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Resumen

El objetivo de la investigacion es analizar la relacion entre coaching y
desempeno laboral de una empresa de transportes, Ate, 2023, para ello
aplicamos el método descriptivo con enfoque cuantitativo correlacional, se
trabajo bajo una poblacion de 120 trabajadores de la empresa de
transportes, asi mismo se considerd trabajar bajo el nivel de confianza del
95% y porcentaje de error del 5% para hallar el tamafo de muestra, el cual
fue de 92 trabajadores. De la aplicacion de un andlisis inferencial, se
obtuvo como resultado (Rho de Spearman es 0,345) es decir que existe
una relacion positiva media entre coaching y desempeno laboral, por lo
que concluyé que la empresa debe invertir y promover el coaching para
aumentar el desempeno laboral. De igual manera, para la relacién entre
autoconciencia y desempeno laboral con una correlacién positiva media
(0,373), autorregulacién y desempeio laboral con una correlacion positiva
media de (0,263), coaching y aprendizaje con una correlacion positiva
media de (0,322) y finalmente la correlacion positiva considerable de
(0,560) entre el coaching y la percepcion dentro de la empresa.

Palabras clave

Coaching, desempenio laboral, autoconciencia, aprendizaje,
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Abstract

The objective of the research is to analyze the relationship between
coaching and job performance of a transport company, Ate, 2023, for this
we apply the descriptive method with a quantitative correlational
approach, we worked under a population of 120 workers of the transport
company, likewise it was considered to work under the confidence level of
95% and an error percentage of 5% to find the sample size, which was 92
workers. From the application of an inferential analysis, the result was
obtained (Spearman's Rho is 0.345), that is, there is a medium positive
relationship between coaching and job performance, which concluded that
the company should invest and promote coaching to increase job
performance. Similarly, for the relationship between self-awareness and
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job performance with an average positive correlation (0.373), self-regulation and job performance with an
average positive correlation of (0.263), coaching and learning with an average positive correlation of (0.322)
and finally the considerable positive correlation of (0.560) between coaching and perception within the
company.

Keywords

Coaching, Work performance, Self-awareness, Learning, Self- regulation, Perception.

Introduccion

En el contexto actual de fuerte competencia y exigencia de eficiencia organizacional, el coaching se ha
convertido en una herramienta esencial para mejorar el desempefo laboral. (Ramos et al. 2019) el coaching
esta muy ligado al convencimiento a través de la palabra por eso es usado para que las personas puedan
tener un aumento en su calidad de vida y rendimiento. Esta practica se enfoca en el desarrollo personal y
profesional de los empleados, facilitando el crecimiento de habilidades y competencias basicas para lograr
objetivos individuales como organizacionales. En particular, se ha demostrado que la formacion es eficaz
para mejorar la motivacién, la comunicacion y la productividad, aspectos claves del desempeno de los
empleados y la consecucion de resultados empresariales. (Alves, 2020,) menciona que el coaching
empresarial busca el desarrollo del pensamiento, incentivar la creatividad y el desarrollo de sus
colaboradores. Esta ayuda a la formacion de lideres por su aplicacion de ayudar a comprender en lugar de
solo ensenar.

En el contexto especifico de una empresa de transportes en Ate, Lima, el coaching puede jugar un papel
decisivo para mejorar el desempeno laboral debido a las caracteristicas particulares de esta industria.
(Mediomundo y Liran, 2022) el coaching surge para dar respuesta a las inconsistencias presentes en la
organizacion, como la eficiencia asociada al sufrimiento o la capacidad técnica ante la desconfianza. Los
empleados de las empresas de transporte, que a menudo enfrentan desafios como largas jornadas de
trabajo, estrés y la necesidad de una alta coordinacion operativa, pueden beneficiarse significativamente de
las practicas de coaching. Para (Veli y Huachos, 2022) la formacion es un proceso de aprendizaje
sistematico, orientado a la situacion y al cambio, donde se suman recursos y herramientas para mejorar el
desempeno de las personas en los campos requeridos. Esta investigacion se enfoca en analizar como el
coaching puede influir positivamente en el desempeno laboral de los empleados de una empresa de
transportes en Ate durante el afio 2023.

El objetivo de esta investigacion es analizar la relacion entre el coaching y desempeno laboral de una
empresa de transportes en Ate, 2023. Para ello, se utilizan varios indicadores de desempefo, como la
eficiencia organizacional, la satisfaccion laboral y la reduccién de errores y conflictos. Se trata de aportar
evidencia valida para la implementacién de coaching como estrategia eficaz para mejorar el desempeno
laboral y el rendimiento de los vehiculos. La importancia de este estudio radica en la necesidad de
encontrar soluciones efectivas para mejorar el desempeno de una industria clave como es el transporte,
que es importante para el desarrollo economico y social de las ciudades. Ademas, ofrece una contribucion
tedrica al campo del coaching y su aplicacion en sectores especificos, proporcionara recomendaciones
practicas para las empresas que quieran mejorar su desempeno a través del desarrollo de sus empleados.

