias) como instrumento del mismo para determinar algunos procesos de
coaching lo cual no estaban siendo utilizados de manera eficaz al 100% por lo que se

propuso establecer un Programa de Coaching.

Al proponer dicho programa hace referencia al desarrollo de metas de desempefio laboral
al rubro de empresas farmacéuticas ya que exige se cumplan en el puesto de visitador médico
el incremento de ventas, aumento de clientes y el nimero de visitas que realizan estos, ya que
permite el logro de metas organizacionales y que los trabajadores sean productivos en su
actividad laboral, de forma periddica. Dicha estrategia establece una estructura de
planificacion que conlleva el desarrollo de técnicas que favorecen al colaborador como a la
organizacion, pues ya que representan mayores utilidades y participacion en el mercado para

la empresa.

Segun (Marin Talero, 2011) El termino “coaching” ha tenido popularidad en los ultimos
tiempos teniendo un reconocimiento por su gran valor e importancia a nivel mundial tanto
empresarial como en diversos ambitos. Puede ser aplicado en la vida personal y profesional
con el fin de mejorar el rendimiento laboral y satisfaccion que una persona busca en diversas

etapas de su vida, ya sea como jefe, subordinado, con su pareja, con su familia , etcétera.

De acuerdo a la definicion de Talero, el Coaching “es un sistema de concepto, estructuras,

procesos, herramientas de trabajo e instrumentos de medicién y grupo de personas;

10
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comprende también un estilo de liderazgo, una forma particular de seleccionar gente o crear

grupos de personas en desarrollo”.

El Coaching desde la intervencidn psicosocial, segun (Fundacién para la prevencion de
riesgos laborales, 2009; Fundacion para la prevencion de riesgos laborales, 2009) se enmarca
desde un contexto social legal que no regula como gestionar este tipo de riesgo y sus

consecuencias sobre las personas.

En la evaluacion de riesgos psicosociales trata de un enfoque proporcionando una amplitud e
integracion a los intereses de las organizaciones, los directivos y los trabajadores desde una

vision positiva.

Esta investigacion, muestra desde el panorama actual de la intervencion en riesgos
psicosociales y de lo que esta necesitando como herramienta de observacion positiva, es decir
desde la perspectiva del coaching que sirve como espejo en donde la realidad puede ser vista
tal cual sea la del ser humano. El coaching constituye un vehiculo para transportar a las
organizaciones y a las personas a una realidad éptima. Siendo el principal objetivo de la
publicacién mostrar la posibilidad de generar empresas saludables y trabajdores con alto

rendimiento (directivos o no).

La importancia de dicha investigacion es mostrar la intervencidn psicosocial que va mas alla
de una evaluacién de riesgos (o un informe acompariado con una propuestas de medidas

preventivas).

Cabe mencionar que existen consecuencias que pueden derivarse de los factores

psicosociales que afectarian tanto a los individuos como a las organizaciones. En las personas
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pueden aparecer alteraciones de tipo emocional, cognitivo, de comportamiento y
psicosomaticas. En tanto a las organizaciones pueden verse afectadas en el desarrollo de la
préctica habitual de trabajo, con un bajo rendimiento, un negativo clima laboral, absentismo,

siniestralidad,etc.

Podemos ver que el coaching desde la perspectiva como herramienta de estudio (Avendafio
& Zarza, 2011) sirve como apoyo en los procesos de aprendizaje, con la finalidad de hacer

lograr las metas de las personas, la sociedad y al mundo el dia de hoy.

Por ejemplo podemos defirnir “aprendizaje” como el proceso a través del cual las personas,
los animales e incluso sistemas artificiales adquieren nuevas habilidades, destrezas,
conocimientos, conductas o valores como resultados de estudio, la experiencia, la instruccion, el

razonamiento y la observacion (Feldman, 2005) .

2.2 Bases tedrico-cientificas

Coaching Empresarial

Para (Marin Talero, 2011) El término “coaching” en su gran mayoria de casos es mencionado en los
circulos empresariales, lo cual no necesariamente se refiere a dicho &mbito. Segun indica el autor la
mayoria de las técnicas mencionadas en dicha intervencion del proceso de coaching esta destinado a
desarrollar, potenciar a las personas a que descubran mediante sus propios recursos, habilidades y
liderazgo que posee cada persona en cualquier aspecto de su vida, con el propdsito de generar efectos

positivos y mejoras en su desempefio laboral y de lider dentro de un grupo de trabajo.

Segun (Whitmore, 2016) EI coaching empresarial permite una relacion de apoyo, del coach hacia el
trabajador con el propdsito de que la persona tome conciencia de los hechos y vivencias propias gracias

al estimulo del coach por medio de una comunicacion efectiva empleada entre ambos con el objetivo
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principal de mejorar el rendimiento laboral mediante una manera adecuada y las técnicas proporcionadas

por el coach para poder lograrlo.

(ASESCO, 2018) La asociacion Espafiola de Coaching, define el Coaching empresarial como un proceso
de entrenamiento personalizado y confidencial que mediante un conjunto de herramientas ayudan a
cubrir el vacio existente entre donde una persona esta y donde desea estar con respecto a su vida
personal y profesional. En relacion al Coaching, el coach permite al coachee el desarrollo personal
elevando la conciencia de éste generando responsabilidad y construyendo confianza en el mismo.
Conforme a lo expuesto por dicha institucion, el coaching es un proceso en el cual se utilizan
herramientas y la predisposicion de la persona o grupo de trabajo del cual requiere un alto nivel de
entrega y energia permitiendo alcanzar logros y objetivos personales y profesionales ayudando a pensar

de forma diferente, mejorando la comunicacion y relacién entre los trabajadores.

Historia del Coaching

Cabe sefialar que Entre la década 1950 y1960, se dié cita a un hecho que sirve de

conocimiento y referencia para saber codmo se formd y evolucion6 el método del Coaching.

Durante las décadas antes mencionadas se desarrollaron programas de educacion para
adultos realizados en la ciudad de New York, los cuales se basaron en algunos principios de
aprendizaje. Estos principios establecen que el autoconcepto de los adultos tienda hacia la
orientacion personal dando lugar a la dependencia de otros. En donde afirman que el
aprendizaje de adultos esta motivado por la necesidad de afrontar ciertas situaciones de la vida

real de forma mas eficaz. Marin Talero( 2011), pag. 23 y 24.

De acuerdo a lo expuesto por el autor, cabe sefialar que los programas educativos

realizados en aquella época sirvieron como base principal para el desarrollo de la técnica
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llamada Coaching, quien ademas tiene un vinculo con la psicologia deportiva, que con el fin de
desarrollar el maximo potencial de los deportistas y alcanzar objetivos para convertirlos en

estupendos y exitosos jugadores de equipos.

“El coaching tal como conocemos en la actualidad, tiene una larga historia, con una base
solida en la psicologia, la filosofia, la educacion, etc. Son muy dispares a las diferentes teorias
respecto al origen del coaching y los supuestos padres de esta metodologia. Tanto asi, que
pareciera que aun hoy en dia, después de mas de veinte afios de desarrollo y crecimiento de la
profesion en todo el mundo, siguen surgiendo personajes como fundadores o padres del
coaching. Lo cual esto no es extrafio ya que son varias las personas que a lo largo de la historia
han desarrollado métodos similares a los que el coaching utiliza en la actualidad. En cualquier
caso, son muchos de los pensadores, fildsofos y formadores a través de la historia del
pensamiento, en el cual se encuentran elementos propios de la naturaleza del coaching. Por otro
lado, puede decirse en lo particular que el coaching no es producto de una teoria concreta de un
autor en particular ya que debemos entender el coaching como el producto de una conjuncién de
conocimientos adquiridos a lo largo de la historia del pensamiento, en relacion al desarrollo del
potencial de los seres humanos. Por lo que llegado a este punto, es de primordial importancia
determinar que han sido numerosas las influencias que a lo largo de la historia el coaching ha
tenido respecto a otras materias, como la filosofia, el entrenamiento y la psicologia entre otros
conocimientos que se han ido consolidando en lo que hoy se conoce y llamamos coaching”.

Marin Talero,( 2011), pag. 25.

El Coaching para el Cambio de Cultura
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El Coaching para el cambio de cultura y aprendizaje permite ofrecer la mejor oportunidad de
generar un cambio positivo en las empresas para que puedan afrontar diversas dificultades que
puedan presentarse. Es decir las empresas pueden adoptar cierta cultura mas orientada a las
personas, en la cual el coaching con los pares, subordinados e incluso superiores en un lugar en
comun. De esta manera, se reconocen las necesidades de los empleados y mediante el coaching
sera posible ayudar a encontrar la direccién en si mismos, mientras al mismo tiempo el
gerente/coach descubra cudles son sus deseos y esperanzas. O en caso Si los gerentes escuchan a
sus empleados y estos actuan respecto al tema, éstos estaran mas satisfechos y tendran un mejor
desempefio laboral permitiendo disminuir la rotacion de personal. Pero si su interés es sélo
aparente, estos frustraran con falsas expectativas a sus empleados, en donde no haran mas que

empeorar las cosas. (Whitmore, 2016).

Tipos de Coaching

Existen diferentes tipos de coaching que se evidencian de acuerdo a las diferentes areas de
trabajo: los 3 tipos de coaching se dan de acuerdo a la dinamica y a la naturaleza del
cliente/trabajador y, por tanto, la finalidad que busca uno y otro cliente/ trabajador sera distinta.

La filosofia del coaching es la misma para todo tipo de cliente/trabajador.

1. COACHING PERSONAL

El Coaching Personal (o Life Coaching) también se conoce como Coaching para la vida,
este tipo de coaching se centra en satisfacer las necesidades especificas del individuo fuera del
contexto empresarial u organizativo, y en el que se pueden trabajar todo tipo de aspectos de la

vida personal del cliente. El cliente puede ser una sola persona (un adolescente, una mujer de
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mediana edad, un jubilado, etcétera) y también puede ser mas de un individuo, como una
pareja, padres, una familia, etcétera).Dentro de este tipo de coaching, las personas pueden
contratar a un coach personal para definir qué es lo que quieren en sus vidas, o para reconocer y
trabajar sus metas personales. Con el Coaching para la vida el coachee desarrollara habilidades
que le permitirdn establecer objetivos personales y tomar decisiones que le lleven a vivir plena e

integralmente la vida de forma que quiera vivir y a ser la persona que quiere ser.

Las areas de trabajo dentro del Coaching Personal son muy amplias, dado que se trabaja
sobre las bases mismas de los objetivos de las personas y estos si pensaran diferentes entre unos

y otros. Algunos objetivos personales que se trabajan en este tipo de coaching son:

Clarificar la eleccion de carrera

= Compatibilizar trabajo y familia

= Adelgazar

= Escribir un libro

= Realizar ejercicio fisico

= Mejorar la calidad de vida

= Cambiar habitos insanos

= Desarrollar capacidades

= Establecer planes financieros / econémicos familiares

= Etcétera.

Algunas preguntas que el coach plantea en el Coaching Personal podrian ser las siguientes:

= ;Sabes lo que quieres?

= ;Sabes cuales son tus metas?
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¢Sabes como influyen tus metas en los que te rodean?

¢Has considerado todas las opciones para lograr tus objetivos?

¢ Qué te impide conseguir tu objetivo?
= ;Qué recursos necesitas para avanzar en la meta?

