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Resumen: La investigación tiene como aporte a la ODS el 
trabajo decente y crecimiento económico y como objetivo: 
Determinar la influencia de coaching en el empoderamiento. De tipo 
aplicada, con enfoque cuantitativo, diseño no experimental de corte 
transversal, nivel explicativo y método hipotético-deductivo. La 
población estuvo conformada por 60 colaboradores de una entidad 
financiera. Los resultados descriptivos por cada variable agrupada, 
junto con las pruebas de hipótesis generales y específicas, así como 
el coeficiente de determinación, son evidencias que permiten concluir 
que existe influencia de la variable coaching en el empoderamiento 
en un 22%. 

Palabras clave: Tutoría, autonomización, cambio, desarrollo. 
 
 

I. INTRODUCCION (HEADING 1) 
 

A. Contexto 
La investigación realizada sobre coaching en 

empoderamiento fue de suma importancia porque permitió este 
análisis detallado de la influencia que genera una variable sobre 
la otra. Los resultados y conclusiones obtenidos contribuyeron 
a resolver y brindar soluciones a los problemas presentes en el 
contexto de estudio; también porque estuvieron alineados a los 
objetivos de desarrollo sostenible, fundamentalmente con el 
trabajo decente y el crecimiento económico. 

 
A nivel internacional, [1] el coaching es definido como un 

proceso colaborativo con los clientes de forma directa y que 
ayuda a desarrollar sus habilidades. Este proceso de coaching no 
solo permite generar nuevas ideas innovadoras, también 
potencia la productividad y el liderazgo, al fortalecer las 
competencias de las personas que participan, cultivó un 
ambiente de autoconfianza y autonomía. Dichas cualidades son 
esenciales para que las personas se empoderen, ya que 
promueve una actitud proactiva, a asumir responsabilidades, 
tomar decisiones y desempeñarse en su desarrollo 
organizacional. 

 
A nivel nacional, [2] el Coaching es definido como una 

relación profesional de apoyo continúo basada en el dialogo, 
nuevas capacidades y el aprendizaje compartido, donde el coach 
entrena al individuo que es parte de este proceso formativo que 
está orientada a alcanzar metas y resultados. En otras palabras, 
el coaching permite que las personas tomen conciencia de su 

potencial y lo apliquen en lo personal y laboral; por consiguiente, 
este proceso potencia el empoderamiento de cada participante. 

 
En el contexto de estudio, que fue una “entidad financiera”, 

existieron deficiencias tales como: Primero, el trato al cliente es 
considerado inadecuado al respecto por las quejas y reclamos 
frecuentes ya que los empleados no contaban con la 
capacitación necesaria, para resolver dudas complejas y 
objeciones. Segundo, la calidad del servicio calificada como 
insatisfactorio porque no cumplía con lo esperado por nuestros 
clientes debido a que la claridad de información era escaza. 
Tercero, los precios son percibidos como inestables lo que 
dificulta lograr las ventas por metas establecidas en la entidad 
ya que no son competitivos en el mercado financiero. 

  
En consecuencia, el trato al cliente, la calidad del servicio 

y la inestabilidad de los precios, afectaron las operaciones de las 
ventas y del servicio de la entidad financiera. Por lo tanto, 
algunos clientes percibieron un servicio inadecuado, lo que 
disminuyó su satisfacción y también su lealtad hacia la entidad 
financiera. Además, la calidad del servicio se vio comprometida 
por la falta de una capacitación continua para los asesores de 
ventas de la entidad financiera. Y por último, la inestabilidad de 
precios en el mercado financiero redujo las de ventas afectando 
los resultados de la financiera. 

 
B. Problema de investigación 
De acuerdo a lo manifestado se formuló la problemática 

siguiente: ¿Cuál es la influencia del coaching en el 
empoderamiento de los colaboradores de una entidad financiera, 
Puente Piedra, 2025? 

