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RESUMEN 

 

Este presente trabajo de investigación es de enfoque cuantitativo con nivel 

descriptivo y diseño no experimental, se realizó con el propósito de describir el 

Liderazgo Coaching en las Micro y Pequeñas Empresas comercializadoras de 

combustible, distrito Andrés Avelino Cáceres Dorregaray - Ayacucho, 2019.  La 

población está conformada por 48 trabajadores. Para la recolección de datos se aplicó 

la  Encuesta y el  cuestionario debidamente validado. El análisis y procesamiento de 

datos se realizaron con los programas de Excel 2016 y SPSS 25, con los que se 

elaboraron tablas y gráficos para obtener la siguiente conclusión: Liderazgo Coaching 

de los administradores laboral tiene un alto porcentaje de aceptación con un 71%, a 

diferencia de los que no tienen aceptación con el 29% de las Micro y Pequeñas 

Empresas comercializadoras de combustible en el distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray, Ayacucho 2019.  

 

Palabras clave: Liderazgo coaching 
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ABSTRACT 

 

This research work is a quantitative approach with descriptive level and non-

experimental design, was conducted with the purpose of describing the Coaching 

Leadership in the Micro and Small Companies marketing fuel, Andrés Avelino 

Cáceres Dorregaray - Ayacucho district, 2019. The population is formed by 48 

workers. For the data collection, the Survey and the duly validated questionnaire were 

applied. The analysis and data processing were carried out with the Excel 2016 and 

SPSS 25 programs, with which tables and graphs were drawn up to obtain the 

following conclusion: Leadership Coaching of labor administrators has a high 

percentage of acceptance with 71%, Unlike those that do not have acceptance with 

29% of the Micro and Small Companies selling fuel in the Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray district, Ayacucho 2019. 

 

Keywords:   Leadership coaching 
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I. INTRODUCCIÓN 

Las micro y pequeñas empresas comercializadoras de combustible del Distrito 

Andrés Avelino Cáceres Dorregaray no tienen conocimiento amplio sobre el 

liderazgo es por esta razón que vi  la carencia del buen trato a los colaboradores, 

de tal manera que hay maltrato hacia ellos, sin ser motivados solo cumplen con 

su horario  de trabajo y lo hacen para llevar el pan del día a sus familias. 

Por esta razón he decidido realizar la investigación, así poder ayudar a tomar 

decisiones, planificar las tareas, mejorar la atención y con ello mejorar la 

rentabilidad.  

Los líderes muchas veces no tienen una visión y no pueden canalizar a sus 

seguidores, y el líder no permite que sus seguidores, y el líder no permite que 

sus seguidores depositen confianza y respeto, estos aspectos hacen que los 

administradores y/o gerentes no pueden llegar a  sus colaboradores, generando 

mayor rendimiento laboral y con ello se muestre un servicio satisfecho, al 

cliente. Por lo mencionado anteriormente, el enunciado de mi problema de 

investigación es el siguiente: 

¿Cuáles son las principales características del liderazgo coaching en la micro y 

pequeñas empresas comercializadoras de combustible, Distrito Andrés Avelino 

Cáceres Dorregaray, Ayacucho, 2019? 

De la presente investigación el objetivo general es identificar las características 

de Liderazgo Coaching en las Micro y Pequeñas Empresas comercializadoras 

de combustible, distrito Andrés Avelino Cáceres Dorregaray - Ayacucho, 2019. 
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Y los objetivos específicos son: 

- Analizar el trabajo en equipo en las micro y pequeñas empresas 

comercializadoras de combustible del distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray-Ayacucho, 2019. 

- Conocer la motivación en las micro y pequeñas empresas comercializadoras 

de combustible, distrito Andrés Avelino Cáceres Dorregaray, Ayacucho, 

2019.  

- Identificar las habilidades de liderazgo en las micro y pequeñas empresas 

comercializadoras de combustible, distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray. 

 

Los métodos de aprendizaje informales generan más del 70% de aprendizajes, 

el coaching tiene una gran importancia porque se acerca el aprendizaje en el 

momento que la persona lo necesita, en el que la persona tiene todos sus 

intereses en aprender enfocados en la necesidad presente es por eso que resulta 

una herramienta poderosa. El líder coach es un jefe que hace preguntas en lugar 

de decirle a la gente lo que tiene que hacer, liderar no es mandar y éste último 

pertenece a las épocas del trabajo manual en cadena mientras que hoy es 

necesaria la implicación y la aportación de cada integrante del equipo, el 

objetivo es ayudar a las personas a desarrollar las capacidades que ya tienen en 

potencia, las capacidades se transforman y se reconfiguran a través del 

coaching. Las cuatro cosas que como coach se debe hacer es estar dispuesto a 

equivocarte y pedir disculpa por ello, creer en el potencial de su gente quienes 

ya tienen todos los recursos, estar dispuesto a dejarse influir por el proceso, la 
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influencia será recíproca, dejar a los coachinhs tomar sus propias decisiones, 

aunque no coincidan con las suyas. Coaching in y coaching out para ser un líder 

coaching se recomienda seguir ambos modelos, lo importante es saber cómo, 

dónde y en qué momento utilizar cada uno. Coaching out es un proceso con una 

duración de aproximadamente un año entre el líder y el colaborador que 

consiste en un encuentro mensual fuera del hábito cotidiano del trabajo con el 

fin de trabajar el desarrollo profesional del colaborador, el foco de las preguntas 

está en la estructura interior de las personas en sus capacidades, creencias y 

valores, así como la manera en que estas condicionan su funcionamiento, toca 

la identidad y la trascendencia de la persona. El coaching out es por donde se 

recomienda empezar ya que va más planificado. 

La persona debe estar dispuesta a desarrollarse profesionalmente mejor si hay 

confianza, hay que tener confianza en el coaching y preguntarle si tiene interés 

en participar del proceso y recordarle que no es un examen sino de un espacio 

para pensar juntos y además todo será confidencial se debe llevar consigo la 

libreta del coach donde se anotará los comportamientos observados será la guía 

para estructurar el proceso, siempre anotarás una recapitulación del proceso que 

se leerá en voz alta al coach al final de cada encuentro y con lo cual él o ella 

demostrará estar de acuerdo. La estructura de las sesiones son reuniones 

recapitulativas al principio y a la mitad, más o menos seis meses entre una y 

otra en las cuales solo se hará una recapitulación del proceso hasta ese momento 

en general las reuniones constarán de lo siguiente apadrinamiento, preguntas y 

respuestas, resumen y cierre, el apadrinamiento consiste en empoderar a la 

persona reconociéndole al comienzo de la sesión todas las cosas que esa 
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persona ya hace bien en su trabajo, cuando apadrinamos reforzamos la 

autoestima del coaching, si tenemos dificultad en dar feedback negativo de un 

modo constructivo es mejor no darlos, cuidado con el efecto pigmaleón, la 

creencia de un jefe acerca de la incompetencia en su colaborador se termina 

convirtiendo en realidad. 