2. COACHING EJECUTIVO

El Coaching Ejecutivo (Executive Coaching) es un tipo de coaching que se encuentra dentro
del Coaching Empresarial y esta dirigido a los directivos de empresas 0 ejecutivos que, a través
de sesiones individuales y confidenciales, desarrollen competencias y desafios que su trabajo les
imponen. El coach ayuda a los directivos a descubrir sus puntos fuertes y sus puntos débiles
para, asi, organizar un plan de accion personalizado que permitan superar los posibles
obstaculos en su desarrollo profesional, aumentando su valor para la organizacion. Por esta

razén, el Coaching Ejecutivo también podria clasificarse dentro del Coaching Empresarial.

Los demandantes del Coaching Ejecutivo suelen ser presidentes de una compafiia,
consejeros delegados, directores generales u otros directivos a titulo unipersonal, empresarios,
politicos, etc. Hay diferentes maneras de intervenir en el Coaching Ejecutivo dependiendo de la
finalidad de las sesiones y de los objetivos que se quiera lograr en el cliente. Algunas

diferencias que podemos ver son las siguientes:

1. Coaching para el rendimiento:

El Coach se centra en las tareas y competencias que tiene el ejecutivo que llevar a cabo el
cliente en su trabajo diario. La finalidad del coaching es el aprendizaje y desarrollo de técnicas,
actitudes y comportamientos especificos que mejoren su rendimiento en el trabajo. Un ejemplo

de este estilo de coaching seria la intervencion en técnicas de presentacion para estructurar
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mejor las reuniones de trabajo o técnicas de negociacion para utilizar con los clientes. También
en este tipo de coaching se tratan temas como la gestion del estrés o la gestion del tiempo que
influyen considerablemente en el rendimiento de las personas, en este caso de los ejecutivos

quienes van a ser los que seran intervenidos.

2. Coaching para el desarrollo:

También podria clasificarse como Coaching Ejecutivo como el tipo de servicios de
Coaching Profesional que se ofrece a empresarios y emprendedores de negocio con el fin de
trabajar en el desarrollo de sus carreras. Esto implica un grado considerablemente de
autoconciencia y autoexploracién en términos de puntos fuertes y puntos débiles, sobre todo

cuando el coachee (ejecutivo) trata de afrontar un cambio en su carrera.

3. Coaching para directivo-coach:

Una manera de intervenir dentro del Coaching Ejecutivo es realizar sesiones de coaching con
ejecutivos para gque estos se conviertan en directivos-coaches. Dicho estilo de coaching consiste
en el Aprendizaje de las competencias y habilidades del coach por parte de los directivos para
que ellos mismos usen el coaching como herramienta de Direccidn y Gerencia para con sus
subordinados, colaborados o equipos de trabajo. Y de esta manera permita trabajar aspectos

como la gestion de conflictos, la comunicacion y las técnicas de liderazgo.

EL COACHING EJECUTIVO

(Executive Coaching)

COACHING PARA COACHING PARA COACHING PARA
EL RENDIMIENTO EL DESARROLLO DIRECTIVO-COACH
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Figura 1: Areas de Intervencion del Coaching Ejecutivo Fuente: Marin Talero (2011)/
Elaboracion Propia

Algunas preguntas que el coach plantea en el Coaching Ejecutivo pueden ser las siguientes:

¢Sabes los pasos que debes dar para llegar a tu objetivo?

= ;Tienes obstaculos en tu carrera profesional?

= ;Te gusta realmente tu trabajo?

= /Sientes que puedes dar mas de ti mismo?

» ;Puedes verte de aqui a 20 afios?

= ;Has equilibrado adecuadamente vida privada y trabajo?

= ;Tienes la suficiente motivacion para desarrollar tu trabajo?
= ;Necesitas delegar tareas?

= ¢ Tienes tu agenda organizada?

= ¢Necesitas asumir nuevas responsabilidades?

= . Eres responsable de tus errores y de tus logros?

3. COACHING EMPRESARIAL

El Coaching Empresarial (Corporate Coaching) también se suele llamar Coaching
Organizacional ya que toda empresa es una organizacion. Por esta razon y en diversas ocasiones
encontramos a ambos términos se utilicen indistintamente para referirse al coaching

desarrollado en las empresas y destinado al logro de resultados de las mismas.

El Coaching Empresarial esta dirigido a todos los miembros de una organizacion en
cualquier area o nivel jerarquico, como son a los directivos, ejecutivos, empleados, equipos de

trabajo, etc. En tanto a nivel individual o a nivel grupal como es para equipos de trabajo.
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A nivel individual, el Coaching Empresarial genera una toma de consciencia util de los
comportamientos productivos e improductivos que tiene el trabajador, asi como de lo que
necesita hacer para ser mas efectivo y mejorar su nivel de desempefio dentro de su area laboral.
Para ello, se sugiere alternativas para potenciar su actuacion enfocando la atencién en sus
intereses personales y en el potencial que descubra. También se evalta aquellos componentes
claves que influyen en la capacidad para comunicarte con los superiores, como en la relacion y
trato con los comparieros y los subordinados con el objetivo de mejorar las relaciones laborales
que favorezcan en las capacidades que permitan un adecuado ambiente laboral y un buen

trabajo en equipo.

A nivel grupal, el Coaching Empresarial permite facilitar:

La toma de conciencia de los factores que cohesionan al grupo de trabajo.

= Lacomprension y aceptacion de la estrategia del equipo, los acuerdos y las medidas de
evaluacion de la actuacion.

= Aceptar la responsabilidad del funcionamiento del equipo.

= El Coaching Empresarial estd muy relacionado con el disefio e implementacién de
proyectos especificos y de la planificacion estratégica de la organizacién. Se trabajan
cuestiones relacionadas con los siguientes aspectos:

= Gestion de Personal

= Gestién del Tiempo

= Motivacion del personal

= Metas: en ventas, publicidad, marketing, comunicacion...

= Problemas de productividad
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= Satisfaccion de los clientes
= Comunicacion organizacional en todas direcciones
= Cuotas de mercado

» Problema interno o externo a la empresa que esté afectando su rendimiento.

Etcétera.

Ademaés de consistir en intervenciones programadas para objetivos concretos en el Coaching
Empresarial, existe también el coaching empresarial como estilo gerencial. Este tipo de
coaching, se aplica en el dia a dia al gerente y a sus trabajadores y/o colaboradores. Puede
realizarse de una forma planificada por lo general, pero se realiza de manera informal, aunque
aplicando la metodologia del coaching: la comunicacion, la escucha activa. Aqui el coaching se

convierte en una funcién més del gerente.

— Caracteristicas
Tal y como menciona (Marin Talero, 2011, pag. 14 y 15) Las seis caracteristicas esenciales
del coaching se clasifican en ser:

1. CONCRETA: Se focalizan en conductas que pueden ser mejoradas. El coach utiliza un
lenguaje que anima a la persona que esta haciendo “coacheada” a ser especifica. Se
focaliza en los objetivos y descriptivos del desempefio. EI desempefio puede ser
mejorado solamente cuando puede ser descrito en forma precisa y que ambas partes
entiendan exactamente lo mismo de lo que se esta discutiendo o tratando.

2. INTERACTIVA: En este tipo de conversaciones se intercambia informacion. Se dan
preguntas y respuestas. Se intercambian ideas con el total involucramiento de ambas

partes y consentimiento del coachee.
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3. RESPONSABILIDAD COMPARTIDA: Tanto el coach como el coachee tiene una
responsabilidad compartida para trabajar en conjunto en la mejora continua de su
desempefio laboral. De tal manera que todos los participantes comparten una
responsabilidad con el fin de lograr que la conversacion sea lo més util posible y tenga
un efecto positivo para el logro de sus objetivos.

4. FORMA ESPECIFICA: Esta forma esta determinada por dos factores primordiales: la
meta de la conversacion esta claramente definida y el flujo de la conversacién implica
una primera fase en la cual se amplia la informacion, para luego focalizarla en aspectos
especificos en la medida en que los participantes logren la meta pautada al inicio de la
conversacion.

5. RESPETO: el lider que utiliza este modelo comunica en todo momento su respeto por la

persona que recibe el coaching.

/ X P N

RESPETO [ INTERACTIVA |
v CARACTERISTICAS v
ESENCIALES DEL

COACHING

/ FORMA RESFI,ICDD,L\IDSABIL .‘!
ESPECIFICA / COMPARTIDA |

Figura 2: Caracteristicas esenciales del Coaching Fuente: Marin Talero (2011)/Elaboracion
Propia
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COMPETENCIAS DEL COACH

De acuerdo a la Federacién Internacional de Coaching ICF (Goldvarg & Perel de Goldvarg,
2013) quienes regulan desde que se fundd en el afio 1995 las practicas y/o actividades del
coaching profesional, y que mediante el presente comparte las 11 competencias claves que todo
coach profesional debe desarrollar mediante dicha actividad. Principalmente la ICF explica
dichas competencias en base a las experiencias acumuladas por formadores y mentores de
coaches. Segundo, las competencias estan relacionadas unas con otras, por eso cabe sefialar que

de acuerdo al autor hay un esfuerzo por definirlas, explicarlas y separarlas con fines didacticos.

1. Normas éticas y estandares profesionales

El coach debe explicar al cliente de forma clara y precisa que todo lo que se habla en las
sesiones de coaching es confidencial, de tal forma que resulte claro e imprescindible mediante
tal reforzar la confianza que se requiere con el cliente. Por otro lado, la confidencialidad
también significa que cuando una organizacion contrata a un coach, lo que se diga en las
sesiones solo puede ser revelado dentro de ella con el consentimiento de la persona que esta

recibiendo coaching.

Tal y como menciona la ICF, el coaching consiste en trabajar juntamente con el cliente,
siendo este un proceso motivador, estimulante y que sirva de inspiracion al cliente para
maximizar y potenciar tanto personal como profesional. Es por eso que el coach debe tener
claro los temas a tratar y si son o0 no pertinentes en el proceso de coaching, ya que si los
problemas son relacionados a la ansiedad, de origen emocional, de depresion, o de otras
patologias y que pertenecen a estas categorias, estos deben ser derivados a los profesionales

apropiados.
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Como por ejemplos, los temas apropiados a trabajar con un coach son:

Tener claro objetivos personales y profesionales.

- Falta de ganas de hacer cosas.

- Mejorar relaciones, con el entorno familiar, de trabajo, etc.
- Bajar de peso.

- Evitar ideas suicidas.

- No tener energia para despertarse en la mafana.

- Decidir si se separa 0 no de la pareja.

Ser més efectivo al organizar sus actividades

Se puede contratar a un coach para lograr un objetivo especifico, donde puede que una
persona se encuentre en un tratamiento especifico y requiera de un apoyo profesional de un

coach para desarrollar un plan de accién.

Muchas veces se puede confundir la diferencia entre coaching y consultoria, ya que el coach
puede desempefiar ambas funciones. Sin embargo el coach debe tener claro el rol que debe
cumplir como potenciador de capacidades a través de conversaciones enfocadas a resolver retos
y obstaculos. Y como consultor, que es un experto que da consejos en base a su experiencia y

desarrolla habilidades especificas.

2. Acuerdos de coaching

Existe una relacion entre los estandares profesionales y el establecimiento del coaching.
Dicha relacion se establece cuando se cierra un contrato. Lo recomendable es que tal acuerdo

sea escrito y se especifiquen los roles y responsabilidades tanto del coach como del cliente,
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como que también se especifiquen las condiciones de pago, el tiempo de duracién, si necesita
ser cancelado o no asiste el cliente y de acuerdo a lo pactado el programa de coaching quede

finalizado.