Revision de la literatura

Coaching

Segln (Herrera y Vasquez, 2024), el coaching facilita el proceso de cambio poniendo énfasis en el
aprendizaje personalizado de los trabajadores para su desarrollo y el buen desempeno laboral. Por su parte
(Lyons y Bandura, 2023), consideran que se pone énfasis en las habilidades blandas con el coaching, en la
busqueda del desarrollo de las habilidades técnicas del personal. Al respecto (Jarosz, 2023), resalta la
importancia del coaching en el desarrollo y crecimiento del personal, logrando de esta manera mejorar su
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desempeno. Seglin (Rodriguez, 2019) el coaching consiste en impulsar el desarrollode los miembros de una
empresa de forma personal y profesionalmente, esolo hacen a través de la motivacion, enseinandoles a
trabajar como equipo y entrenandolos para que sepan tomar decisiones con raciocinio. El autor considera
4, las dimensiones: autoconciencia, es reconocer nuestros propios estados de animo, intuiciones y
recursos. Sus indicadores son: confianza y conciencia. Autorregulacion, se refiere al control que tiene uno
mismo en los propios estados de animo e impulsos. Sus indicadores son: autocontrol y adaptacion.
Motivacion, Son las tendencias que facilitan el cumplimiento de las metas que se establecen. Sus indicadores
son: positivismo y determinacion. Empatia, se refiere al entendimiento y comprension de los sentimientos,
necesidades y preocupaciones de las otras personas. Sus indicadores son: comprension y desarrollo social.
También (Asesco, 2020) menciona que el coaching es un proceso de acompanamientodonde un coach
certificado ayuda al colaborador a definir y alcanzar objetivos, fomentando la confianza y colaboracion para
desatar su potencial,siempre bajo un compromiso ético y de excelencia.

Perspectivas de estudio del coaching

Mejia y Jauregui (2020) describen dos enfoques principales para analizar el coaching en el entorno laboral:
Perspectiva psicologica y perspectiva organizacional. En cuanto a la perspectiva psicologica es se centra en
estudios relacionados con aspectos emocionales y mentales, cuentos como la depresion, la ansiedad, la
autorreflexion, el estrés y la calidad de vida de los empleados. Este enfoque busca mejorar el bienestar
personal, lo cual repercute en el rendimiento y la salud emocional del personal. La perspectiva
organizacional, se refiere a como el coaching influye en el contexto del rendimiento y el funcionamiento de
una organizacion.

Desempeiio laboral

Segln (Oquendo y Bermudez, 2023) definen al desempeio como la accién de desempenarse mediante un
acto consciente y en busca de un resultado. Mencionan que es de super importancia que quede claro que
desempenar no es el resultado sino la accion, en el ambito empresarial el desempefio significa cumplir con
las tareas asignadas que son propias de una profesién, oficio o cargo, tareas que conllevan a un fin
especifico. Los autores consideran que las dimensiones del desempeno son 4. El primero hace referencia a
la actitud, que es el comportamiento que presenta una persona y que incide en su capacidad de
colaboracion con otras personas al momento de la labor. Su indicador es: Dedicacién. El segundo es la
personalidad, que refiere aceptar quienes somos para de esa forma descubrir en qué ambitos somos buenos.
Sus indicadores son la organizacion y la tolerancia. El tercero es el aprendizaje que resalta el proceso por el
cual el ser humano adquiere, comprende y aplica los conocimientos al realizar sus labores. Sus indicadores
son: Habilidades e innovacion. El cuarto es la percepcion de la capacidad de clasificar, interpretar y analizar
los estimulos que intervienen en su desarrollo laboral. Su indicador es: Reconocimiento. De igual forma los
autores (Loor et al. 2021) definen que el desempeno laboral es esencial para las organizaciones y beneficia a
todos.Las evaluaciones son clave para la compensacion, mejora del rendimiento ydecisiones acertadas en
promociones, asegurando el crecimiento institucional y personal. Asi mismo, (Lopez (2022) menciona que
el desempefo de un personal se refiere a la capacidad que tiene un trabajador al realizar correctamente sus
actividades; gracias al desempeno que muestre el personal la empresa podra observar y decidir acerca de la
permanencia de este.

Métodos de evaluaciéon del desempeiio.