Los tipos de feedback son: quiero felicitarte por haber hecho, pone atención en 

los comportamientos, quiero felicitarte por tu capacidad para, quiere decir que 

pone atención en las capacidades, quiero felicitarte por ser, se dirige 

directamente a la identidad este último nunca puede ser negativo. 

El coaching in es un proceso continuo entre el líder y el colaborador que 

consiste en encuentros puntuales no planificados de acuerdo a situaciones que 

se genera en el día a día, se realiza dentro del ámbito laboral, también conlleva 

el fin de trabajar el desarrollo personal del colaborador, el foco está puesto fuera 

en la realidad que queremos cambiar y en las posibilidades de intervención que 

tenemos aprovechando el contexto, solo trabaja con los comportamientos y la 

circunstancia, el coaching in es más complejo ya que requiere de haber hecho 

un hábito con las habilidades del coaching out, se puede considerar el coaching 

a la hora de aplicar primero si el conocimiento o madurez del puesto de la 

persona son bajos, la decisión la tomará el líder coach, es bueno ser sincero de 

antemano para evitar frustraciones en el empleado, segundo, si la persona que 

ingresa a tu oficina a consultarte está urgida de una respuesta rápida para sacar 

un trabajo urgente en ese caso no hay tiempo para la reflexión para hacer 

coaching. Tercero si tienes una conversación de con los implicados. 
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Con respecto al marco metodológico, la presente investigación es de un enfoque 

cuantitativo, tipo aplicada, nivel descriptivo, diseño no experimental,  la técnica 

de recolección de datos se realizó a través de instrumentos validados, y para el 

procesamiento de datos se utilizaron los softwares de Excel 2016 y SPSS 25. 

Finalmente, la investigación se justifica porque permitirá conocer si el 

liderazgo coaching se explica de manera adecuada a las micro y pequeñas 

empresas comercializadoras de combustible en el distrito Andrés Avelino 

Cáceres Dorregaray, brindando a sus trabajadores motivación, efectuando la 

capacitación, la comunicación en todo momento, sembrando valores y respeto 

entre todos los colaboradores, generando iniciativa y creatividad, para así lograr 

las metas trazadas a corto y largo plazo y sobre todo la mejora continua en el 

servicio al cliente.   
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II. REVISIÓN DE LITERATURA 

 

2.1. Antecedentes. 

2.1.1. Internacional. 

(CAICEDO, 2013),  en la tesis de licenciatura “El coaching como herramienta 

para el desarrollo de los recursos humanos en la empresa”, Universidad del 

Rosario – Colombia. El autor concluye con la importancia en la gestión de los 

recursos humanos, radica en que la relación entre la empresa y los trabajadores 

sea buena, generando calidad de vida en el puesto de trabajo y un ambiente 

laboral óptimo y adecuado en el que los trabajadores se sientan cómodos y 

puedan desarrollar sus labores de forma eficiente y eficaz, de modo que 

apoyen y contribuyan al logro de los objetivos planteados por la organización. 

(ATEHORTUA, 2006), en su tesis de especialización “Formación de equipos 

de alto rendimiento a partir del coaching”, Universidad de Medellín – 

Colombia. El autor finaliza que con el coaching nos llega en pro de un 

liderazgo productivo, participativo y motivacional, especialmente en las 

organizaciones del presente en donde se requieren gerentes proactivos, 

innovadores, creativos y competitivos. 

(ALVAREZ, 2007) en el artículo, Los miedos inherentes, de la revista 

Coaching Magazine International, hace mención que una de las claves más 

relevantes del coaching, consiste en crear duda acerca de lo que se cree y 

reflexionar en las mismas. Destaca que uno de los obstáculos que produce 
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miedos y que por ende bloquea a las personas, obedece a algunas de esas 

creencias, a las que se les denomina creencias limitantes. 

2.1.2. Nacional. 

(VALENCIA, 2008) en la tesis de maestría “Estilos gerenciales y satisfacción 

laboral”, Universidad Nacional Mayor de San Marcos - Perú. El autor 

concluye con que cuando se habla de la Administración, se hace énfasis al 

proceso sistemático, por medio del cual se planifica, dirige, organiza, controla 

y evalúa el trabajo de los miembros de una organización social. A través de 

este proceso se logra que las cosas se realicen de la mejor manera, optimizando 

al máximo los recursos disponibles (estos recursos pueden ser físicos o 

materiales, económicos y humanos) y de esta manera obtener una reducción 

de la energía y el tiempo para realizar las tareas. El objetivo esencial de la 

administración es la productividad, ello implica eficacia y eficiencia en el uso 

de los recursos disponibles para llevar a cabo el buen manejo de la empresa. 

 (ZAMBRANO, 2010)2010), en la tesis titulada “El coaching, como gestión 

del entendimiento y el conocimiento administrativo y en su incidencia en las 

organizaciones y empresas de la ciudad de Porto Viejo”. El autor concluye 

con que el coaching empresarial es una conversación, un diálogo fecundo entre 

el entrenador y el cliente, mediante el cual el coach busca abrir nuevas 

posibilidades de reflexión y de acción en el cliente. Si nos fijamos en el 

deporte, vemos los entrenadores deportivos apoyando a sus deportistas en todo 

momento, dirigiéndoles, diciendo a sus deportistas donde y como tienen que 

colocarse estratégicamente para conseguir sus objetivos: ganar el partido, 

quedar primero, mejorar su marca. El coach de negocios hace lo mismo, pero 
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ayudando al empresario y al directivo en conseguir sus objetivos 

empresariales y a mejorar sus metas profesionales: mejores resultados, más 

tiempo, mejor equipo, más motivación, empresa más saneada, mejor 

estrategia. 

 

2.2. Bases Teóricas de la Investigación 

2.2.1. Liderazgo.  Según (IDALBERTO, 1999) indica que “El líder es la 

persona que se distingue por la función que realiza y es quien toma 

decisiones acertadas para el grupo u organización”. 

2.2.2. Liderazgo coaching. Según  (PAYERAS, 2004) menciona que “Es 

la forma en que alguien ayuda a otra persona a que se capaz de 

conseguir sus propios resultados en conexión al equipo al que 

pertenece”. 