Si durante el proceso de acuerdo algunas de las partes no estuviesen de acuerdo o hay algo
que no se “concreta”, porque quizas no se pueda trabajar con la persona o no esta lista o no se
siente comprometida con el proceso para alcanzar una meta o que no resulte exitoso, es

importante derivar al profesional indicado.

e Establecer el acuerdo al principio del proceso de coaching

Desde el inicio, el primer contacto que el coach debe tener, es entender las necesidades e
intereses del cliente y de acuerdo a dicha informacién el coach evalla el servicio que pueda
ofrecerle al cliente. Redactar el acuerdo antes de empezar el proceso de coaching y que pueda

aportar claridad a la hora de llevar a cabo el proceso.

El acuerdo por escrito transmite mayor confianza y formalidad, ayudando aumentar el nivel
de compromiso. Al discutir y poner en claro las expectativas, objetivos, responsabilidades tanto
del coach, como del cliente, cuales seran las condiciones de confidencialidad etc., el proceso

sera transparente y se evitaran de confusiones y sorpresas de ambas partes.

3. Confianza e intimidad con el cliente

En esta parte la ICF incluye dos competencias “Confianza e intimidad con el cliente”, en
donde el coach tenga la capacidad de crear un entorno se guro y de apoyo al cliente, lo cual

genere confianza y respeto entre ambos durante la etapa del proceso de coaching
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La confianza es lo imprescindible en el momento en donde el coach se compromete con el
cliente durante el proceso, dejando de lado sus juicios propios sobre el cliente y lo entiende.
Obteniendo como resultado, que el cliente se sienta seguro y comprendido para compartir sus

ideas sin temor a ser juzgado y/o rechazado.

En sintesis, la competencia “Confianza e intimidad con el cliente”, es la capacidad que tiene
el coach para generar un espacio de seguridad hacia el cliente. Cuando el cliente se siente
seguro y respetado, este logra comprometerse en su proceso de coaching y demuestra apertura
para hablar abiertamente de cualquier cosa, teniendo la certeza de que su coach lo apoyara

incondicionalmente.

4. Presencia del coach

Se refiere a que el coach debe tener la capacidad de estar “Plenamente consciente”. Esto
quiere decir que el coach debe enfocarse en el “aqui” y “el ahora”, limitando el didlogo interno

propio y los pensamientos sobre el pasado o el futuro de su cliente.

De acuerdo a lo que quiere decir la definicion de la ICF es importante poner énfasis en tener
una “relacion espontanea” esto implica acompafiar al cliente hacia donde desea ir. Tener una
actitud abierta, en donde significa explorar temas desconocidos. El coach no necesariamente
tiene que tener una respuesta para todas las inquietudes del cliente, sino que tiene que
explorarlas junto a él, en donde pueda encontrar nuevas posibilidades que él no veia en su

debido momento.
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5. Escucha activa

Esto quiere decir de acuerdo a la ICF, “Comunicar eficazmente” habla acerca de la capacidad
que tiene el coach de el estar “presente”, de centrarse completamente en lo que dice y no el
cliente, de comprender el significado de sus palabras y de apoyarlo para expresarse. Y tal como
se explicd en definiciones anteriores, el estar “presente” quiere decir también apagar la voz
interna para estar completamente concentrados en lo que dice el cliente y crear un espacio en
donde el cliente se sienta libremente de poder expresarse, sin preocupacion de que el coach

pueda emitir un juicio hacia él.

6. Preguntas poderosas

La ICF considera esta competencia importantisima que permite desarrollar el potencial de
los clientes. Ya que es una habilidad muy compleja de llevar a cabo, por que va de la mano con
la aplicacion de la competencia como la escucha activa y la comunicacion directa, que hace
reflejar la comprension del punto de vista del cliente, lo cual hace llevar al descubrimiento que
hace posible que el cliente tenga resultados gracias a las preguntas que le hace su coach. Por lo
tanto el coach mediante estas preguntas permita reflexionar y desafiar supuestas creencias de su

cliente que lo limitan a seguir desarrolldndose como persona y/o profesional.

7. Comunicacion directa

Como lo define la ICF, la Comunicacién directa es la capacidad que tiene el coach para
comunicarse durante las sesiones de coaching y la capacidad de explicar mediante un lenguaje

claro, un aspecto fundamental que el coach brindara con claridad al cliente.
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La comunicacién que tiene el coach con el cliente esta orientada no solo a describir

situaciones, sino también de comunicar pensamientos y opiniones propias del cliente.

La ICF espera que el coach observe los siguientes comportamientos:

Reformule y articule ideas, para ayudar a entender al cliente mostrandole desde otra

perspectiva nuevas posibilidades para tomar accion.

El coach debe tener un lenguaje claro para que asi formule con claridad los objetivos del
coaching, las sesiones agendadas, el proposito, las técnicas y ejercicios a utilizar. Como también
el coach debe dominar el manejo de los silencios, lo cual un coach experimentado se siente
coémodo ante la situacion y lo obtenga como oportunidad de reflexién para llevarlo a cabo con el

cliente, como para él.

La clave de la “Comunicacion directa”, es que el coach tenga la capacidad de escuchar al

cliente y tener un vocabulario constante durante el proceso.

Tener un lenguaje claro, respetuoso y apropiado con el cliente (sin insinuaciones sexistas,
machista y no técnico) el coach debe asegurarse de estar utilizando un mismo lenguaje
compartido, en donde el coach deba preguntar al cliente y verificar si se esta entendiendo las

palabras empleadas.

Utilizar una metafora o analogias para tomar ventaja y ver la situacion desde otro punto de

vista 0 simplemente crear una imagen verbal o ampliar una idea.
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8. Creacién de conciencia

La ICF describe que es la capacidad que tiene el coach para integrar con precision el uso de
distintas fuentes de informacion y de interpretarlas de manera que éstas ayuden al cliente a ser
consciente e ir mas alla de lo que dice este, para evaluar sus preocupaciones y obtener los
resultados pactados, de manera que el coach pueda llegar a explorar lo que trae el cliente

trabajando en un buen nivel y no en un plano superficial.

9. Disefo de acciones

De acuerdo a la ICF ésta competencia esta enfocada en emprender nuevas acciones y crear
oportunidades de aprendizaje continuo, en donde el coach deba trabajar conjuntamente con el
cliente de manera que se conduzcan de forma eficaz en los resultados pactados. Quiere decir
que este trabajo no quede simplemente en una etapa exploratoria, sino que dichas acciones
Ileven a estimular y ayudar al cliente a definirlas y a implementar lo aprendido mediante la
experimentacion activa y el autodescubrimiento para que el cliente lo aplique inmediato en su

vida personal y/o profesional lo aprendido en las sesiones de coaching.

10. Planificacién y definicion de objetivos

La ICF lo define como la capacidad que tiene el coach para desarrollar y mantener un plan
de trabajo con el cliente, en el momento que conecta en cada sesidn con los objetivos generales
del proceso de coaching hasta cuando alcanza los logros propuestos. Lo méas importante de cada
sesion es que el coach colabore con el cliente para desarrollar los objetivos del proceso y la

conexion entre los temas tratados.
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Para definir el plan de accion y su desarrollo y en especial cuando se brinda el servicio a
ejecutivos y/o gerentes el coach puede usar diversas herramientas de evaluacion que permiten
crear un plan de resultados alcanzables, medibles y concretos para poder evaluar logros y
objetivos temporales, como por ejemplo, evaluacion 360 grados, que permite obtener
informacion del cliente con respecto a la interaccion que tienen con los (jefes, comparfieros de
trabajo, clientes y otros grupos) y comparar la percepcion que tiene consigo mismo. También
podemos encontrar las siguientes herramientas a considerar como la prueba de inteligencia

emocional 2.0, Hogan, Stengh Finder, etc.

11. Gestion del progreso y la responsabilidad

Esta Gltima competencia la ICF lo define como la capacidad que tiene el coach de poner
total atencion en lo que realmente es claro e importante al cliente y transmitir la responsabilidad
de poner en marcha la accién a desarrollar que permita avanzar hacia sus objetivos, realizar un
constante seguimiento preguntando al cliente acerca de las acciones a las que se ha
comprometido durante las sesiones de coaching anteriores, hacia los logros conseguidos y los
obstaculos que surgieron, antes de continuar con los temas o situaciones préximas, lo cual
permita trabajar de manera apropiada al iniciar cada sesion, el coach debe reconocer en el
cliente el avance y revisan juntos lo aprendido aquello que se ha dado cuenta desde las sesiones

anteriores de coaching.
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Creacion de Disefio de
conciencia acciones

Planificacion y
definicion de
objetivos

Figura 3: Competencias del Coach, Fuente: Damién Goldvarg y Norma Perel de Goldvarg
(2013)/Elaboracion Propia

Desempefio Laboral

Teorias del Desempefio

Al respecto (Cchiavenato, 2000, pag. 489) hace referencia que el desempefio laboral, es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de sus objetivos fijados; éste constituye a la
estrategia individual para lograr sus objetivos y metas. Esto quiere decir que el desempefio
laboral de todo trabajador es la mezcla de sus resultados con el trabajo realizado. Por ejemplo
podemos sefialar que el desempefio laboral es la capacidad de los trabajadores, o individuo al
realizar un mejor desempefio en el trabajo en un tiempo éptimo realizando un esfuerzo menor

en un determinado periodo de tiempo, es decir desempefiar su labor con efectividad.
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(Palaci, 2005, pag. 496) Plantea que, el desempefio laboral es el valor que se espera aportar
a la organizacion en los diferentes episodios conductuales en la cual un individuo lleva a cabo
su labor en un determinado periodo de tiempo. Esto quiere decir que dichas conductas de
desempefio en uno o varios individuos varien en el tiempo, se refiere que en diferentes
momentos pueden modificarse o cambiar en el tiempo contribuyendo de manera eficiente a la
organizacion. Por esta razon podemos decir que el coaching va a poder intervenir de manera

Optima y positiva en el comportamiento y mejora del desempefio laboral del trabajador.

Por lo tanto Palaci,(2005) pag. 497, asegura que existen ciertos elementos que inciden, se
relacionen y generen un bajo o alto desempefio laboral. Entre estos tenemos: retribuciones
monetarias y no monetarias, Satisfaccion en relacion con las tareas asignadas, habilidades,
aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas, capacitacion y desarrollo constante
de los empleados, factores motivacionales y conductuales del individuo; clima organizacional,

cultura organizacional y expectativas del empleado”

Debido a que el tema es de principal importancia para la efectividad y éxito de una
empresa, existe un constante interés por parte de las mismas por hacer énfasis y mejorar en el
desempefio de los empleados a través de continuos programas, talleres y capacitaciones, con la

finalidad de optimizar sus talentos humanos por medio de la administracion del desempefio.

Factores que Influyen en el Desempefio Laboral

Toda empresa para poder ofrecer un excelente servicio, debe considerar en sus planes de
trabajo y en beneficio de la misma fortalecer en cuatro (4) factores que influyen e inciden de

manera directa en el desempefio de los trabajadores, los cuales son:
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Segun Fiallo Moncayo, Alvarado Andino, & Soto Medina (2015), pag. 22 quienes citan a

Cchiavenato, la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol;

oportunidades para realizarse.

La motivacidn: la motivacion por parte de la empresa, por parte del trabajador y la
econdmica. El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que tenerlo muy en
cuenta también si se trabaja por objetivos.