Segln (Rodriguez y Ordaz, 2021), existen diversos métodos, de los cuales destacan los siguientes:
Método de escala de puntuacién grdfica. Se utiliza para efectuar la evaluacion del desempeno del
personal, mediante una escala de medicion. Los reactivos que se toman en cuenta son grado de calidad o
confiabilidad, asi como satisfactorio o insatisfactorio.

Método de clasificacién alterna. Mediante el cual se clasifica al personal del mejor al peor considerando
sus caracteristicas. Este método se utiliza con frecuencia debido a que es facil identificar el rendimiento
sean bueno o malo.
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Método de comparacién por pares. En este caso se hace la comparacion de un personal con los demas
de la organizacion, se utiliza tablas por pares considerando los rasgos a evaluar con signo (+) o (-) con lo
cual se identifica al mejor trabajador.

Metodologia

Por las caracteristicas de la investigacion el estudio es descriptivo correlacional y cuantitativo. Descriptivo
porque se centra en describir las caracteristicas de una poblacién, evento o fenémeno sin manipular
variables ni establecer relaciones causales. (Ochoa y Yunkor, 2021) consideran que los estudios
descriptivos, son punto de partida de las investigaciones. El investigador tras realizar su estudio y conocer a
fondo el tema desarrollado, puede iniciar la fase cuantitativa, empezando asi con el nivel descriptivo de la
investigacion. Cuantitativo porque se basa en la recopilacion y andlisis de datos numéricos para entender
fenomenos, establecer patrones, y probar teorias o hipotesis. De acuerdo con (Ahmad et al. 2019) este
enfoque se basa en producir datos numéricosy concretos. La poblacién de la investigacion esta conformada
por 120 trabajadores pertenecientes a la empresa de transportes. (Magdalena, 2019) la poblacién es el
conjunto completo de individuos, eventos u objetos que comparten caracteristicas comunes y son el objeto
de estudio. Los investigadores utilizan muestras representativas para hacerinferencias estadisticas sobre la
poblacién en su conjunto. La muestra del estudio fue de 92 trabajadores con un nivel de confianza del 95%
y un error del 5%. De acuerdo con (Quispe et al. 2020) la muestra es un segmento de una poblacion
seleccionado para investigacion, que permite obtener resultados de manera simplificada. Incluye formulas y
l6gicas para determinar componentesrepresentativos, cuyos procedimientos se explicaran en detalle
posteriormente. En la seleccion de la muestra se tomo en cuenta el criterio de inclusion donde los
colaboradores de la empresa de transporte Chino-YGH fueron seleccionados para obtener informacion
que demando la investigacion. Asimismo, se tomo en cuenta el criterio de exclusion depurando a personas
que no pertenezcan a la empresa.

M
VI P, V2

M: muestra; V1: coaching; V2: desempeiio laboral y r: relacion

Disefo de investigacion

El disefio de investigacion corresponde a un corte transversal y de nivel correlacional. (Yafhez et al. 2022)
considera que el disefo es un plan estructurado que orienta el proceso de indagacion cientifica. Es
fundamental para definir como se realizara el estudio, seleccionando métodos y técnicas adecuados para la
recoleccion y analisis de datos. En palabras de (Gomez, 2020) es el estudio correlacional es una
metodologia de investigacidnque permite analizar la relacion que tienen dos o mas variables sin manipularlas
directamente. A través del anilisis estadistico y la observacion, los investigadores pueden identificar
patrones y predecir comportamientos.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

(Cisneros et al. 2022) definen que la recoleccién de datos son herramientas utilizadas para recopilar
informacion de manera mas estructurada y sistematica durante una investigacion. (Acuna y Pena, 2023)
mencionan que las técnicas de recoleccionde datos son métodos y estrategias utilizados para poder reunir
informacion de manera mas precisa y confiable. Para fines de la investigacion se uso la técnica de la encuesta
ya que permite tener informacién de manera mas concisa y confiable. La encuesta esta compuesta por 24
items. 12 para la variable coaching y 12 para la variable desempeno laboral. de la empresa de transportes El
Chino-YGH, Ate. La validez del instrumento se realizé a través de juicios de expertos por medio de una
fichade validacion. Borjas (2020) menciona que la validez de recoleccion de datos se refierea la precision y
exactitud con la que se recopilan los datos durante un estudio que permite obtener conclusiones
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validas y fiables. La confiabilidad de los instrumentos del presenteinforme se realizo a través del Alfa de
Cronbach.

Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacién

Para el procesamiento y andlisis de los datos se realizé a través de los programas informaticos de Excel y el
paquete estadistico SPSS version 22 con la aplicacion de analisis estadisticos descriptivos e inferencial. se
realizé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov. También se uso6 el estadistico de Rho de
Spearman.