2.2.2.1. Trabajo en equipo. 

(VERA, 2011), Trabajar en equipo significa asumir una serie de valores 

personales. Supone de un conjunto de personas diferentes, con diferentes 

formas de pensar, distintas opiniones, diversos planteamientos vean la 

necesidad y se les requiera de trabajar juntos y ello implica tener los mismos 

objetivos, es decir perseguir una meta, esa meta seguramente nos va a conducir 

a la consecución de un fin común; algunas de las características principales del 

trabajo en equipo son: Cohesión grupal todos los miembros deberán implicarse 

y asumir sus responsabilidades pero siempre basándose en la igualdad y en el 

apoyo mutuo. Competencia social cuando varias personas trabajan juntas es 

fundamental que se negocie y se defina el grado de implicación y esfuerzo que 
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se espera de cada uno o de cada la capacidad de hacer y recibir críticas y la 

empatía, proceso productivo el trabajo grupal si está bien organizado cuenta 

con todos y con todas será gratificante y atractivo solo así se alcanzará la 

máxima satisfacción y eficacia, búsqueda del bien común todos y todas deben 

apostar por compartir es decir lo colectivo frente a la competitividad y/o el 

individualismo debe prevalecer el beneficio del conjunto. 

Algunas normas básicas para el funcionamiento de los grupos son: 

definir bien los objetivos del trabajo, consensuar las aportaciones de todos y 

todas, los roles deben ser rotativos y equitativos, valorar siempre lo que se ha 

hecho, lo que se está haciendo y lo que queda por hacer. 

  (HAYES, 2002), el trabajo en equipo implica un grupo de personas 

trabajando de manera coordinada en la ejecución de un proyecto, para que un 

equipo de trabajo necesitará lo que se le conoce las 5C: Complementariedad, 

coordinación, comunicación, confianza y compromiso. A continuación, 

veamos cómo afrontan y resuelven sus problemas verdaderamente teniendo un 

equipo que va a la misma dirección van a seguir al líder para que se apoye 

uniendo sus habilidades y capacidades para solucionar el problema. 

En el equipo tienen un objetivo común, antes de convertirse en un 

equipo pasan por algunas fases como la de orientación, sentimientos, orgullo 

por haber ido escogidos a formar parte del equipo, ansiedad, la conducta, 

decisión, discusiones abstractas, la consecuencia de esto es que el equipo logra 

muy poco, pero es normal. La segunda fase es la de insatisfacción empiezan a 

surgir los problemas, aparecen la discusión de los miembros del equipo hay 

competencia, se empiezan a cuestionar las decisiones y celos, consecuencia de 
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ello los integrantes dedican poco tiempo para dedicarse a progresos del objetivo 

final, al final se resuelven los problemas, la tercera fase es la de resolución, hay 

aceptación de ideas, hay más amistad, confianza mutua, nos damos cuenta de 

lo que pasa en el grupo, en la medida que los integrantes resuelven sus 

diferencias están listos a hacer progresos significativos y la última fase es la de 

producción en ella los miembros comprenden mejor sus debilidades y 

fortalezas, hay habilidad para resolver problemas grupales en consecuencia el 

equipo ha aprendido a resolver problemas grupales.  

2.2.2.2.Motivación. 

La motivación es un impulso mental que nos da la fuerza necesaria para 

ejecutar una acción y mantenernos para alcanzar un determinado fin. Es una 

fuerza en movimiento, una mezcla de pasión, propósito, toma de decisiones y 

compromiso. Es un nivel que genera energía y vida para desempeñarse en la 

actividad que a uno le apasiona. Existen dos tipos de motivación: motivación 

positiva y motivación negativa. 

Intrínseca: el individuo realiza una actividad por el simple placer de 

realizarla sin que nadie de algún incentivo externo. 

La motivación intrínseca se ha estudiado intensamente por los 

psicólogos educativos desde 1972, y numerosos estudios han encontrado que 

está asociada con altos logros educativos y      disfrute de estudiantes.  

Extrínseca: lo que atrae al individuo no es la acción que se realiza en sí, 

sino lo que se recibe a cambio de la actividad realizada. 

Motivación negativa: obligación que hace cumplir a la persona a través 

de castigos, amenazas, etc. de la familia, de la sociedad e incluso de la escuela. 
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El punto de partida del ciclo motivacional está dado por el surgimiento 

de una necesidad. 

Esta necesidad rompe el estado de equilibrio en el que se encuentra una 

persona, produciendo un estado de tensión que lleva a desarrollar un 

comportamiento capaz de descargar la tensión y liberarlo de la inconformidad 

y el desequilibrio. 

Si enfocamos la motivación como un proceso para satisfacer 

necesidades, surge lo que se denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas son 

las siguientes: 

Homeostasis: es decir, en cierto momento el organismo humano 

permanece en estado de equilibrio. 

Estímulo: es cuando aparece un estímulo en la persona y genera una 

necesidad. 

Necesidad: esta necesidad (insatisfecha aún), provoca un estado de 

tensión. 

Estado de tensión: esta produce un impulso que da lugar a un 

comportamiento o acción. 

Comportamiento: al activarse, se dirige a satisfacer dicha necesidad. 

Alcanza el objetivo satisfactoriamente. 

Satisfacción: si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su 

estado de equilibrio, hasta que otro estímulo de presente. 

La motivación nos da sentido a la vida. ¿Cuál es el propósito que nos 

mueve a seguir adelante?  



 

- 12 - 

La respuesta a esta pregunta es el propósito que viene a ser la razón que 

tenemos para llevar a cabo la acción necesaria para iniciar la ejecución de una 

acción. También lo podemos relacionar con la misión y los objetivos que 

perseguimos. 

Mientras más elevado sea el propósito, más seguridad tendremos en 

mantener la motivación. 

Visualización: es la capacidad que todos los seres humanos tenemos 

para ver en nuestro interior todo lo que queremos hacer. 

 

 

2.2.2.3.Habilidades de liderazgo. 

Son aquellas que tienen la capacidad de reconocer que algo puede 

mejorar y dirigir acciones para realizar un cambio. Las habilidades de liderazgo 

te ayudan a dirigir ya sea algún negocio, tu grupo de amigos, tu comunidad, etc. 

Las habilidades de liderazgo son: 

Resolver problemas: todo líder debe saber enfrentarse a los problemas 

que se le presentan sea cual sea para darles una solución práctica y efectiva, en 

el proceso el líder aprende nuevas formas de solución por lo que cuando se le 

presente otro obstáculo en el futuro pondrá en práctica lo que aprendió. 