Adecuacion / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse cémodo en el lugar de
trabajo ya que esto da mayores posibilidades de desempefiar nuestro trabajo correctamente.
La adecuacién del trabajador al puesto de trabajo consiste en incorporar en un puesto de
trabajo concreto a aquella persona que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia
suficientes para desarrollar con garantias el puesto de trabajo y que ademas, esté motivada e
interesada por las caracteristicas del mismo.

Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es una buena técnica para
motivar a los empleados, ya que se establecen objetivos que se deben desarrollar en un
periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se sentira satisfecho de haber cumplido estos
objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles, que ofrezcan un desafio al trabajador pero
también viables.

Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo efectuado es una de las técnicas
mas importantes. Los empleados suelen quejarse frecuentemente de que cuando hacen un
trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce. Sin embargo al primer error si. Esta

situacion puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor de los trabajadores. Decir a un
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trabajador que esté realizando bien su trabajo o mostrarle su satisfaccion por ello no sélo no
cuesta nada sino que ademas lo motiva en su puesto ya que se siente Util y valorado.

o La participacion del empleado: si el empleado participa en el control y planificacién de
sus tareas podra sentirse con mas confianza y también se encuentra que forma parte de la
empresa. Ademas quien mejor que el trabajador para planificarlo ya que es quien realiza el
trabajo y por lo tanto quien puede proponer mejoras o modificaciones mas eficaces.

o Laformaciény desarrollo profesional: los trabajadores se sienten mas motivados por su
crecimiento personal y profesional, de manera que favorecer la formacion, es bueno para su
rendimiento y es fundamental para prevenir riesgos de naturaleza psicosocial. Las ventajas

son la autoestima, la satisfaccion laboral, mejor desempefio del puesto y promocion.

Podemos decir que teniendo en cuenta estos factores, las empresas pueden llegar a tener un
excelente nivel de desempefio, en donde los trabajadores puedan desarrollar sus actividades en
un ambiente o clima laboral sano, que les permita lograr sus objetivos personales y/o laborales

en beneficio de la empresa.

Factores de la evaluacion del desempefio laboral

De acuerdo a la tesis de (lturralde Torres, 2010, pag. 19) los principales factores a tener en
cuenta para realizar la evaluacion del desempefio laboral, primero es tener en cuenta por lo
general los siguientes aspectos: calidad de trabajo, cantidad de trabajo, conocimiento del puesto,
iniciativa, planificacion, control de costos, relaciones con los comparieros, relaciones con el
supervisor, relacion con el publico, direccion, desarrollo de los subordinado y

responsabilidades.
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La formacién y
desarrollo Motivacion
profesional

FACTORES QUE INFLUYENAdecuacién/Am

La participacion -
EN EL DESEMPENO  pionte de trabajo

del empleado

LABORAL
Reconocimiento Establecimiento
del trabajo de objetivos

Figura 4: Factores que Influyen en el desempefio laboral Fuente Iturralde Torres
(2010)/Elaboracion Propia.

Beneficios de la Evaluacién del Desempefio Laboral

Por tanto (Iturralde Torres, 2010) menciona que cuando un programa de evaluacion del
desempefio esta bien planeado, coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto,
mediano y largo plazo. En general los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la

organizacion y la comunidad.

Teniendo en cuenta que al desarrollar este tipo de evaluacidn, el beneficio no solo seré para
el trabajador, sino también en pro del bienestar de la empresa para obtener los resultados

esperados.
Tipos de Evaluacion de Desemperfio Laboral

(lturralde Torres, 2010), La evaluacion del Desempefio es un proceso estructural y

sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados
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relacionados con el trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué

medida es productivo el trabajador y si podra mejorar su rendimiento a futuro.

De esta manera la evaluacion permite apreciar el nivel de desenvolvimiento actual del

trabajador y el potencial que posee, los cuales podran ser evaluados para su intervencion.

Metodos de evaluacion del desempefio

Los diversos metodos mencionados a continuacion son las técnicas especificas para evaluar,

segin menciona (Robbins & Judge, 2009), pags. 598-599.

Ensayos escritos Es probable que el método méas simple de evaluacion sea escribir una
narracion de las fortalezas, debilidades, desempefio pasado, potencial, y sugerencias para
mejoras del empleado. El ensayo escrito no requiere formas complejas 0 mucha capacitacion
para efectuarse. Sin embargo, con este método de evaluacion, tal vez sea determinada por qué
tan habil sea el evaluador en cuanto a la escritura y no tanto por el nivel real de desempefio del

empleado.

Incidentes criticos Los incidentes criticos se centran en la atencion del evaluador en los
comportamientos clave que hacen la diferencia entre efectuar un trabajo con eficacia y sin ella.
Es decir, el evaluador escribe anécdotas que narren lo que hizo el trabajador y que haya sido
especialmente eficaz o ineficaz. La clave aqui es mencionar sélo comportamientos especificos y
no rasgos de la personalidad definidos vagamente. Una lista de incidentes criticos brinda un
conjunto rico de ejemplos en los cuales el empleado muestra los comportamientos deseables e

indeseables y aquellos que requieren de mejoras.
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Escalas gréaficas de calificacién Uno de los métodos més antiguos y populares de evaluacion es
el uso de escalas graficas de calificacion. En este método, un conjunto de factores de
desempefio, tales como la cantidad y calidad del trabajo, profundidad de los conocimientos,
cooperacion, atencion, asistencia, iniciativa, son listados. Después el evaluador recorre la lista y
las ordena en orden incremental, las escalas especifican cinco puntos, por lo que un factor tal
como conocimiento del trabajo puede calificarse con uno (“poco informado sobre los deberes de
su trabajo”), a cinco (“domina completamente todas las fases del trabajo’). Aunque no
proporcionan la profundidad de la informacion de los ensayos, los incidentes criticos y las
escalas graficas de calificacion requieren menos tiempo para desarrollarse y administrarse, asi

como permiten el analisis y la comparacion cuantitativas.

Escalas de calificacion ancladas en el comportamiento Las escalas de calificacién ancladas
en el comportamiento (ECAC) combinan los elementos principales de los enfoques de
calificacion por incidentes criticos y la gréfica: el evaluador califica a los empleados con base
en conceptos a lo largo de un continuo, pero los puntos son ejemplo del comportamiento real en
el trabajo dado y no en descripciones o caracteristicas generales. Los ejemplos de
comportamiento relacionados con el trabajo y las dimensiones del desempefio se obtienen
pidiendo a los participantes que den ilustraciones del comportamiento especifico eficaz e
ineficaz con respecto de cada dimension del desempefio. Estos ejemplos de comportamientos se
traducen luego a un conjunto de dimensiones del desempefio, donde cada una tiene niveles

variables de desempefio.

Comparaciones forzadas Las comparaciones forzadas evaltan el desempefio del individuo

contra el desempefio de otro u otros. Es una herramienta de medicién relativa, mas que absoluta.
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Las dos comparaciones mas populares son el ordenamiento por grupo y el ordenamiento
individual. EIl ordenamiento por grupo requiere que el evaluador cologue a los empleados en
una clasificacion particular, como en el primer quinto o el segundo quinto. Es Evaluacion del
desempefio 599 frecuente que este método se utilice para recomendar a estudiantes a las
escuelas de postgrado. Se pregunta a los evaluadores si el estudiante se encuentra en el 5% mas
alto de la clase o el siguiente 5 %, el siguiente 15%, y asi sucesivamente. Pero en este tipo de
evaluacion del desempefio, los gerentes tratan con todos sus subordinados. Por tanto, si la
persona que califica tiene 20 empleados, solo 4 estaran en la primera quinta parte, y, por
supuesto, cuatro deben quedar relegados a la quinta parte mas baja. El enfoque del
ordenamiento individual clasifica a los empleados del mejor al peor. Si se pide que el gerente
evalUe treinta empleados éste enfoque supone que la diferencia del primero y el segundo es la
misma que entre el vigésimo primero y el vigésimo segundo. Aunque algunos de los empleados
pueden agruparse muy de cerca no se permiten los empates. El resultado es un ordenamiento
claro de los trabajadores, desde el que tiene el desempefio mas alto hasta el que lo tiene mas

bajo.
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2.3 Definicion de términos basicos

Coaching Empresarial

Es una técnica de orientacion que ha demostrado ser muy eficaz, eficiente y valiosa para
mejorar el rendimiento de los equipos de trabajo y de las propias empresas con la finalidad de
mejorar en su desempefio laboral. Y como hace referencia el autor “Es una nueva disciplina
inspirada en los grandes coaches deportivos que es llevada al ambito organizacional como una
forma de desarrollar altas competencias y producir grandes saltos en el aprendizaje de gerentes

y ejecutivos” Marin Talero(2011).

Desempefio Laboral

Es una secuencia de acontecimientos conductuales perceptibles producidos por la persona, es la
articulacién coherente de ciertas acciones humanas necesarias para alcanzar un resultado. Se
entiende como la actividad observable, medible y dindmica que manifiesta el trabajador al
efectuar las labores, funciones y tareas principales que exige su cargo y desarrollo de
actividades en el &mbito laboral especifico, lo cual permite demostrar su idoneidad. Werther, W.

y Davis, K. (2000)

Entrenamiento personalizado

Se entiende como entrenamiento personalizado, que esta orientado a poner a disposicion del
coachee y/o trabajador a toda la tecnologia, de recursos y tiempo que un profesional
cualificado (Coach) pueda ofrecerle al (Coachee) o trabajador, con la finalidad de alcanzar los

mejores resultados en el menor tiempo posible y de la forma mas efectiva y segura. Una
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caracteristica de los grandes equipos es el entrenamiento diario personalizado, es una parte
importante el entrenamiento individual donde se desarrollan las habilidades cada dia, pero
también para superar debilidades, nivelarlas y convertirlas en fortalezas, y el entrenamiento
grupal sirve para acoplarse, teniendo un sentido de trabajo en equipo, para aprender a

comunicarse y trazar estrategias y tacticas en conjunto. Marin Talero(2011).

Estado actual

Conjunto de sintomas que presenta un paciente en el momento de la observacion.

Estado esperado

Conjunto de sintomas que presenta un paciente o desea obtener en el paso del tiempo.

Logro de Objetivos
Es uno de los caminos, que nos lleva a la felicidad, a la satisfaccion a autorrealizarnos y a vivir

de la manera que anhelamos.

Rendimiento Laboral

La idea de rendimiento esta asociada al vinculo existente entre los medios que se utilizan
para obtener algo y los resultados que se logran finalmente. De este modo, puede relacionarse el
rendimiento con el beneficio. De tal manera como lo define el autor, es la relacion entre los
resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: asi, cuanto menor sea el tiempo que lleve

obtener el resultado deseado, mas productivo es el sistema. O el indicador de eficiencia que
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relaciona la cantidad de recursos utilizados con la cantidad de produccion obtenida. Brisefio, A.

(2015).
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CAPITULO III
HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis y/o Supuestos basicos

3.1.1 Hipdtesis Principal
El Programa de Coaching empresarial contribuye de forma excelente en el desempefio
laboral.
3.1.2 Hipdtesis Secundarias
El Programa de Coaching empresarial tiene relacion significativa en el desempefio laboral.
El Programa de Coaching empresarial tiene relacion significativa en el rendimiento laboral.

El Programa de Coaching empresarial tiene relacion significativa en el logro de objetivos.