Resultados

Coaching

Segun los resultados del coaching, 42 de los encuestados dijeron que era bajo. Por lo tanto, el 45.7% de los

encuestados respondio que es normal. Mientras que |12 de los encuestados respondieron que es alto, lo
que corresponde al 13% (tabla I).

Tabla |

Variable coaching

Frecuencia Porcentaje orcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 42 45.7 45.7 45.7
falido Regular 38 413 413 87.0
Alto 12 13.0 13.0 100.0
Total 92 100.0 100.0
Autoconciencia

La mayoria de los casos 58.7% se encuentran en la categoria bajo. Un 32.6% de los casos se encuentran en
la categoria regular y solo un 8.7% en la categoria alto. Esto indica que la mayoria de los participantes o
elementos en la muestra tienen un nivel bajo en la dimensién medida (tabla 2).

Tabla 2

Dimensién autoconciencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido Bajo 54 58.7 58.7 58.7
Regular 30 32,6 32,6 91.3
Alto 8 8.7 8.7 100.0
Total 92 100.0 100.0
Autorregulacién

La mayoria de los casos se distribuyen entre las categorias regular (46.7%) y bajo (41.3%), mientras que
solo un 12% se encuentra en la categoria alto. El porcentaje acumulado muestra que un 88% de los casos se
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ubican entre bajo y regular. Esto sugiere que la mayoria de los elementos de la muestra tienen niveles bajos

o moderados en la dimension medida, con pocos casos en niveles altos (tabla 3).

Tabla 3

Dimensién autorregulacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido Bajo 38 413 41.3 413
Regular 43 46.7 46.7 88.0
Alto I 12.0 12.0 100.0
Total 92 100.0 100.0
Motivacion

La tabla 4, muestra la distribucion de frecuencias de la dimensién motivacién categorica en tres niveles:
Bajo, regular y alto. El 27.2% de los casos se clasifican como bajo, el 58.7% como regular y el 14.1% como
alto. Esto indica que la mayoria de los participantes o elementos de la muestra se encuentran en la
categoria regular, mientras que una menor proporcién se encuentra en alto. El porcentaje acumulado
refleja que el 85.9% de los casos se encuentran en las categorias bajo o regular, mientras que solo el 14.1%

restante corresponde a la categoria alto.

Tabla 4

Dimension motivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido Bajo 25 27.2 27.2 27.2
Regular 54 58.7 58.7 85.9
Alto I3 14.1 14.1 100.0
Total 92 100.0 100.0
Empatia

La tabla 5, muestra la distribucién de frecuencias de la dimension empatia categorica en tres niveles: bajo,
regular y alto. Un 54.3% de los casos se encuentra en el nivel bajo lo que representa la mayoria de los
datos. Un 30.4% de los casos esta en el nivel regular y un 15.2% restante se clasifica como alto. Esto indica
que la mayor parte de los participantes o elementos de la muestra se agrupan en el nivel bajo mientras que
un porcentaje significativamente menor alcanza el nivel alto. El porcentaje acumulado muestra que un 84.8%
de los casos se encuentra en los niveles bajo y regular, reflejando una concentracion en los niveles mas
bajos y medios de la variable, con solo un 15.2% de los casos alcanzando el nivel alto.

Tabla b

Dimensiéon empatia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido Bajo 50 543 54.3 54.3
6
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Regular 28 304 304 84.8
Alto 14 15.2 15.2 100.0
Total 92 100.0 100.0

Variable desempeiio laboral

La tabla 6, presenta la distribucion de frecuencias de la variable desempeno laboral categérica dividida en
tres niveles: bajo, regular y alto. Un 69.6% de los casos se encuentra en el nivel bajo, lo que indica que la
mayoria de los participantes o elementos de la muestra se agrupan en este nivel. Un 20.7% de los casos se
clasifica como regular y solo un 9.8% alcanza el nivel alto. Esto sugiere que hay una fuerte concentracion de
casos en el nivel bajo, mientras que una minoria esta en los niveles mas altos. El porcentaje acumulado
confirma que un 90.2% de los casos se distribuye entre los niveles bajo y regular con apenas un 9.8% en el
nivel alto, destacando una tendencia dominante hacia niveles bajos en la variable estudiada.