Tomar responsabilidad de su vida y su futuro. 

Visión y enfoque: el líder debe saber cuáles son sus prioridades y debe 

empeñarse en conseguirlas sin que su mente evada su meta. Actualmente la 

mayoría de las personas no tienen muy segura su visión por lo que abandonan 

sus metas con facilidad y son llevadas al fracaso. 
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Auto capacitación: muchos líderes se auto capacitan, es decir, que ellos 

mismos se prepararon para lograr sus propias metas. 

Disciplina y perseverancia: la disciplina en los líderes es importante para 

que logren sus triunfos, una buena disciplina trae consigo la perseverancia que 

no les permite rendirse. 

Emprendimiento y trabajo: un buen líder tiene que tener una mente 

emprendedora para lograr los trabajos propuestos. 

Capacidad de lograr grandes resultados con poco capital económico y 

académico. 

Innovación: el líder propone nuevas cosas o ideas para lograr nuevos 

objetivos. 

Tomar riesgos: se debe tomar riesgos para alcanza tus metas. 

Abrir nuevos caminos: se debe abrir nuevos caminos, explorar nuevas 

cosas para satisfacer tus necesidades. 

Cometer errores: cometer errores te ayuda a superarlos y a no volver a 

cometerlos. 

Aprender a comunicarse efectiva y asertivamente: la comunicación es 

fundamental en un líder ya que lo ayuda a convencer a las personas de su 

alrededor, compartir y dirigir a otros. 

Coherencia: el líder debe ser coherente para que las personas que lo 

rodean comprendan sus opiniones. 

 

2.2.2.3.1. Componentes del liderazgo: 

Existen componentes que generan a partir de un buen liderazgo: 
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- Eficacia: La eficacia viene a ser el cumplir con los objetivos o metas 

propuestas ya sea con ayuda o sin ella. En las organizaciones la eficacia 

crea estrategias buscando la realización de los objetivos propuestos, afecta 

casi en su totalidad a la parte económica.  

La eficacia en la comunicación es igual de importante ya que hay un 

mensaje que se quiere transmitir, así que cuando el mensaje llega al receptor 

y es comprendido se podría decir que la comunicación fue realizada 

eficazmente. 

En la seguridad de los medicamentos se necesita la eficacia ya que para 

realizar un buen fármaco la finalidad es que contribuya con la mejora de las 

personas que lo necesitan, cuando el fármaco logra la meta que se le asigno 

significa que fue hecho con eficacia. 

Por otro lado, en el aspecto deportivo el propósito es ganar, por lo que es 

necesario que cada deportista tenga en mente lo que se debe hacer para 

lograr el objetivo con eficacia. 

 

- Eficiencia: Es el menor número de movimientos que puedes emplear para 

llevar a cabo una tarea y el mayor volumen de trabajo que se hiciera en el 

menor tiempo, o sea hacer la mayor cantidad de trabajo en el menor tiempo 

con el menor esfuerzo, la eficiencia puede variar a un individuo se puede 

hacer más eficiente o menos eficiente. También se escucha mucho la 

palabra competencia, eso quiere decir que tenemos a una persona eficiente 

y competente o sea diestro, hábil y a la altura de lo que se exige. 
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Eficacia es lograr el resultado, cumplir con el propósito, alcanzar esa meta 

que nos hemos propuesto; la eficacia está directamente relacionado con el 

resultado, cuando dice que soy eficaz cuando logro los resultados, cuando 

cumplo el propósito, ahí soy eficaz, es diferente a ser eficiente esta está 

íntimamente relacionada con el empleo y manejo adecuado de los recursos 

de la organización, la eficiencia se refiere entonces al buen manejo al buen 

empleo de los recursos, es decir a hacer las cosas correctamente. 

Eficaz es hacer lo correcto y eficiencia cuando se hacen las cosas 

correctamente, uno puede hacer lo correcto incorrectamente o hacer las 

cosas correctamente y no lograr los resultados, se puede ser eficaz y 

eficiente, si hacer lo correcto correctamente eres efectivo, se es productivo 

cuando con los mismos recursos logro mejor resultado, puedo lograr mayor 

resultado empleando igual cantidad de resultados, se puede lograr 

resultados mejores empleando los recursos de mejor manera, se puede 

lograr ello si las empresas invierten en capacitación para su personal y eso 

representa menos cuantía y mejore métodos y procedimientos entre otros, 

es posible que pueda ser eficaz y eficiente al mismo tiempo y puedo ser 

productivo. 

 

- Satisfacción laboral: Es la actitud del trabajador basada en creencias y 

valores que el trabajador desarrolla frente a su propio trabajo, a mayor 

satisfacción laboral mayor compromiso del trabajador con sus tareas y 

mayor motivación. Algunos de los aspectos más comunes para aumentar la 

satisfacción laboral son la retribución, condiciones de trabajo, supervisión, 
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compañeros, contenido del puesto, seguridad en el empleo, oportunidades 

de progreso. 

Existen factores determinantes de satisfacción laboral como son: reto del 

trabajo, sistema de recompensas justas, condiciones favorables de trabajo, 

colegas que brinden apoyo adicionalmente, compatibilidad entre 

personalidad y puesto de trabajo, podemos encontrar otros factores que 

repercuten e influyen en la satisfacción laboral como son la edad, la salud, 

la antigüedad, la estabilidad emocional, condiciones socioeconómicas, 

tiempo libre y actividades recreativas. Además, se pueden establecer dos 

tipos o niveles de análisis en lo que a satisfacción laboral se refiere: la 

primera es satisfacción general siendo el indicador promedio que puede 

sentir el trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo y la segunda 

es satisfacción por facetas, grado mayor o menor de satisfacción frente a 

aspectos específicos de su trabajo como reconocimiento, beneficio, 

condiciones de trabajo entre otros, es así que trabajador satisfecho es un 

trabajador productivo. 

La satisfacción laboral es un sentimiento positivo a un puesto de trabajo, 

que resulta de la evaluación de las características de este, los factores que 

intervienen son la productividad, la ciudadanía organizacional y la 

satisfacción del cliente y los factores que intervienen en la satisfacción 

laboral son el ausentismo, la rotación del personal y las relaciones con los 

colegas. 
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2.3. Hipótesis 

  En este tipo de investigación no se considera hipótesis según (Hernández, 

Fernández, & Baptista)  No, no todas las investigaciones cuantitativas 

plantean hipótesis. El hecho de que formulemos o no hipótesis depende de 

un factor esencial: el alcance inicial del estudio. Las investigaciones 

cuantitativas que formulan hipótesis son aquellas cuyo planteamiento 

define que su alcance será correlacional o explicativo, o las que tienen un 

alcance descriptivo, pero que intentan pronosticar una cifra o un hecho. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Diseño de Investigación 

Es de diseño No Experimental trasversal, debido a que el investigador 

no manipula las variables y sólo describe los hechos en su propia naturaleza, 

sin la intervención en lo absoluto para alterar las variables de estudio 

(HERNANDEZ, 2014), además se recolectó datos en un solo momento. 