3.2 Identificacion de variables o unidades de andlisis

Variable Independiente: Coaching Empresarial

Es una técnica de orientacion que ha demostrado ser muy eficaz, eficiente y valiosa para
mejorar el rendimiento de los equipos de trabajo y de las propias empresas con la
finalidad de mejorar en su desemperio laboral. Y como hace referencia el autor “Es una

nueva disciplina inspirada en los grandes coaches deportivos que es llevada al ambito



organizacional como una forma de desarrollar altas competencias y producir grandes
saltos en el aprendizaje de gerentes y ejecutivos” Marin Talero(2011).

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

El autor hace referencia el comportamiento del trabajador en el logro de llegar a sus
metas y objetivos trazados; esto se ve como una estrategia personal y laboral para el
éxito. De acuerdo a lo citado se entiende por desempefio las acciones a actividades

diarias que se efectuan en la organizacion, mediante las cuales tareas se van viendo

reflejadas en el esfuerzo, esmero y dedicacion de cada trabajador. Cchiavenato (2000).
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3.3 Matriz logica de consistencia

Tabla 1: Operacionalizacion de Variables
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VARIABLE INDEPENDIENTE

DIMENSIONES

INDICADORES

X1. Coaching Empresarial:

El Coaching profesional es un proceso de entrenamiento
personalizado y confidencial mediante un gran conjunto
de herramientas que ayudan a cubrir el vacio existente
entre donde una persona esta ahora y donde se desea
estar. ASESCO (2018)

Entrenamiento personalizado

Nivel de aprendizaje introspectivo
Nivel de aprendizaje interactivo

Estado actual

Nivel de situacién del coachee
Nivel de autoevaluacién

Estado esperado

Nivel de desarrollo personal
Nivel de autoconocimiento

VARIABLE DEPENDIENTE

DIMENSIONES

INDICADORES

Y1. Desempefio Laboral: El nivel de ejecucion
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacion en un tiempo determinado. En
tal sentido, este desempefio esta conformado por
actividades tangibles, observables y medibles, y otras
que se pueden deducir. Robbins y Judge (2013)

Rendimiento laboral

Grado de cumplimiento de los objetivos propuestos
Nivel de resultado alcanzado

Logro de Objetivos

Cantidad de trabajo realizado en el menor tiempo posible
Nivel de Resultados

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IV

4. Meétodo

4.1 Tipo y método de investigacion

4.1.1 Tipo de investigacion.

El tipo de investigacion que se utilizo para el desarrollo del presente trabajo ha sido de tipo
cualitativo, debido a que describiran las partes mas relevantes de las variables de estudio, al
formar en primer lugar a los participantes y luego en base a los conocimientos e instrumentos
seran aplicados en beneficio de grupos especificos y de acuerdo al método seran utilizadas
dichas herramientas que permitan contribuir al area de trabajo 0 a un grupo de personas dentro

de una empresa u organizacion.

4.1.2 Meétodo de investigacion.

El método aplicado es inductivo, ya que parte de lo particular a lo general, observando los

hechos especificos y reales que enfrenta los trabajadores de una empresa.
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4.2 Disefio especifico de investigacion

4.2.1 Descriptiva

Dado que el objetivo es determinar de qué manera el programa de Coaching empresarial
contribuye en el desempefio laboral, el estudio corresponde al disefio descriptivo, no
experimental en donde valora y revisa la bibliografia en términos de sus variables y los aplica.
Tal y como indican (Hernandez & Fernandez, 2006) ya que en este tipo de estudio permite medir
o recoger informacion con el objetivo de analizarla a través de los hechos identificados y su

interpretacion en aras de encontrar la objetividad.

4.2.2 No experimental

Se trata de realizar la investigacion sin manipular las variables. Lo que hacemos en la
investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan en su contexto natural,

para posteriormente analizarlos (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

4.2.3 De Corte transversal

Se realizan estudios en un momento determinado de los grupos que se investigan y no
procesos interaccionales o procesos a través del tiempo (Hernandez, Fernandez, & Baptista,

2010).

Por ejemplo en los estudios descriptivos estos estan destinados a la descripcién de variables

en un grupo de sujetos por un periodo corto de tiempo, sin incluir grupo de control.

4.3. Poblacién, Muestra o participante

4.3.1 Poblacion.

Para los fines de la investigacion, se contd con una poblacion de estudio por conveniencia no

probabilistico. Este consistio en seleccionar a un nimero de ex alumnos del curso de
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Especializacion de Coaching y Consultoria de la universidad Ricardo Palma. Esto se realiz6
convenientemente para que el tipo de investigacion resulte viable. EI nimero de encuestados

estuvo constituida por 62 ex alumnos que participaron en el curso.

4.4 Instrumento de recogida de datos

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos se inician con las fuentes primarias
0 revision documental, explorando asi el marco tedrico que sustente la investigacion a realizar.
Para obtener datos de la variable Coaching y Desempefio laboral, las cuales se utilizo las

siguientes técnicas:

a) Observacion, esta técnica se utiliz6 para observar el comportamiento de los estudiantes,
con el fin de obtener informacion relevante que contribuya la realizacién de la siguiente
investigacion.

b) Entrevista, se utiliz para obtener informacion del estudiante.

C) Encuesta, dicho instrumento se utilizé con el objetivo de obtener informacion y esté
dirigida a la muestra seleccionada, el mismo estuvo disefiado con preguntas cerradas, con
respuesta tipo Likert. Las preguntas se elaboran con la finalidad de verificar la validez de

las hipotesis planteadas en la investigacion.

Las escalas Likert que se utilizaron:

1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni de acuerdo ni Totalmente de
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo
. Muy Insatisfecho N! satl_sfecho ni Satisfecho Muy
insatisfecho insatisfecho satisfecho
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre




48

La validacion de cada pregunta esta asociada con un indicador, éste a su vez con una
dimension y esta ultima con una variable. De esta manera se estaria cuidando las propiedades

bésicas de todo instrumento de medicion: la confiabilidad y validez.

4.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Para la recopilacion de datos, validar, procesar y contrastar las hipétesis planteadas en la
investigacion, se ha utilizado el programa estadistico SPSS version 25 para el procesamiento de

datos.

4.6 Procedimiento para la ejecucidn del estudio
1. Fiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad se realiza para observar la estabilidad del instrumento utilizado. Por ello se
empled el coeficiente Alfa de Cronbach para la presente tesis. Este coeficiente es muy utilizado
para medir el nivel de consistencia interna de los items. Para interpretar el resultado del alfa de

Cronbach se debe tener los siguientes criterios:

Criterios de interpretacion del alfa de Cronbach

Coeficiente Criterio
o de Cronbach < 0,5 Es inaceptable
o de Cronbach > 0,5 Es pobre
o de Cronbach > 0,6 Es cuestionable
o de Cronbach > 0,7 Es aceptable

o de Cronbach > 0,8 Es bueno



o de Cronbach > 0,9 Es excelente

El resultado del Alfa de Cronbach fue 0,708, de tal manera que se puede indicar que el

instrumento utilizado posee un nivel de consistencia interna aceptable.

Tabla 2: Estadistica de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,708 20

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1 Datos Cuantitativos
Se presentan los resultados estadisticos de las encuestas aplicadas a los 62 ex alumnos del curso

de Especializacion de Coaching y Consultoria de la Universidad Ricardo Palma.
A. Frecuencias y porcentajes del rango de sexo de alumnos que llevaron a cabo el curso.

Tabla 3: Rango de sexo de ex alumnos del curso de Especializacion de Coaching y Consultoria
de la Universidad Ricardo Palma.

Ex Alumnos Porcentaje

Vélido Femenino 39 0.39
Masculino 23 0.23
Total 62 0.62

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 1: Rango de sexo de ex alumnos del curso de Especializacion de Coaching y
Consultoria de la Universidad Ricardo Palma.
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H FEMENINO
MASCULINO

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°3 y grafico N°1, donde se muestran los resultados obtenidos en referencia al sexo
de los ex alumnos encuestados, obteniendo como resultados, que un 37%, lo conforman las
personas del sexo masculino, y un 63% lo conformar las personas del sexo femenino. Por lo que

se define que la mayoria de los alumnos que participan en este tipo de curso son del sexo

femenino.

B. Frecuenciay porcentajes respecto a las preguntas (encuesta) realizadas a los ex
alumnos del curso de Especializacién de Coaching y Consultoria de la Universidad

Ricardo Palma.

Tabla 4: Me permitié mejorar mi nivel de autoestima.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Desacuerdo 30 48.4 48,4 48,4
Neutral 22 35.5 35,5 83,9
De acuerdo 10 16.1 16,1 100,0
Total 62 100 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 2: Me permitié mejorar mi nivel de autoestima.
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°4 y grafico N°2, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia a la
pregunta N°1 acerca si el programa de coaching empresarial permitié mejorar el nivel de
autoestima, en donde se obtuvo como resultados que el 48.4% de los alumnos estan en
desacuerdo y un 35,5% de los alumnos consideran que son neutral ante esta interrogante y un
16.1% esta en desacuerdo, siendo el porcentaje menor y esta constituido por los ex alumnos del

Programa Especializacion de Coaching y Consultoria.

Tabla 5: Me permitio crecer profesionalmente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Neutral 41 66.1 66,1 66,1
De acuerdo 21 33.9 33,9 100,0
Total 62 100.0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°5 y grafico N°3, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia a
la pregunta N°2 acerca si el programa de coaching empresarial me permitio crecer
profesionalmente, en donde se obtuvo como resultados que el 66.1% de los alumnos son
neutrales ante esta interrogante y un 33.9% esta de acuerdo, siendo el porcentaje menor y esta

constituido por los ex alumnos del Programa Especializacion de Coaching y Consultoria.

Tabla 6: Me ayudo6 a mejorar el nivel de interaccion con mis comparieros de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Neutral 10 16.1 16,1 16,1
De acuerdo 48 77.4 77,4 93,5
Totalmente de 4 6.5 6,5 100,0
acuerdo
Total 62 100 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 4: Me ayudd a mejorar el nivel de interaccion con mis comparfieros de trabajo.
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°6 y grafico N°4, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia a
la pregunta N°3 acerca si el programa de coaching empresarial me ayudd a mejorar el nivel de
interaccidén con mis comparieros de trabajo, en donde se obtuvo como resultados que el 77.4% de
los alumnos estan de acuerdo, un 16,1% de los alumnos es neutral ante esta interrogante y un
6.5% estd totalmente de acuerdo siendo el porcentaje menor y estd constituido por los ex

alumnos del Programa Especializacion de Coaching y Consultoria.

Tabla 7: Me ayudo a mejorar mi nivel de empatia.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Neutral 3 4.8 48 4.8
De acuerdo 49 79.0 79,0 83,9
Totalmente de 10 16.1 16,1 100,0

acuerdo
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Total 62 100 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico 5: Me ayud6 a mejorar mi nivel de empatia

80 -
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40
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Neutral De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion:

En la tabla N°7 y grafico N°5, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia a
la pregunta N°4 acerca si el programa de coaching empresarial me ayudd a mejorar mi nivel de
empatia, en donde se obtuvo como resultados que el 79.0% de los alumnos estan de acuerdo, un
16.1% de los alumnos esta totalmente de acuerdo ante esta interrogante y un 4.8% es neutral
siendo el porcentaje menor y esta constituido por los ex alumnos del Programa Especializacion

de Coaching y Consultoria.