Tabla 6

Variable desemperio laboral

Frecuenci Porcentaje Porcentaje Porcentaje
a valido acumulado
Vilido Bajo 64 69.6 69.6 69.6
Regular 19 20.7 20.7 90.2
Alto 9 9.8 9.8 100.0
Total 92 100.0 100.0
Actitud

La tabla 7, presenta la distribucion de frecuencias de la dimension actitud categorica dividida en tres niveles:
Bajo, regular y alto. Un 71.7% de los casos se encuentra en el nivel bajo lo que evidencia que la mayoria de
los participantes o elementos de la muestra estan en esta categoria. Un 17.4% de los casos esta clasificado
en el nivel regular, mientras que solo un 10.9% corresponde al nivel alto. Esto indica que existe una clara
tendencia hacia el nivel bajo en la dimensién analizada, con una menor proporcion de casos en los niveles
regular y alto. El porcentaje acumulado muestra que un 89.1% de los casos se encuentra en los niveles bajo
y regular, confirmando la predominancia de los niveles inferiores y una representacion limitada del nivel
mas alto.

Tabla 7

Dimensién actitud

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido Bajo 66 71.7 71.7 71.
7
Regular 16 17.4 17.4 89.
I
Alto 10 10.9 10.9 100
.0
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Personalidad

La tabla 8, muestra que una gran mayoria de los casos, un 73.9%, se encuentra en el nivel bajo lo que
sugiere que la variable estudiada tiende a valores inferiores en la mayoria de los participantes o elementos
de la muestra. En comparacion, solo un 17.4% se clasifica en el nivel regular, y ain menos, un 8.7%, se
encuentra en el nivel alto. Esta distribucion indica que es poco comun que los casos alcancen los niveles
mas altos de la variable, ya que casi tres cuartas partes se concentran en el nivel mas bajo. El porcentaje
acumulado refuerza esta tendencia, mostrando que un 91.3% de los casos no supera el nivel regular,
destacando asi la escasa representacion del nivel alto en el conjunto de datos.

Tabla 8

Dimensién personalidad

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido Bajo 68 73.9 73.9 73.9
Regular 16 17.4 17.4 91.3
Alto 8 8.7 8.7 100.0
Total 92 100.0 100.0

Aprendizaje

La tabla 9, indica que la mayoria de los casos, un 71.7%, se clasifican en la categoria bajo, reflejando que esta
es la opcion predominante. La categoria regular tiene un 17.4% de representacion ligados al aprendizaje, lo
que sugiere una presencia mucho menor pero significativa. Finalmente, la categoria alto es la menos comdn,

abarcando solo un 10.9% de los casos. En conjunto, el andlisis revela una clara tendencia hacia la categoria
bajo hacia el aprendizaje, con un crecimiento notable del aprendizaje en las categorias regular y alto.

Tabla 9

Dimensién aprendizaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido Bajo 66 71.7 71.7 71.7
Regular 6 17.4 17.4 89.1
Alto 10 10.9 10.9 100.0
Total 92 100.0 100.0
Percepcion

La tabla 10, revela que mas de la mitad de los casos de percepcion, demuestran que un 53.3%, estan
clasificados como bajo, lo que indica que esta es la categoria predominante. Regular representa un 27.2%,
sugiriendo una cantidad considerable pero menor de casos en este nivel. Por dltimo, alto incluye un 19.6%
de los casos, siendo la opcion menos frecuente. Este patron de distribucion muestra una mayor
concentracion en niveles bajos, con una disminucion progresiva hacia niveles mas altos.
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Tabla 10

Dimensién percepcion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido Bajo 49 533 533 533
Regular 25 27.2 27.2 80.4
Alto 18 19.6 19.6 100.0
Total 92 100.0 100.0

Analisis inferencial

Prueba de normalidad

Ho: Los datos de coaching y desempeno laboral siguen una distribucion normal. Ha: Los datos de coaching
y desempeiio laboral no siguen una distribucién normal.

En la tabla || se observa la prueba de normalidad para la variable coaching y desempeno laboral donde el
sig. = 0,000 es menor que el nivel de significancia, el cual es 0.05 por lo tanto se rechaza el Ho, porque no

tiene una distribucién normal. Como la variable no tiene una distribucién normal, la prueba a usar para ver
la correlacion entre estas variables, sera una prueba no paramétrica. Es decir, la prueba Rho de Spearman.

Tabla 11

Prueba de normalidad coaching y desempefio laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Unstandardized 0.288 92 0.000 0.880 92 0.000

Residual

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Prueba de hipoétesis general

Ho: Existe una relacion entre coaching y desempeno laboral en una empresa de transportes.

Ha: No existe una relacion entre coaching y desempeio laboral en una empresa de transportes.