 

3.2. Nivel de la Investigación 

Se asume el nivel Descriptivo, porque se buscó describir la variable de 

Liderazgo Coaching de los trabajadores de las Micro y Pequeñas Empresas 

comercializadoras de combustible, distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray, Ayacucho, 2019. 

 

3.3. Población y Muestra 

3.4.1. Población. 

Es un conjunto de individuos que pertenecen a la misma clase y está 

limitada por el estudio; que en palabras de (TAMAYO Y TOMAYO , M., 

2012)se puede definir como: “La población se define como la totalidad del 

fenómeno a estudiar, donde las unidades de población poseen una 

característica común la cual se estudia y da origen a los datos de la 

investigación”. 

La población  esta denomina por los 8 micros y pequeñas empresas 

comercializadoras de combustible del Distrito Andrés Avelino Cáceres. 
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3.4.2. Muestra. 

La muestra proyecta las características principales de la población de 

donde se obtuvo. La cual es representativa. Cuya validez para la 

generalización está dada por el tamaño y validez de la muestra. A su vez la 

muestra según (TAMAYO,2011): “es un subconjunto de la población”, la 

cual es seleccionada para indagar el cómo es su particularidad o característica 

de la población en general, considerando que sea distintiva y que refleje sus 

características. 

La muestra de estudio estuvo constituida por 48 trabajadores, de 08 

Micro y Pequeñas Empresas comercializadoras de combustible en el distrito 

Andrés Avelino Cáceres Dorregaray - Ayacucho, 2019. 

 

 

 

3.4.3. Muestreo 

Para la presente investigación se hizo un muestreo no probabilístico, de 

acuerdo al autor (HERNANDÉZ, 2014), es cuando “la eleccion de los 

elementos no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las 

caracteristicas de la investigacion o de quien hace la muestra”. 
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3.4. Definición y Operacionalización de Variables 

Liderazgo Coaching en las Micro y Pequeñas Empresas comercializadoras de combustible, Distrito Andrés Avelino Cáceres Dorregaray, 

Ayacucho, 2019. 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

INSTRUMENTOS 

VALOR Y 

MEDICIÓN 

Liderazgo 

Coaching 

El liderazgo 

coaching es como 

un proceso de 

desarrollo 

personal diseñado 

para mejorar el 

éxito de un líder en 

la consecución de 

sus objetivos. 

(Vera, 2011). 

El Liderazgo 

Coaching está 

conformado por el 

trabajo en equipo, 

motivación y 

habilidades de 

liderazgo que 

constituyen para 

su respectiva 

medición. 

Trabajo en 

equipo 

- Trabajo entre 

participantes 

- Comunicación 

5. ¿La micro y pequeñas empresas 
comercializadoras de combustible promueve 
el trabajo en equipo entre los participantes 
para alcanzar mejores resultados en relación a 
las metas trazadas? 

6. ¿Considera Ud. Que los colaboradores están 

comprometidos con el trabajo en equipo? 
7. ¿La micro y pequeña empresas 

comercializadoras de combustible maneja un 
sistema donde los colaboradores puedan hacer 
uso de amplia información para trabajar en 
función a lo que aspiran? 

8. ¿El gerente les brinda la información 
necesaria acerca del plan de trabajo? 

Instrumento: 

Encuesta -

cuestionario 

Valores: 

Dicotómica 

- Si = 1 

- No = 2 

Motivación - Intrínseca 

- Extrínseca 

9. ¿Existe un clima laboral positivo, basado en valores 

y respeto entre el gerente y sus colaboradores? 

10. ¿El colaborador muestra respeto en todo momento 

con sus compañeros de la gerencia? 

Habilidades de 

liderazgo 

- Lenguaje claro 

- Intercambio de 

información 

1. ¿Se desarrolla entre los colaboradores un lenguaje 

claro, que contribuye positivamente a la realización 

de sus actividades? 

2.¿Considera Ud. Que la comunicación interna es 

clave para lograr objetivos? 

3. ¿Las operaciones dentro de las micro y pequeñas 

empresas comercializadoras de combustible se 

llevan a cabo con un cuidadoso intercambio de 

información en concordancia al logro de las metas? 

4. ¿Considera Ud. Que es una fortaleza para su área el 

intercambio de información entre los 

colaboradores? 

 

Fuente: Elaboración propia.
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3.5. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 

3.5.1. Técnicas. 

Las técnicas de investigación según (ROJAS, 2010) “son apreciadas 

como una serie de recursos, procedimientos y reglas que encaminan la 

creación, el forjamiento y la dirección de los instrumentos de recojo de 

información y posterior análisis de estos”. 

 En la presente investigación la técnica es la  encuesta. 

 

3.5.2. Instrumentos. 

El instrumento nos sirve para logar un fin, el instrumento en 

investigación (ABANTO, 2016) es “todo aquel medio que permite recabar y 

procesar información las cuales se han conseguido gracias a las técnicas 

empleadas, como: Guía de observación, Guía de entrevista, cuestionario”. 

Según (SLKIND, 1998) citado en (VALDERRAMA, 2017) es boza que 

los cuestionarios son un conjunto de preguntas estructuradas y enfocadas. Los 

cuestionarios ahorran tiempo porque permiten a los individuos llenarlos sin 

ayuda ni intervención directa del investigador. 

En la presente investigación los instrumentos que se utilizará será el 

cuestionario  compuesta por 10 ítems que miden las 3 dimensiones de la 

variable independiente.  
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3.6. Plan de Análisis 

Con relación al análisis de los resultados, se utilizará la estadística 

descriptiva para mostrar los resultados implicados en los objetivos de la 

investigación y el problema.   

Por tanto, la información que se obtendrá a través de las encuestas, y se 

procesarán por medio de técnicas estadísticas se procesaron utilizando el 

software del Excel (hoja de cálculo) los resultados descriptivos para la 

construcción de tablas de frecuencias y gráficos, a través del programa SPSS 

se obtendrá resultados, contrastación de datos. 
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3.7. Matriz de Consistencia. 