Tabla 8: Me permiti¢ identificar mis fortalezas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Neutral 3 4.8 4.8 4.8
De acuerdo 49 79.0 79,0 83,9
Totalmente de 10 16.1 16,1 100,0
acuerdo
Total 62 100 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Por lo tanto en la tabla N°8 y grafico N°6, en donde se muestran los resultados obtenidos en

referencia a la pregunta N°5 acerca si el programa de coaching empresarial me permitio

identificar mis fortalezas, en donde se obtuvo como resultados que el 79.0% de los alumnos
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estan de acuerdo, un 16.1% de los alumnos esta totalmente de acuerdo ante esta interrogante y un

4.8% es neutral siendo el porcentaje menor y esta constituido por los ex alumnos del Programa

Especializacion de Coaching y Consultoria.

Tabla 9: Me ayud6 a identificar mi situacion actual en el contexto laboral.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado
Valido Neutral 8 12.9 12,9 12,9
De acuerdo 53 85.5 85,5 98,4
Totalmente de 1 1.6 1,6 100,0
acuerdo
Total 62 100 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 7: Me ayudd a identificar mi situacion actual en el contexto laboral.
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Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion:
En la tabla N°9 y grafico N°7, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia a la
pregunta N°6 acerca si el programa de coaching empresarial Me ayud6 a identificar mi situacion
actual en el contexto laboral., en donde se obtuvo como resultados que el 85.5% de los alumnos
estan de acuerdo, un 12.9% de los alumnos es neutral ante esta interrogante y un 1.6% esta
totalmente de acuerdo siendo el porcentaje menor y esta constituido por los ex alumnos del

Programa Especializacion de Coaching y Consultoria.

Tabla 10: ¢Qué tan satisfecho se encuentra?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Satisfecho 50 80.6 80,6 80,6
Muy satisfecho 12 19.4 19,4 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Graéfico 8: ¢ Qué tan satisfecho se encuentra?
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°10 y grafico N°8, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia a
la pregunta N°7 acerca de que tan satisfecho se encuentra acerca del programa coaching
empresarial, en donde se obtuvo como resultados que el 80.6% de los alumnos esta satisfecho, y
un 19.4% de los alumnos esta muy satisfecho, siendo este el porcentaje menor y estéa constituido

por los ex alumnos del Programa Especializacion de Coaching y Consultoria.

Tabla 11: Me ha permitido mejorar mi estilo de liderazgo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido De acuerdo 37 59.7 59,7 59,7
Totalmente de 25 40.3 40,3 100,0
acuerdo
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréfico 9: Me ha permitido mejorar mi estilo de liderazgo.
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Fuente: Elaboracién propia.

Interpretacion:

Por lo tanto en la tabla N°11 y grafico N°9, en donde se muestran los resultados obtenidos en
referencia a la pregunta N°8 acerca de que si el programa coaching empresarial ha permitido
mejorar mi estilo de liderazgo, en donde se obtuvo como resultados que el 59.7% de los alumnos
esta de acuerdo y un 40.3% de los alumnos esta totalmente de acuerdo siendo este el porcentaje

menor y esta constituido por los ex alumnos del Programa Especializacion de Coaching y

Consultoria.
Tabla 12: Me ayudo a descubrir mi potencial.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado
Valido De acuerdo 56 90.3 90,3 90,3
Totalmente de 6 9.7 9,7 100,0
acuerdo
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 10: Me ayudo6 a descubrir mi potencial.
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°12 y grafico N°10, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia
a la pregunta N°9 acerca si el programa de coaching me ayud6 a descubrir mi potencial, en
donde se obtuvo como resultados que el 90.3% de los alumnos estan de acuerdo y un 9.7% de los
alumnos estéa totalmente de acuerdo siendo el porcentaje menor y esta constituido por los ex

alumnos del Programa Especializacion de Coaching y Consultoria.

Tabla 13: Me permitié cumplir con las metas propuestas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Neutral 8 12.9 12,9 12,9
De acuerdo 54 87.1 87,1 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 11: Me permitié cumplir con las metas propuestas.
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°13 y grafico N°11, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia
a la pregunta N°10 acerca si el programa de coaching me permitié cumplir con las metas
propuestas, en donde se obtuvo como resultados que el 87.1% de los alumnos estan de acuerdo y
un 12.9% de los alumnos es neutral ante esta interrogante siendo el porcentaje menor y esta

constituido por los ex alumnos del Programa Especializacién de Coaching y Consultoria.

Tabla 14: Me ayudd adaptarme a los cambios en funcién de las necesidades de los recursos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido De acuerdo 58 93.5 93,5 93,5
Totalmente de 4 6.5 6,5 100,0
acuerdo
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréfico 12: Me ayudd adaptarme a los cambios en funcién de las necesidades de los recursos.
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°14 y grafico N°12, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia
a la pregunta N°12 acerca si el programa de coaching me ayudo adaptarme a los cambios en
funcién de las necesidades de los recursos, en donde se obtuvo como resultados que el 93.5% de
los alumnos estan de acuerdo y un 6.5% de los alumnos esta totalmente de acuerdo siendo el
porcentaje menor y esta constituido por los ex alumnos del Programa Especializacion de

Coaching y Consultoria.

Tabla 15: Me ayudd a mejorar mi actividad laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido De acuerdo 60 96.8 96,8 96,8
Totalmente de 2 3.2 3,2 100,0
acuerdo
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréfico 13: Me ayudo6 a mejorar mi actividad laboral.
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°15 y grafico N°13, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia a
la pregunta N°13 acerca si el programa de coaching me ayudd a mejorar mi actividad laboral., en
donde se obtuvo como resultados que el 96.8% de los alumnos esté de acuerdo y un 3.2% de los
alumnos esté totalmente de acuerdo siendo el porcentaje menor y esta constituido por los ex

alumnos del Programa Especializacion de Coaching y Consultoria.

Tabla 16: Me ha permitido ser mas efectivo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Neutral 18 29.0 29,0 29,0
De acuerdo 44 71.0 71,0 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréfico 14: Me ha permitido ser mas efectivo
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°16 y grafico N°14, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia a
la pregunta N°13 acerca si el programa de coaching me ha permitido ser mas efectivo, en donde
se obtuvo como resultados que el 71.0% de los alumnos estan de acuerdo y un 29.0% de los
alumnos es neutral ante la interrogante siendo este el porcentaje menor y esté constituido por los

ex alumnos del Programa Especializacion de Coaching y Consultoria.

Tabla 17: Hago las cosas en menor tiempo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Desacuerdo 3 4.8 48 4.8
Neutral 11 17.7 17,7 22,6
De acuerdo 48 77.4 77,4 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréfico 15: Hago las cosas en menor tiempo
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°17 y grafico N°15, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia a
la pregunta N°14 acerca si gracias al programa de coaching hago las cosas en menor tiempo, en
donde se obtuvo como resultados que el 77.4% de los alumnos esté de acuerdo, un 17.7% de los
alumnos es neutral ante la interrogante, y el 4.8% esté en desacuerdo siendo el porcentaje menor y

esta constituido por los ex alumnos del Programa Especializacion de Coaching y Consultoria.

Tabla 18: Me ha permitido ser mas organizado.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Desacuerdo 4 6.5 6,5 6,5
Neutral 9 14.5 14,5 21,0
De acuerdo 49 79.0 79,0 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 16: Me ha permitido ser mas organizado.
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°18 y grafico N°16, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia a
la pregunta N°15 acerca si gracias al programa de coaching me ha permitido ser mas organizado,
en donde se obtuvo como resultados que el 79.0% de los alumnos esta de acuerdo, un 14.5% de
los alumnos es neutral ante la interrogante, y el 6.5% esta en desacuerdo siendo el porcentaje
menor Yy esta constituido por los ex alumnos del Programa Especializacion de Coaching y

Consultoria.

Tabla 19: Me ha permitido mejorar en la planificacion de mis actividades a corto, mediano y
largo plazo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Desacuerdo 2 3.2 3,2 3,2
De acuerdo 58 93.5 93,5 96,8
Totalmente de 2 3.2 3,2 100,0

acuerdo
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Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico 17: Me ha permitido mejorar en la planificacion de mis actividades a corto, mediano y
largo plazo.
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Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion:

En la tabla N°19 y grafico N°17, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia a
la pregunta N°16 acerca si el programa de coaching me ha permitido mejorar en la planificacion
de mis actividades a corto, mediano y largo plazo en donde se obtuvo como resultado que el
93.5% de los alumnos esta de acuerdo, un 3.2% de los alumnos est4 en desacuerdo ante la
interrogante, y el 3.2% esta totalmente de acuerdo, quiere decir que el porcentaje es menor y esta

constituido por los ex alumnos del Programa Especializacion de Coaching y Consultoria.

Tabla 20: Me Permitio saber utilizar los recursos de manera Optima para realizar mi trabajo y/o
actividades diarias.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Neutral 5 8.1 8,1 8,1
De acuerdo 57 91.9 91,9 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréfico 18: Me Permitid saber utilizar los recursos de manera éptima para realizar mi trabajo
y/o actividades diarias.
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°20 y grafico N°18, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia a
la pregunta N°17 acerca si el programa de coaching me permitio saber utilizar los recursos de
manera Optima para realizar mi trabajo y/o actividades diarias., en donde se obtuvo como
resultado que el 91.9% de los alumnos esta de acuerdo y el 8.1% de los alumnos es neutral ante la
interrogante siendo este Ultimo el porcentaje menor y esté constituido por los ex alumnos del

Programa Especializacion de Coaching y Consultoria.

Tabla 21: Me ayudo en mejorar y a priorizar mis tareas laborales diarias.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Vélido Neutral 9 145 145 145
De acuerdo 53 85.5 85,5 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréfico 19: Me ayudo6 en mejorar y a priorizar mis tareas laborales diarias.
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°21 y grafico N°19, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia a
la pregunta N°18 acerca si el programa de coaching me ayudd en mejorar y a priorizar mis tareas
laborales diarias, en donde se obtuvo como resultados que el 85.5% de los alumnos esta de
acuerdo, un 14.5% de los alumnos es neutral ante la interrogante, y es el porcentaje menor y esta

constituido por los ex alumnos del Programa Especializacién de Coaching y Consultoria.

Tabla 22: He mejorado mi desempefio y esto ha permitido mejorar mis resultados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Neutral 3 4.8 4,8 4,8
De acuerdo 33 53.2 53,2 58,1
Totalmente de 26 41.9 41,9 100,0
acuerdo
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréfico 20: He mejorado mi desempefio y esto ha permitido mejorar mis resultados
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°22 y grafico N°20, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia a
la pregunta N°19 acerca si gracias al programa de coaching he mejorado mi desempefio y esto ha
permitido mejorar mis resultados, en donde se obtuvo como resultados que el 53.2% de los
alumnos esta de acuerdo, un 41.9% de los alumnos esta totalmente de acuerdo, y el 4.8% es
neutral ante la interrogante, quiere decir que el porcentaje es menor esta constituido por los ex

alumnos del Programa Especializacion de Coaching y Consultoria.

Tabla 23: He mejorado mis resultados de manera eficiente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido De acuerdo 21 33.9 33,9 33,9
Totalmente de 41 66.1 66,1 100,0
acuerdo
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 21: He mejorado mis resultados de manera eficiente.
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla N°23 y grafico N°21, en donde se muestran los resultados obtenidos en referencia a
la pregunta N°20 acerca si gracias al programa de coaching he mejorado mis resultados de
manera eficiente, en donde se obtuvo como resultados que el 66.1% de los alumnos esta
totalmente de acuerdo y un 33.9% de los alumnos esta de acuerdo siendo este Gltimo el
porcentaje menor y esté constituido por los ex alumnos del Programa Especializacion de

Coaching y Consultoria.