La tabla 12, presenta el resultado de una correlacion de Spearman entre las variables coaching y desempeno
laboral con una muestra de 92 observaciones. El coeficiente de correlacion de Spearman es 0.345, lo que
indica una relacion positiva y moderada entre el coaching y el desempeno laboral. La significancia bilateral es
de 0.001, lo cual es menor que 0.01, indicando que la correlacién es estadisticamente significativa al nivel
del 1%. Esto sugiere que a medida que aumenta el coaching, también tiende a mejorar el desempeno
laboral, aunque la relacion no es fuerte.
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Tabla 12

Correlacion entre coaching y desempefio laboral

Coaching (Agrupada) Desempeiio
laboral
(Agrupada)
Rho de Coaching (Agrupada) Coeficiente de 1.000 ,345*
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.001
N 92 92
Desempeno laboral Coeficiente de ,345* 1.000
(Agrupada) correlaciéon
Sig. (bilateral) 0.001
N 92 92

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

Prueba de hipétesis especifica |

Ho: Existe una relacion entre autoconciencia y desempeno laboral en una empresade transportes.

Ha: No existe una relacion entre autoconciencia y desempeno laboral en una empresa de transportes.

La tabla |3, muestra los resultados de una correlacién de Spearman entre las variables autoconciencia y
"desempefio laboral con una muestra de 92 casos. El coeficiente de correlacion de Spearman es 0.373, lo
que indica una relacion positiva y moderada entre la autoconciencia y el desempeno laboral. La significancia
bilateral es 0.000, que es menor que 0.0, lo cual significa que la correlacion es estadisticamente significativa
al nivel del 1%. Esto sugiere que a medida que la autoconciencia aumenta, también tiende a mejorar el
desempeno laboral, aunque la relacion no es fuerte.

Tabla I3

Correlacion entre autoconciencia y desempaiio laboral

Autoconciencia(Agrupada) Desempeiio
laboral
(Agrupada)
Rho de Autoconciencia Coeficiente decorrelacion  1.000 ,373"
Spearman (Agrupada)
Sig. (bilateral) 0.000
N 92 92
Desempenolaboral  Coeficiente decorrelacion  ,373* 1.000
(Agrupada)
Sig. (bilateral) 0.000
N 92 92

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

Prueba de hipétesis especifica 2

Ho: Existe una relacion entre autorregulacion y desempeio laboral en una empresa de transportes.
Ha: No existe una relacion entre autorregulacion y desempeno laboral en una empresa de transportes.
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La tabla |4, muestra una correlacién de Spearman entre autorregulacion y desempeno laboral con una
muestra de 92 participantes. El coeficiente de correlacion de 0.263 sugiere que existe una relacion positiva,
aunque baja, entre la autorregulacion y el desempeno laboral, lo que implica que a medida que las personas
mejoran su autorregulacion, el desempeno laboral tiende a aumentar, pero no de manera muy marcada. La
significancia estadistica de 0.01 I, menor que 0.05, confirma que esta relacion es significativa, lo que significa
que no es producto del azar.

Tabla 14

Correlacion entre autorregulacion y desempeiio laboral

Autorregulacion(Agrupada) Desempeiiolaboral
(Agrupada)
Rho de Autorregulacion Coeficiente de 1.000 ,263"
Spearman (Agrupada) correlacién
Sig. (bilateral) 0.011
N 92 92
Desempenolaboral  Coeficiente de ,263* 1.000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) 0.011
N 92 92

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

Prueba de hipoétesis especifica 3

Ho: Existe relacion entre coaching y aprendizaje en una empresa de transportes. Ha: No existe relacion
entre coaching y aprendizaje en una empresa detransportes.

La tabla 15, presenta los resultados de una correlacién de Spearman entre coaching y aprendizaje con una
muestra de 92 observaciones. El coeficiente de correlacion de 0.322 indica una relacién positiva y
moderada entre el coaching y el aprendizaje, lo que sugiere que un mayor nivel de coaching esta asociado
con un mayor nivel de aprendizaje. La significancia bilateral de 0.002, que es menor que 0.01, muestra que
esta correlacion es estadisticamente significativa al nivel del 1%, lo que significa que es improbable que esta
relacion se deba al azar.

Tabla I5

Correlacion entre coaching y aprendizaje

Correlacion Coaching - Aprendizaje

Coaching Aprendizaje
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Coaching Coeficiente decorrelacion 1.000 ,322%
Spearman  (Agrupada)
Sig. (bilateral) 0.002
N 92 92
Aprendizaje Coeficiente decorrelacion ,322% 1.000
(Agrupada)
Sig. (bilateral) 0.002
N 92 92

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Prueba de hipétesis especifica 4

Ho: Existe relacion entre coaching y percepcion en una empresa de transportes. Ha: No existe relacion
entre coaching y percepcion en una empresa detransportes.