Liderazgo Coaching en las Micro y Pequeñas Empresas comercializadoras de combustible en el distrito Andrés Avelino Cáceres Dorregaray 

- Ayacucho, 2019. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS 
VARIABLES Y 

DIMENSIONES 
METODOLOGÍA 

PROBLEMA GENERAL 
¿Cuáles son las características de 
Liderazgo Coaching en las Micro y 

Pequeñas Empresas 

comercializadoras de combustible, 

distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray, Ayacucho, 2019? 

PROBLEMAS ESPECIFICOS: 

_ ¿Cuáles son las características del 

trabajo en equipo en las micro y 

pequeñas empresas 

comercializadoras de combustible, 

Distrito Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray, Ayacucho, 2019? 

_ ¿Cuáles son las características de la 

motivación en las micro y pequeñas 

empresas comercializadoras de 

combustible, Distrito Andrés 

Avelino Cáceres Dorregaray, 

Ayacucho, 2019? 

¿Cuáles son las características de las 

habilidades del liderazgo  en las 

micro y pequeñas empresas 

comercializadoras de combustible, 

distrito Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray, ayacucho.2019? 

OBJETIVO GENERAL 
Identificar las características de 
Liderazgo Coaching en las Micro y 

Pequeñas Empresas 

comercializadoras de combustible, 

distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray - Ayacucho, 2019. 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

- Analizar el trabajo en equipo en las 

Micro y Pequeñas Empresas 

comercializadoras de combustible, 

Distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray, Ayacucho, 2019. 
- Conocer la motivación Micro y 

Pequeñas Empresas 

comercializadoras de combustible 

en el distrito Andrés Avelino 

Cáceres Dorregaray - Ayacucho, 

2019. 

- Identificar las habilidades de 

liderazgo en las Micro y Pequeñas 

Empresas comercializadoras de 
combustible, Distrito Andrés 

Avelino Cáceres Dorregaray, 

Ayacucho, 2019. 

Por ser del nivel 

descriptivo no tiene 

hipótesis 

Variable: 

Liderazgo Coaching 

Dimensiones: 

- Trabajo en equipo 

- Motivación 

- Habilidades de liderazgo 

Indicadores: 

- Trabajo entre participantes 

- Comunicación 

- Intrínseca 

- Extrínseca 

- Lenguaje claro 

- Intercambio de información 

 

ENFOQUE 

Investigación de enfoque cuantitativo. 

DISEÑO 

No experimental. 

NIVEL 

Descriptivo. 

METODO 

Transversal. 

TECNICAS E INSTRUMENTOS 

Aplicación de encuesta - cuestionario 

para liderazgo coaching. 

MUESTRA 

48 trabajadores 

PROCESAMIENTO DE DATOS 

Excel 2016 y SPSS 

Fuente: Elaboración propia.
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3.8. Principios Éticos 

 

La presente investigación se ajusta al código de ética para la 

investigación Aprobado por acuerdo del Consejo Universitario con Resolución 

en el que tiene como propósito la promoción del conocimiento y bien común 

expresada en principios y valores éticos que guían la investigación en la 

universidad. 

 

Los principios que rigen la actividad investigadora son: 

- Protección a las personas. 

- Beneficencia y no maleficencia. 

- Justicia. 

- Integridad científica. 

- Consentimiento informado y expreso. 

 

La consistencia teórica de la investigación cumplió los parámetros de 

producción intelectual, cumpliendo las citas directas e indirectas de acuerdo a 

las Normas APA (American Psychological Association), siendo la sexta 

edición en inglés y traducida a la tercera en español. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Nivel Descriptivo 

Tabla 1 Liderazgo Coaching de los administradores de las Micro y Pequeñas 

Empresas comercializadoras de combustible, distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray , Ayacucho, 2019. 

Liderazgo Coaching 
Número de 

trabajadores 
Porcentaje de 
trabajadores 

Si 
30 63% 

No 
18 37% 

Total 
48 100% 

Fuente: Encuesta - cuestionario (elaboración propia). 

 

 
Gráfico 1: Liderazgo Coaching de los administradores de las Micro y Pequeñas 

Empresas comercializadoras de combustible, Distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray , Ayacucho, 2019. Fuente: Tabla 1. 

Interpretación: De acuerdo a la Tabla 1 y el Gráfico 1, de 48 personas que 

representan el 100% de trabajadores de las Micro y Pequeñas Empresas 

comercializadoras de combustible en el distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray- Ayacucho, 2019 evaluados sobre el Liderazgo Coaching de los 

administradores; el 63% señalan Si están de acuerdo que poseen liderazgo 

coaching, mientras que el 37% No están de acuerdo.
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Tabla 2 Trabajo en equipo de los administradores de las Micro y Pequeñas 

Empresas comercializadoras de combustible, Distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray , Ayacucho, 2019. 

Trabajo en equipo 
Número de 

trabajadores 
Porcentaje de 
trabajadores 

Si 
34 71% 

No 
14 29% 

Total 
48 100% 

Fuente: Encuesta - cuestionario (elaboración propia). 

 

 
Gráfico 2: Trabajo en quipo de los administradores de las Micro y Pequeñas 

Empresas comercializadoras de combustible, Distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray, Ayacucho, 2019. Fuente: Tabla 2. 

Interpretación: De acuerdo a la Tabla 2 y el Gráfico 2, de 48 personas que 

representan el 100% de trabajadores de las Micro y Pequeñas Empresas 

comercializadoras de combustible en el distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray- Ayacucho- 2019. Evaluados sobre el trabajo en equipo de los 

administradores; el 71% señalan  que si aplican, mientras que el 29% No aplican. 
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Tabla 3 Motivación de los administradores de las Micro y Pequeñas Empresas 

comercializadoras de combustible, Distrito Andrés Avelino Cáceres Dorregaray, 

Ayacucho, 2019. 

Motivación 
Número de 

trabajadores 
Porcentaje de 
trabajadores 

Si 
37 77% 

No 
11 23% 

Total 
48 100% 

Fuente: Encuesta - cuestionario (elaboración propia). 

 

 
Gráfico 3: Motivación de los administradores de las Micro y Pequeñas Empresas 

comercializadoras de combustible, Distrito Andrés Avelino Cáceres Dorregaray - 

Ayacucho, 2019. Fuente: Tabla 3. 