5.2 Anélisis de Resultados

5.2.1 Resultados por niveles

Con el proposito de determinar los niveles de contribucion del programa de coaching

empresarial hacia el desempefio laboral se determinaron los niveles a los que esta variable ha



Ilegado. Para ello se ha empleado los siguientes niveles: Muy deficiente, deficiente, regular,

bueno, y excelente.

1.1.1. Niveles de la variable Desempefio Laboral

Tabla 24: Niveles de Desempefio Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bueno 18 29,03 29,03 29,03
Excelente 44 70,97 70,97 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico 22: Niveles de Desempefio Laboral

Niveles de Desempeno Laboral

Porcentaje

Bueno Excelente

MNiveles de Desempeiio Laboral

Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede observar mediante la tabla N°24y el grafico N°22 los niveles alcanzados por
la variable Desempeno laboral fueron principalmente “Excelente” con el 70,97% lo cual esta
representado por 44 personas del total de encuestados. En segundo lugar se encuentra el nivel
“Bueno”, con el 29,03% lo cual viene representado por 18 personas. Esto quiere decir que el
programa de coaching y consultoria, mayormente contribuye de forma excelente sobre el

desempefio laboral.

1.1.2. Niveles de la dimensiéon rendimiento laboral

Tabla 25: Niveles de Rendimiento Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bueno 7 11,29 11,29 11,3
Excelente 55 88,71 88,71 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 23: Niveles de Rendimiento Laboral

MNiveles de Rendimiento T.abor-al

Porcentaje

11.29%4%

Bueno Excelente

MNiveles de Rendimiento Laboral

Fuente: Elaboracion propia.
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Tal como se puede observar con la tabla N°25 y el grafico N°23 los niveles alcanzados por la
dimension Rendimiento laboral fueron predominantemente “Excelente” con el 88,71%, lo cual
esta representado por 55 personas del total de encuestados. Después de ello, muy por debajo se
encuentra el nivel “Bueno”, con el 11,29%, 1o cual viene representado por 7 personas. Ello
indica que el programa de coaching empresarial principalmente contribuye de forma excelente

sobre el rendimiento laboral.

1.1.3. Niveles de la dimension Logro de objetivos

Tabla 26: Niveles de Logro de Objetivos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bueno 14 22,58 22,58 22.58
Excelente 48 77,42 77,42 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 24: Niveles de Rendimiento Laboral

MNiveles de Logio de Objetivos
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MNiveles de Logro de Objetivos

Fuente: Elaboracion propia.

En base a lo observado mediante la tabla N°26 y el grafico N°24 los niveles alcanzados por
la dimension de Logro de objetivos fueron mayormente “Excelente” con el 77,42%, lo cual esta
representado por 48 personas del total de encuestados. Luego se encuentra el nivel “Bueno”, con
el 22,58%, lo cual viene representado por 14 personas. Esto quiere decir que el programa de

coaching empresarial mayormente contribuye de forma excelente sobre el logro de objetivos.

5.2.2 Analisis inferencial

Con el proposito de determinar si el programa coaching empresarial se relaciona
significativamente con el desempefio laboral fue adecuado promediar los datos de cada
dimensidn y variable analizadas. De esta manera se buscd generar datos que representen cada
distribucion. Y a partir de ello se identifico si estas distribuciones poseen 0 no normalidad. Para
ello se empled la prueba de Kolgomorov-Smirnov, pues esta prueba se utiliza cuando se analizan
mas de 50 datos. Después se utiliz una prueba de correlacion, para observar si existe relacion

entre las distribuciones analizadas y finalmente se tuvo en cuenta que la prueba de Spearman se
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utiliza cuando no hay normalidad al menos de una de las distribuciones de datos analizadas, y la

prueba de Pearson se utiliza cuando si existe normalidad en las dos distribuciones analizadas.

Para rechazar o no la hipétesis nula se considerd la siguiente regla: si el valor resultante de la
significancia (Sig,), también llamado p-valor, es menos que nivel de significacion de 0,05 (es
decir: a = 5%), se rechaza la hipotesis nula (HO). Si sucede lo contrario, si es mayor no se

rechaza la hipétesis nula.

5.2.1 Prueba de Hipotesis Secundaria 1

a) Prueba de Normalidad
e Hipdtesis
Ho: La variable analizada posee normalidad.

H1: La variable analizada no posee normalidad.

1. Resultado

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
COACHING 0,192 62 0,000
EMPRESARIAL
DESEMPENO LABORAL 0,227 62 0,000

a. Correccién de significacién de Lilliefors
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2. Decision
El resultado de la significancia es 0,000 para ambas variables, de manera que se rechaza la
hipotesis nula para ambos variables, y se infiere que las variables analizadas no poseen
normalidad. Ello indica que se debe utilizar la prueba de Spearman para analizar la relacion
propuesta en la hipétesis secundaria 1.
b) Prueba de Spearman

3. Hipotesis

Ho: EIl programa de coaching empresarial no tiene relacion significativa con en el desempefio

laboral.

H1: El programa de coaching empresarial tiene relacion significativa con en el desempefio

laboral.

4. Resultado

COACHING DESEMPENO
EMPRESARIAL LABORAL

COACHING Coeficiente de

EMPRESARIAL correlacion 1,000 0211
Sig. (bilateral) . 0,099
N 62 62
ho de Spearman DESEMPENO  Coeficiente de
LABORAL correlacion 0211 1,000
Sig. (bilateral) 0,099

N 62 62
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5. Decisién

El resultado del valor Sig. 0,099, es decir mayor a 0,05, de manera que no se rechaza la
hipétesis nula y se infiere que el programa de coaching empresarial no tiene relacion

significativa con en el desempefio laboral.

5.2.2 Hipotesis Secundaria 2
a) Prueba de Normalidad
e Hipotesis
Ho: La distribucidn de datos analizada posee normalidad.
H1: La distribucion de datos analizada no posee normalidad.

6. Resultado

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
COACHING EMPRESARIAL 0,192 62 0,000
RENDIMIENTO LABORAL 0,416 62 0,000

a. Correccién de significacién de Lilliefors
7. Decision
El resultado de la significancia es 0,000 para ambas distribuciones de datos; de manera que se
rechaza la hipotesis nula para ambas distribuciones y se infiere que las distribuciones analizadas

no poseen normalidad. Ello indica que se debe utilizar la prueba de Spearman para analizar la

relacion propuesta en la hipotesis especifica 2.



b) Prueba de Spearman

8. Hipotesis
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Ho: El programa de coaching empresarial no tiene relacion significativa con en el rendimiento

laboral.

H1: El programa de coaching empresarial tiene relacion significativa con en el rendimiento

laboral.

9. Resultado

Correlaciones

COACHING RENDIMIENTO
EMPRESARIAL LABORAL
Rho de Spearman Coaching Coeficiente de 1,000 -0,033

Empresarial correlacion

Sig. (bilateral) 0,799

N 62 62
Rendimiento Coeficiente de -0,033 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0,799

N 62 62

10. Decision

El resultado del valor Sig. Fue 0,799, es decir mayor a 0,05, de manera que no se rechaza la

hipdtesis nula y se infiere que el programa de coaching empresarial no tiene relacion

significativa con en el rendimiento laboral.



5.2.3 Hipotesis Especifica 3
a) Prueba de Normalidad
e Hipotesis
Ho: La distribucion de datos analizada posee normalidad.
H1: La distribucién de datos analizada no posee normalidad.
11. Resultado

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
COACHING EMPRESARIAL 0,192 62 0,000
LOGRO DE OBJETIVOS 0,284 62 0,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

12. Decisién
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El resultado de la significancia es 0,000 para ambas distribuciones de datos; de manera qué se

rechaza la hip6tesis nula para ambas distribuciones y se infiere que las distribuciones analizadas

no poseen normalidad. Ello indica que se debe utilizar la prueba de Spearman para analizar la

relacién propuesta en la hipotesis especifica 3.



b) Prueba de Spearman

13. HipOtesis
Ho: El programa de coaching empresarial no tiene relacion significativa con en el logro de

objetivos.

H1: El programa de coaching empresarial tiene relacion significativa con en el logro de

objetivos.

14. Resultado

Correlaciones

COACHING
EMPRESARIA  Logro de
L objetivos
Rho de Spearman COACHING Coeficiente de 1,000 -0,236
EMPRESARIAL correlacién
Sig. (bilateral) : 0,065
N 62 62
LOGRO DE Coeficiente de -0,236 1,000
OBJETIVOS correlacion
Sig. (bilateral) 0,065
N 62 62

15. Decisién

El resultado del valor Sig. Fue 0,065, es decir mayor a 0,05, de manera que no se rechaza la
hipétesis nula y se infiere que el programa de coaching empresarial no tiene relacién

significativa con en el logro de objetivos.
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5.3 Discusion de resultados

De acuerdo a la hipdtesis comprobada, EI Programa de Coaching empresarial contribuye de
forma excelente en el desempefio laboral aplicado a una institucion privada, esto significa que:
“La mayor parte de programas de capacitacion funcionan bastante bien en el sentido de que la
mayoria de personas que lo siguen aprenden mas que quienes no lo hacen, reaccionan
positivamente a la experiencia de capacitacion y después de ésta tienen el comportamiento que
buscaba el programa”, como afirma Robbins & Judge(2009) y en donde Chinchay Rojas,
Diamian Paredes, & Quifionez Atiro (2017) confirman en su tesis “Propuesta de un Programa
de Coaching empresarial para mejorar el desempefio laboral en la empresa Alianza Metalurgica
S.A. San Juan de Lurigancho, 2017 que la organizacion al establecer trimestralmente un
programa de evaluacién y seguimiento de desempefio ayudara que el personal mejore al
contribuir y elevar el nivel de interés de los trabajadores con e fin de incrementar la

productividad y utilidad en la empresa.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

De acuerdo a la comprobacion de la hipétesis principal, como pudimos observar el mayor
porcentaje de los alumnos que participaron del Programa de Coaching y Consultoria contribuyo

de forma “excelente” teniendo un alto porcentaje sobre el desempefio laboral.

Se demuestra en la primera hipotesis secundaria en base a la encuesta realizada que el mayor
porcentaje de los alumnos que participaron del Programa de Coaching y Consultoria estuvo “de
acuerdo” que gracias a éste permitid identificar sus fortalezas y un mayor porcentaje de ellos

mejord su desempefio en el entorno laboral.

Se demuestra en la comprobacion de la segunda hipétesis, que un mayor porcentaje de los
alumnos que participaron del Programa de Coaching y Consultoria fue “Neutral” en cuanto a que
si les permitid crecer profesionalmente eso quiere decir que este no influye de manera directa en
el entorno personal, sin embargo un alto porcentaje de los alumnos estuvo “de acuerdo” que el

Programa ayudd a mejorar en su rendimiento laboral.
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Se demuestra en la tercera hipdtesis de tal manera que al participar del Programa de Coaching y
Consultoria un alto porcentaje de ellos estuvo “Desacuerdo” que el programa ayud6 a mejorar su
nivel de autoestima; y pues por otro lado un alto porcentaje de ellos estuvo “Totalmente de

acuerdo” de que el programa permitié mejorar sus resultados en el entorno laboral.