Los resultados de la correlacion de Spearman entre coaching y percepciéon con 92 casos indican que existe
una relacién positiva y moderadamente fuerte entre ambas variables, con un coeficiente de correlacion de
0.560. Esto significa que, a mayor nivel de coaching, la percepcion también tiende a ser mas positiva. La
significancia estadistica de 0.000, que es inferior a 0.01, demuestra que esta correlacion es altamente
significativa, descartando la posibilidad de que la relacion observada sea fruto del azar (tabla 16).

Tabla 16

Correlacién entre coaching y percepcion

Coaching Percepcion
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Coaching Coeficiente decorrelacion 1.000 ,560™
Spearman (Agrupada)
Sig. (bilateral) 0.000
N 92 92
Percepcion Coeficiente decorrelacion ,560* 1.000
(Agrupada)
Sig. (bilateral) 0.000
N 92 92

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

Discusion

El objetivo general de nuestro estudio fue analizar la relacién entre el coaching y el desempenio laboral de
los trabajadores de la empresa de transportes El Chino-YGH, ubicada en Ate. Los resultados mostraron
una correlacion positiva moderada entre estas dos variables (Rho = 0.345), lo cual indica que el desempeno
laboral de los trabajadores en esta empresa podria depender, en parte, de la capacitacion y el coaching que
se les proporciona. Este hallazgo sugiere que un enfoque sistematico en coaching podria ayudar a mejorar
el desempeno de los empleados, aunque no de manera extremadamente pronunciada. Comparando estos
resultados con los obtenidos por De la Cruz (2021), quien en su tesis investigo la relacion entre coaching y
desempeno laboral en asesores de venta de una empresa multinivel en Ica, se observa una diferencia
notable. De la Cruz reporté una correlacion positiva muy fuerte (r = 0.700) utilizando la correlacion de
Pearson, lo que sugiere que, en su contexto, el coaching tiene un impacto significativamente mayor en el
desempeno laboral. Esta comparacion destaca que, aunque en ambos casos se identifica una relacién
positiva entre coaching y desempeno laboral, la magnitud de dicha relacion puede variar dependiendo del
contexto organizacional y del sector. Por lo tanto, es evidente que el coaching tiene el potencial de
contribuir al crecimiento profesional y personal de los trabajadores, mejorando asi su desempeio, aunque
su efectividad puede depender de varios factores especificos del entorno laboral.

Considerando el primer objetivo especifico la discusion de los resultados se observa que la relacion entre la
autoconciencia y el desempeno laboral muestra una correlacion positiva media (Rho = 0.373), lo que indica
que, aunque existe una relacion directa, esta no es significativamente fuerte. Este hallazgo coincide con el
estudio de Sanchez (2020), quien encontré una correlacion positiva entre compromiso y desempeno
laboral (Rho = 0.560), sugiriendo que variables psicosociales como la autoconciencia pueden influir en el
desempeno, aunque otros factores como la motivacion, el clima organizacional o el liderazgo también
podrian estar influyendo. Por lo tanto, estos resultados invitan a considerar un analisis mas profundo de las
interacciones de estas variables para entender mejor su impacto conjunto en el desempeio laboral.
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Como segundo objetivo especifico es investigar la relacion entre la autorregulacién y el desempeio laboral,
se encuentra que entre estas dos variables existe una relacién positiva promedio (Rho = 0,373), nuestro
resultado es similar al del autor Lopez (2021), ya que se puede inferir que la variable clima organizacional y
la variable desempefio laboral tienen un grado de correlacion moderado entre (Rho = 0,300 y Rho =
0,699), ya que podemos concluir que las variables tienen relacién estadisticamente significativa y
muestran que no son independientes, es decir que la variable clima organizacional se relaciona
significativamente con la variable desempeno laboral.

En relacion con nuestro tercer objetivo especifico, que buscaba explorar la relacion entre el desempefio
laboral y el aprendizaje, los resultados indican que existe una correlacion positiva media entre ambas
variables, con un coeficiente de Spearman (Rho) de 0.322. Este resultado sugiere que, aunque hay una
asociacion entre el aprendizaje y el desempeno laboral, esta no es lo suficientemente fuerte como para
concluir que el aprendizaje depende exclusivamente de contar con buenos recursos. En otras palabras, los
trabajadores pueden mejorar su desempeno a través del aprendizaje, pero este no esta necesariamente
condicionado por la calidad o cantidad de los recursos disponibles. Este hallazgo es consistente con los
resultados de Rivas (2022), quien encontré una correlacion positiva mas fuerte (Rho = 0.452) entre la
gestion del aprendizaje y el desempeno laboral, lo cual podria interpretarse como un contexto donde los
trabajadores disponen de mejores recursos para aprender y, por ende, mejorar su desempeno. Sin
embargo, la discrepancia en la fuerza de las correlaciones sugiere que factores adicionales, como las
estrategias de ensenanza, el acceso a tecnologias de apoyo, la cultura organizacional, o incluso la motivacion
de los empleados, podrian estar influyendo en la efectividad del aprendizaje y su impacto en el desempeio
laboral. Por lo tanto, los resultados de nuestro estudio invitan a una reflexion mas profunda sobre la calidad
de los procesos de aprendizaje en las organizaciones y la necesidad de un enfoque integral que contemple
tanto los recursos disponibles como otros factores que potencien el desarrollo del talento y el rendimiento
de los trabajadores.