Interpretación: De acuerdo a la Tabla 3 y el Gráfico 3, de 48 personas que 

representan el 100% de trabajadores de las Micro y Pequeñas Empresas 

comercializadoras de combustible, Distrito Andrés Avelino Cáceres Dorregaray, 

Ayacucho 2019. Evaluados sobre la motivación de los administradores; el 77% 

señalan  que si emplean la motivación, mientras que el 23% No emplean la 

motivación. 
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Tabla 4 Habilidades de liderazgo de los administradores de las Micro y Pequeñas 

Empresas comercializadoras de combustible, Distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray, Ayacucho, 2019. 

Habilidades de liderazgo 
Número de 

trabajadores 
Porcentaje de 
trabajadores 

Si 
32 67% 

No 
16 33% 

Total 
48 100% 

Fuente: Encuesta - cuestionario (elaboración propia). 

 

 
Gráfico 4: Habilidades de liderazgo de los administradores de las Micro y Pequeñas 

Empresas comercializadoras de combustible, Distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray , Ayacucho, 2019. Fuente: Tabla 4. 

 

Interpretación: De acuerdo a la Tabla 4 y el Gráfico 4, de 48 personas que 

representan el 100% de trabajadores de las Micro y Pequeñas Empresas 

comercializadoras de combustible, Distrito Andrés Avelino Cáceres Dorregaray, 

Ayacucho, 2019. Evaluados sobre Habilidades de liderazgo de los administradores; 

el 67% señalan que si emplean, mientras que el 33% No emplean. 
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4.2. Análisis de Resultados 

Sobre el objetivo general de la variable Liderazgo Coaching de los 

administradores: de acuerdo a la Tabla 1 y el Gráfico 1, de 48 personas que 

representan el 100% de trabajadores de las Micro y Pequeñas Empresas 

comercializadoras de combustible, Distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray, evaluados sobre el Liderazgo Coaching de los administradores; el 

63% señalan Si están de acuerdo, mientras que el 38% No están de acuerdo, 

Ayacucho 2018 (ver Tabla 1, p. 25). 

Sobre el objetivo específico 1, de la dimensión Trabajo en quipo de los 

administradores: de acuerdo a la Tabla 2 y el Gráfico 2, de 48 personas que 

representan el 100% de trabajadores de las Micro y Pequeñas Empresas 

comercializadoras de combustible, Distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray, evaluados sobre el trabajo en equipo de los administradores; el 

71% señalan Si están de acuerdo, mientras que el 29% No están de acuerdo, 

Ayacucho 2019 (ver Tabla 2, p. 26). 

Sobre el objetivo específico 2, de la dimensión motivación de los 

administradores: de acuerdo a la Tabla 3 y el Gráfico 3, de 48 personas que 

representan el 100% de trabajadores de las Micro y Pequeñas Empresas 

comercializadoras de combustible, Distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray, evaluados sobre la motivación de los administradores; el 77% 

señalan Si están de acuerdo, mientras que el 23% No están de acuerdo, 

Ayacucho 2018 (ver Tabla 3, p. 27. 

Sobre el objetivo específico 3, de la dimensión Habilidades de liderazgo 

de los administradores: de acuerdo a la Tabla 4 y el Gráfico 4, de 48 personas 
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que representan el 100% de trabajadores de las Micro y Pequeñas Empresas 

comercializadoras de combustible, Distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray, evaluados sobre Habilidades de liderazgo de los administradores; 

el 67% señalan Si están de acuerdo, mientras que el 33% No están de acuerdo, 

Ayacucho 2019 (ver Tabla 4, p. 28). 

 

Estos resultados son avalados por  (CAICEDO,2013), la tesis de 

licenciatura “El coaching como herramienta para el desarrollo de los recursos 

humanos en la empresa”, Universidad del Rosario – Colombia. El autor 

concluye con la importancia en la gestión de los recursos humanos, radica en 

que la relación entre la empresa y los trabajadores sea buena, generando calidad 

de vida en el puesto de trabajo y un ambiente laboral óptimo y adecuado en el 

que los trabajadores se sientan cómodos y puedan desarrollar sus labores de 

forma eficiente y eficaz, de modo que apoyen y contribuyan al logro de los 

objetivos planteados por la organización. 

Asimismo, (ATEHORTUA,2006) , en su tesis de especialización 

“Formación de equipos de alto rendimiento a partir del coaching”, Universidad 

de Medellín – Colombia. El autor finaliza que con el coaching nos llega en pro 

de un liderazgo productivo, participativo y motivacional, especialmente en las 

organizaciones del presente en donde se requieren gerentes proactivos, 

innovadores, creativos y competitivos. 

Del mismo modo (VALENCIA,2008), la tesis de maestría “Estilos 

gerenciales y satisfacción laboral”, Universidad Nacional Mayor de San 

Marcos - Perú. El autor concluye con que cuando se habla de la Administración, 
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se hace énfasis al proceso sistemático, por medio del cual se planifica, dirige, 

organiza, controla y evalúa el trabajo de los miembros de una organización 

social. A través de este proceso se logra que las cosas se realicen de la mejor 

manera, optimizando al máximo los recursos disponibles (estos recursos 

pueden ser físicos o materiales, económicos y humanos) y de esta manera 

obtener una reducción de la energía y el tiempo para realizar las tareas. El 

objetivo esencial de la administración es la productividad, ello implica eficacia 

y eficiencia en el uso de los recursos disponibles para llevar a cabo el buen 

manejo de la empresa.  

Finalmente, (Zambrano , 2010), en la tesis titulada “El coaching, como 

gestión del entendimiento y el conocimiento administrativo y en su incidencia 

en las organizaciones y empresas de la ciudad de Porto Viejo”. El autor 

concluye con que el coaching empresarial es una conversación, un diálogo 

fecundo entre el entrenador y el cliente, mediante el cual el coach busca abrir 

nuevas posibilidades de reflexión y de acción en el cliente. Si nos fijamos en el 

deporte, vemos los entrenadores deportivos apoyando a sus deportistas en todo 

momento, dirigiéndoles, diciendo a sus deportistas donde y como tienen que 

colocarse estratégicamente para conseguir sus objetivos: ganar el partido, 

quedar primero, mejorar su marca. El coach de negocios hace lo mismo, pero 

ayudando al empresario y al directivo en conseguir sus objetivos empresariales 

y a mejorar sus metas profesionales: mejores resultados, más tiempo, mejor 

equipo, más motivación, empresa más saneada, mejor estrategia. 
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

5.1. Conclusiones 

Respecto al liderazgo Coaching.  

Las principales características son: 

- El 63%de los trabajadores encuestados de las micro y pequeñas empresas 

comercializadoras de combustible del distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregarray, manifiestan que sus administradores y/o gerentes si se perfilan 

a ser un líder coaching, motivando  y efectuando  la capacitación, 

comunicación en todo momento, sembrando valores y respeto entre todos  

los colaboradores, generando iniciativa y creatividad, para así lograr las 

metas trazadas  a corto plazo y largo plazo, y sobre todo la mejora continua 

en el servicio al cliente. 