6.2 Recomendaciones

1. Se recomienda tomar en cuenta que al llevar el Programa de Coaching y Consultoria, éste
contribuird de manera efectiva en personas que estén interesadas desde un enfoque aplicado a
la realidad empresarial, al llevar este tipo de programas se obtendra como resultado alcanzar
el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado, segiin menciona
Robbins y Judge (2013).

2. Se recomienda principalmente considerar que gracias al Programa de Coaching y Consultoria
como proceso de aprendizaje, de tal manera que permita desarrollar habilidades de liderazgo,
potenciar el crecimiento y desarrollo personal con la finalidad de contribuir en el desempefio
laboral.

3. Se recomienda tomar en cuenta que el Programa de Coaching y Consultoria permite
desarrollar capacidades, actitudes y habilidades obteniendo un cambio significativo en el
rendimiento de la persona en el entorno laboral.

4. Finalmente se recomienda llevar a cabo el Programa de Coaching, tal como menciona Marin
Talero (2011) ya que como nueva disciplina permitira desarrollar altas competencias y
habilidades, puesto que podra potenciar el crecimiento de los participantes en el desarrollo y

logros de los objetivos de la empresa.
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APENDICE A

Tabla 27: Matriz de Consistencia.

TEMA: PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL Y SU CONTRIBUCION EN EL DESEMPENO LABORAL

88

FORMULACION DEL

PRORI EMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE INDEPENDIENTE DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS
El programa de coaching empresarial...
. . 1. Me permitié mejorar mi nivel de autoestima.
Nivel de aprendizaje . .
. . . N ) 2. Me permitio crecer profesionalmente.
Entrenamiento personalizado |introspectivo Nivel de 3. Me ayudé a mejorar el nivel de interaccion

X1. Coaching Empresarial: aprendizaje interactivo ) ayu ~ 1 de trabai

El Coaching profesional es un Zo:/lmls companer_os N r_a _ajol. .

GENERAL: GENERAL: GENERAL: proceso de entrenamiento - Me ayudo a mejorar mi nivel de empatia.

¢De que manera el programa
de coaching empresarial
contribuye en el desempefio
laboral?

Determinar de que manera el
programa de Coaching
empresarial contribuye en el
desempefio laboral

El Programa de Coaching
empresarial contribuye de
forma excelente en el
desempefio laboral.

personalizado y confidencial
mediante un gran conjunto de
herramientas que ayudan a cubrir el
vacio existente entre donde una
persona esta ahora y donde se desea
estar. ASESCO (2018)

Estado actual

Nivel de situacion del
coachee Nivel de
autoevaluacion

El programa de coaching empresarial...

5. Me permitié identificar mis fortalezas.

6. Me ayudé a identificar mi situacion actual en
el contexto laboral.

Estado esperado

Nivel de desarrollo personal
Nivel de autoconocimiento

El programa de coaching empresarial...
7. Que tan satisfecho se encuentra?

8. Me ha permitido mejorar mi estilo de
liderazgo.

09.Me ayudo a descubrir mi potencial.

PROBLEMAS SECUNDA|

OBJETIVOS SECUNDARI(Q

HIPOTESIS SECUNDARIAS

VARIABLE DEPENDIENTE

DIMENSIONES

INDICADORES

PREGUNTAS

Cual es larelacion entre el
programa de coaching
empresarial con el
desempefio laboral?

Determinar la relacion del
programa de coaching
empresarial en el desempefio
laboral.

El Programa de Coaching
empresarial tiene relacion
significativa en el desempefio
laboral.

Cual es larelacion entre el
programa de coaching
empresarial con el
rendimiento laboral?

Determinar la relacion del
programa de coaching
empresarial en el rendimiento
laboral.

El Programa de Coaching
empresarial tiene relacion
significativa en el rendimiento
laboral.

Cual es larelacion entre el
programa de coaching
empresarial con el logro de
objetivos?

Determinar la relacion del
programa de coaching
empresarial en el logro de
objetivos.

El Programa de Coaching
empresarial tiene relacion
significativa en el logro de
objetivos.

Y1. Desempefio Laboral: El nivel
de ejecucion alcanzado por el
trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizaciéon en un
tiempo determinado. En tal sentido,
este desempefio est4 conformado por
actividades tangibles, observables y
medibles, y otras que se pueden
deducir. Robbins y Judge (2013)

Rendimiento laboral

Grado de cumplimiento de
los objetivos propuestos
Nivel de resultado alcanzado

El programa de coaching empresarial...
10. Me permitié cumplir con las metas
propuestas.

Me ayudd a mejorar mi actividad laboral.
12. Me ayudo adaptarme a los cambios en
funcion de las necesidades de los recursos.

11.

Logro de Objetivos

Cantidad de trabajo realizado
en el menor tiempo posible
Nivel de Resultados

El programa de coaching empresarial...

13. Me ha permitido ser mas efectivo.

14. Hago las cosas en menor tiempo

15. Me ha permitido ser mas organizado.

16. Me ha permitido mejorar en la planificacion
de mis actividades a corto, mediano y largo
plazo.

El programa de coaching empresarial...

17. Me Permiti6 saber utilizar los recursos de
manera optima para realizar mi trabajo y/o
actividades diarias.

18. Me ayud6 en mejorar y a priorizar mis
tareas laborales diarias.

19. he mejorado mi desempefio y esto ha
permitido mejorar mis resultados.

20. he mejorado mis resultados de manera
eficiente.
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ENCUESTA
Estimado Sr. (a) las siguientes preguntas tienen como objetivo dar a conocer como un programa de coaching empresarial contribuye a
mejorar el desempefio laboral
Explicaciones : i )
Selecciones solo una respusta marcando con una (X), recuerde que no hay respuesta correcta e incorrecta, tenga en cuenta
que debe elegir la respuesta que mas se aproxime, Por favor no dejar ninguna respusta en blanco.
DATOS GENERALES |Edad: Sexo:
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de acuerdo
Nada Satisfecho Poco Satisfecho Neutral Satisfecho Muy Satisfecho
Nada importante Poco importante Neutral Importante Muy importante
N° Preguntas 4 5
El programa de coaching empresarial...
1 Me permitié mejorar mi nivel de autoestima.
2 Me permitio crecer profesionalmente.
Me ayudd a mejorar el nivel de interaccion con mis
3 companeros de trabajo.
4 Me ayudo a mejorar mi nivel de empatia.
5 Me permitio identificar mis fortalezas.
Me ayudé a identificar mi situacion actual en el contexto
6 laboral.
7 Que tan satisfecho se encuentra?
8 Me ha permitido mejorar mi estilo de liderazgo.
9 Me ayudo a descubrir mi potencial.
10 Me permitié cumplir con las metas propuestas.
Me ayudo adaptarme a los cambios en funciéon de las
11 necesidades de los recursos.
12 Me ayudd a mejorar mi actividad laboral.
13 Me ha permitido ser mas efectivo.
14 Hago las cosas en menor tiempo
15 Me ha permitido ser mas organizado.
Me ha permitido mejorar en la planificacion de mis
16 actividades a corto, mediano y largo plazo.
Me Permitio saber utilizar los recursos de manera optima
17 para realizar mi trabajo y/o actividades diarias.
Me ayudd en mejorary a priorizar mis tareas laborales
18 diarias.
he mejorado mi desempefio y esto ha permitido mejorar
19 mis resultados
20 He mejorado mis resultados de manera eficiente.
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APENDICE C

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

1. Objetivos del Programa

1.1 Objetivo General

Disefiar o implementar un Programa de Coaching Empresarial para lograr un desempefio laboral

eficiente y eficaz en los empleados de una empresa o institucion privada.

1.2 Objetivos Especificos

e Implementar y estructurar un modelo de Coaching Empresarial, que vaya acorde a los
recursos y necesidades de la empresa.

e Brindar a los empleados herramientas que les permita desarrollarse de manera eficiente,
con el fin de incrementar su nivel rendimiento de manera personal y dentro del grupo de
trabajo que contribuya en el desempefio laboral.

e Contribuir en la preparacion y capacitacion del personal acorde a los planes y objetivos

que la empresa requiere y que eso incremente en su desempefio laboral.

2. Justificacion:

El presente plan a implementar, se propone con la finalidad de brindar y aportar informacion

necesaria tanto en los trabajadores, como a la empresa de la siguiente manera:
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PLAN PARA IMPLEMENTAR EL PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

Diagnostico Situacional

Disefio del Programa de capacitacion
Desarrollo y aplicacion del Programa
Evaluacion y Control

Implementacion del Programa de Coaching Empresarial.

3. Alcances:

El presente Programa de Coaching empresarial, se encuentra orientado a desarrollar y a

poner en préactica herramientas que sean capaces de potenciar resultados e incrementar los

niveles de desempefio laboral en los participantes del cual estara dirigido a todos los

colaboradores de una institucion privada.

4. Caracteristicas del Programa:

El presente programa debera caracterizarse por:

— Contar con un coach eficaz que desarrolle el programa de manera responsable y

comprometido con el fin de lograr resultados extraordinarios.
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Llevar a cabo una Evaluacion a las necesidades, de acuerdo a lo identificado por el
coach encargado deberd trabajar mediante entrevistas, evaluaciones y encuestas para
identificar correctamente cuales son las necesidades y llevar a cabo el programa.

De acuerdo a las necesidades de la organizacion el coach debera abordar los problemas
los cuales deberan estar alineados con los objetivos de la empresa.

De acuerdo a los Objetivos y metas, en cuanto a lo previamente expuesto serd de vital
importancia, se monitoree y analice el progreso hacia las metas con regularidad, con la
finalidad de replantear una estrategia, segin sea necesaria.

Buy-in de liderazgo, para llevar a cabo un programa exitoso es necesario contar con el
apoyo Yy el liderazgo (gerentes/jefes), lo cual ayude a impulsar la importancia del
programa, de acuerdo a las necesidades de la organizacion.

Debera ser creativo, contar con una estrategia de comunicacién, de escucha activa,

contando con un componente esencial de aprendizaje y desarrollo.

5. Propuesta: Contenido del programa:

Los temas del Programa deberan estar relacionados a las necesidades de la organizacion, sin

embargo se tendra que obtener dicha informacion mediante evaluaciones de desempefio,

encuestas y entrevistas previas para su desarrollo, por lo que dentro de dichas necesidades se

consideraran temas importantes que permitan contribuir para el entendimiento del mismo.

Los temas principales del programa seran:

Coaching y Liderazgo

Competencias en Coaching



Coaching Ontoldgico

Inteligencia Emocional para el Coaching
Programacion Neurolinguistica (PNL)
Coaching ejecutivo

Coaching y Empresa

Consultoria

Comunicacién en Coaching
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6. Cronograma:

Grafico 25: Propuesta: Contenido del Programa

94

No

CONTENIDO

DIRIGIDO

MES

DIAGNOSTICO SITUACIONAL

DISENO DEL PROGRAMA

Coaching Ontoldgico

Consultoria

Inteligencia Emocional para el Coaching

Programacion Neurolingtistica (PNL)

Coaching y Liderazgo

DESARROLLO Y APLICACION DEL
PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL
EN BASE A LAS NECESIDADES DE LA
ORGANIZACION.

TRABAJADORES Y
PERSONAL
ADMINISTRATIVO

X | X [X | X [

X | X | X | X

Coaching y Empresa

Coaching Ejecutivo

GERENTES/JEFES

EVALUACION Y CONTROL

IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA DE
COACHING

AMBOS

Fuente: Elaboracién Propia