Finalmente, nuestro cuarto objetivo especifico que fue encontrar la relacion entre las dos variables nos dio
como resultado que entre estas dos variables existe una relacion positiva significativa (Rho=0,560), esto nos
muestra que para que exista una implementacion del coaching no necesariamente tiene que centrarse en la
percepcion de los trabajadores. De igual forma, nuestro resultado resulta similar al de Murillos (2020) quien
en su tesis demuestra que existe una relacion positiva alta (Rho = 0.740) y Sig. < 0.05 entre el coaching y
desempeno laboral de los colaboradores del Banco Interbank.

Conclusiones

El estudio sobre la relacion del coaching y el desempeno laboral en una empresa de transportes en Ate,
2023, muestra que esta herramienta es esencial para mejorar las habilidades y capacidades en los
colaboradores. Los resultados muestran que el coaching promueve una comunicacién mas efectiva,
promueve el trabajo en equipo y ayuda a fortalecer el compromiso laboral. Estos elementos son esenciales
no solo para mejorar el desempefio individual, sino también para aumentar la productividad global de la
organizacion.

Por otra parte, se ha observado que el coaching no solo abarca las aptitudes técnicas de los empleados,
sino que también influye positivamente en la gestion emocional y la resolucion de conflictos. Este enfoque
integral brinda a los trabajadores la oportunidad de enfrentar de forma mas eficaz los desafios
caracteristicos del sector transporte, los cuales suelen ser exigentes y muy cambiantes. Es fundamental
contemplar la introduccion de programas de coaching como una inversion estratégica para potenciar el
crecimiento de la empresa.

Finalmente, es importante destacar que el coaching no solo favorece al progreso personal de los
colaboradores, sino que también refuerza la estructura de la organizacion al armonizar los objetivos
personales con las metas empresariales. Esto crea un ambiente de trabajo mas armonioso y centrado en
lograr resultados, promoviendo la motivacion interna y disminuyendo los niveles de rotacion y ausentismo.
En el ambito del transporte, la eficiencia y la coordinacion son elementos esenciales. El coaching se destaca
como una herramienta fundamental para enfrentar los retos del mercado y ajustarse a las crecientes
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necesidades de los clientes. Por tanto, invertir por estas practicas se convierte en una tactica eficaz para
fomentar el crecimiento sostenible de la empresa.

Recomendaciones

Que la empresa de trasporte aplique el proceso de coaching, ya que permite a los trabajadores a tenerun
mejor crecimiento tanto personal como profesional. porque a través del coachingellos podran superar sus
obstaculos, desarrollar sus habilidades y maximizar su potencial. por eso la empresa debe de invertir en la
capacitacion de sus trabajadores para que ellos se sientan seguros, capaces de hacer su trabajo y puedan
tener un mejor desempeno laboral.

Que el equipo de coaching priorice en mejorar la autoconciencia de sus trabajadores para fomentar la
reflexion personal y el conocimiento de las propias habilidades y limitaciones puede conducir a una mejoraen
la toma de decisiones y en la seguridad operacional. para que puedan mejorar sus actividades laborales a
través de estrategias que ellos mismo proponen debido a que ven la manera mas eficaz y comoda de hacer
sus labores, aumentando la productividad en la empresa.

Se sugiere que la empresa implemente programas que ensefen a los empleados a autorregular sus
emociones y comportamientos, ya que se ha demostrado que la autorregulacién tiene una relacion positiva
moderada con el desempeno laboral.

Reforzar el compromiso y responsabilidad de los colaboradores mediante capacitaciones constantes y
talleres de desarrollo personal.

Fomentar la iniciativa y participacion de los colaboradores, promoviendo la formacién de lideresque
contribuyan al mejor desempeno en la empresa.

Ensenar a los trabajadores el valor que tienen como personas y empleados, lo que influira en su percepcion
positiva de la empresa. Esto fomentara orgullo y compromiso, factores clave para impulsar el éxito
organizacional.
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