- Por otro lado un 37% de los trabajadores encuestados de  las micro y 

pequeñas empresas comercializadoras de combustible del distrito de Andrés 

Avelino Cáceres Dorregaray, manifiestan que sus administradores y/o 

gerentes no contarían o practicarían un liderazgo coaching, generando una 

desmotivación, desorden y trabajo rutinario de sus colaboradores, sin 

aspiraciones, deseos de mejorar y prestar un buen servicio a sus clientes, así 

como una poca comunicación que no conllevarían a lograr sus metas. 
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Respecto a las habilidades de liderazgo. 

Las principales características son: 

- La mayoría de los trabajadores de las micro y pequeñas empresas 

comercializadoras de combustible del distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray, manifiestan que los administradores manejan un lenguaje claro 

que contribuye a realizar positivamente su trabajo, que ayudan a  realizar un 

manejo cuidadoso de información y comunicación para el logro de las metas, 

fortaleciendo de esa manera el lazo entre sus colaboradores. 

- Un 33% de los trabajadores encuestados manifestó que los administradores 

no manejan un lenguaje claro, no pudiendo así contribuir a la realización de 

sus actividades, ni propiciar la comunicación interna, tampoco el intercambio 

de información elevado entre sus colaboradores siendo una debilidad para 

obtener sus metas, haciendo que los colaboradores solo cumplan con su 

horario de trabajo. 

Respecto a la motivación. 

Las principales características son: 

- El 77% de los trabajadores de los micros y pequeñas empresas 

comercializadoras de combustible del distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray de Ayacucho, manifiestan que si existe un clima laboral positivo 

basado en valores y respeto con el gerente y/o administradores así mismo 

con sus compañeros. 

- Un 23% de los trabajadores encuestados, manifiestan que no existe un clima 

laboral positivo basado en valores y respeto entre la administración y sus 

colaboradores y entre ellos mismos, tampoco existe respeto en todo momento 

durante la hora de trabajo abocándose así solo a cumplir con su labor.  
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Respecto a trabajo en equipo: 

Las principales características son. 

- El 71%de los trabajadores de las micro y pequeñas empresas 

comercializadoras de combustible del distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray, manifiestan que los administradores y/o gerentes si promueven 

el trabajo en equipo y así alcanzan buenos resultados en relación a las metas 

trazadas, es clara evidencia que los colaboradores están comprometidos, 

compartiendo información  impartida de los administradores a sus 

colaboradores en función a lo que ellos aspiran y como parte de su plan de 

trabajo . 

- Un 29% de los trabajadores encuestados de las micro y pequeñas empresas 

comercializadoras de combustible del distrito Andrés Avelino Cáceres 

Dorregaray, manifiestan que los administradores y/o gerentes no promueven 

el trabajo en equipo sin alcanzar las metas trazadas, demostrando que los 

colaboradores no estarían comprometidos con la empresa, ya que solo 

cumplen con su horario de trabajo. Además no mostrarían algún entusiasmo 

ya que no tiene comunicación directa con los administradores y /o gerentes, 

limitando muchos aspectos favorables para la micro y pequeña empresa.  

 

- Existe una aceptación elevada por parte de los trabajadores con respecto al 

Liderazgo Coaching de los administradores. 

- El mayor porcentaje de trabajadores están de acuerdo con el trabajo en 

equipo por parte de los administradores. 

- La mayor cantidad de trabajadores consideran que existe motivación que 

otorgan los administradores. 
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- Sobre las habilidades del liderazgo que generan los administradores hacia los 

trabajadores, el mayor porcentaje de ellos se encuentras de acuerdo. 

 

5.2. Recomendaciones 

 

- Es recomendable que los administradores frecuentemente realicen trabajos 

en equipo con sus trabajadores, porque otorgará mejores resultados cuando 

existe coordinación entre ellos. 

- Se deben generar nuevas estrategias de motivación, debido a que es un eje 

fundamental para el desempeño laboral de los trabajadores. 

- Se recomienda tener cada vez mayor asertividad a los administradores con 

el trato de habilidades de líder frente a sus trabajadores para mantener la 

buena aceptación de ellos, asimismo, fomentará respuesta favorable en el 

trabajo de sus trabajadores. 
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ANEXO 1: CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 

TAREA TIEMPO 

ESTIMADO 

SEMANAS 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

ELABORACIÓN DEL TITULO DEL 

PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 

1 SEMANA 

 

              

ELABORACIÓN DE LA MATRIZ 

DE OPERACIONALIZACIÓN DE 

LA VARIABLE 

2 SEMANAS               

PREPARACIÓN DE LA MATRIZ DE 

CONSISTENCIA 

2 SEMANA               

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

GENERAL 

1 SEMANA               

ESTABLECIMIENTO DE LOS 
OBJETIVOS 

1 SEMANA               

JUSTIFICACIÓN DE LA TESIS 1 SEMANA               

INTRODUCCIÓN DE LA 

INVESTIGACIÓN 

2 SEMANAS               

ANTECEDENTES DE LA 

INVESTIGACIÓN  

2 SEMANAS               

BASES TEÓRICAS DE LA TESIS 3 SEMANAS               

APLICACIÓN DEL INSTRUMENTO 

DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3 SEMANAS               

RESULTADOS Y CONCLUSIONES 2 SEMANAS               

MEJORAMIENTO DEL PROYECTO 

DE INVESTIGACIÓN 

7 SEMANAS               



 

 

ANEXO 2: PRESUPUESTO 

ÍTEM TAREA COSTO 

1 Compra de Libros físicos S/ 35.00 

2 Impresión de diferentes artículos relacionados 

al liderazgo 

S/ 25.00 

3 Impresión de instrumentos de recolección S/ 10.50 

4 Compra de materiales de escritorio S/ 06.30 

5 Compra de libros digitales S/ 45.00 

   

 TOTAL S/ 121.80 
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ANEXO 3: Solicitud presentada a la municipalidad.  
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ANEXO 4: Información de la cantidad existente de las estaciones de servicio 

formales.  
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ANEXO  5.  Primera Constancia de validación.  
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ANEXO 6: primera Tabla de validación. 

 

  



 

- 47 - 

Anexo 7: segunda constancia de validación. 
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Anexo 8: segunda tabla de validación. 
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ANEXO 10: CUESTIONARIO

 