 
C. Justificación 
La investigación tuvo como justificación teórica conocer 

detalladamente las variables coaching y empoderamiento, así 
como su interacción. Metodológicamente, se diseñó un 
instrumento de investigación eficiente con el propósito de 
recolectar datos, el cual presenta utilidad para futuras 
investigaciones desarrolladas por otros profesionales 
interesados en abordar problemáticas similares. Desde el 
enfoque práctico, con los hallazgos encontrados se propusieron 
soluciones concretas para abordar los problemas destacados en 
el contexto estudiado y aspectos similares. 
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D. Obejtivo 
El objetivo general de estudio fue: Determinar la influencia 

del coaching en empoderamiento de los colaboradores de una 
entidad financiera, Puente Piedra, 2025. 

 
E. Marco teórico 
A continuación, mencionamos los antecedentes 

relacionados al tema en investigación: [3] El objetivo del 
estudio se concentró en evaluar el alcance del coaching 
ejecutivo en el cambio de los niveles de objetivos personales 
percibidos a lo largo del tiempo en un entorno corporativo.  
Método/diseño/enfoque: La investigación utilizó un diseño con 
enfoque cuantitativo y concluyó que el coaching ejecutivo fue 
efectivo para mejorar los niveles de objetivos personales, 
independientemente de la autoeficacia general de los 
participantes. 

[4] El objetivo del estudio fue explorar el rol que cumple el 
gerente como entrenador, utilizando el aprendizaje experiencial 
para maximizar los rendimientos de los empleados y fomentar 
su compromiso con el trabajo y la organización, promoviendo 
así una relación de reciprocidad en el aprendizaje. La 
investigación empleó un diseño con enfoque cualitativo y 
concluyó que es posible crear una guía para directivos que 
integre habilidades de coaching y teorías sobre el compromiso, 
mejorando el crecimiento de sus integrantes y su ocupación con 
la organización, además de destacar la vinculación favorable 
que existe entre el nivel de compromiso y la eficacia en el 
entorno de trabajo.  

[5] La finalidad de su estudio fue indagar de qué manera la 
sincronía no verbal influyó en la autorregulación cognitiva y 
emocional de los clientes durante las sesiones de coaching, con 
el fin de poder identificar las estrategias para mejorar los 
resultados del proceso de cambio. Para ello utilizó un diseño con 
enfoque cuantitativo y concluyó que la sincronía no verbal 
mantenía una relación compleja con el éxito del coaching y que 
variaba dependiendo del nivel percibido en resultados. 

[6] Su estudio fue describir como se estructuro el desarrollo 
de una “intervención de coaching” dirigida a equipos de trabajo, 
empleando medios virtuales para acompañar y también 
interactuar con cada participante, esto se enfocó en mejorar la 
comunicación interna en el entorno laboral a través del uso de 
herramientas de visualización como las redes sociales que 
ayudaron a identificar patrones de interacción y reforzar la  
colaboración entre los integrantes del grupo, asimismo se 
tomaron en cuenta las opiniones de quienes participaron en la 
intervención. La investigación utilizó un diseño con enfoque 
cuantitativo y concluyó que los participantes valoran la 
funcionalidad de la intervención que su diseño, además se 
observaron que los participantes quienes tenían mayor dominio 
digital mostraron cambios significativos lo que resulta mayor 
disposición para aplicar lo aprendido durante el proceso de 
intervención diseñado. 

[7] El objetivo del estudio fue proporcionar información 
sobre los elementos que facilitaron el desarrollo de la conciencia 
de integridad en los líderes, contribuyendo así a la eficacia y 
rendimiento sostenibles en el contexto organizacional. La 
investigación utilizó un diseño con enfoque cualitativo y 
concluyó que las sesiones de coaching basadas en fortalezas 
incrementaron la conciencia sobre la importancia de la 
integridad en los líderes y lograron resultados positivos.  

[8] El objetivo del estudio consistió en una comparación del 
impacto de un breve coaching en la capacidad laboral de 
trabajadores con y sin enfermedades mentales, analizando temas 
de coaching, efectos en recursos laborales, consecución de 
objetivos y eventos no deseados. La investigación utilizó un 
diseño con enfoque cualitativo y concluyó que dichas 
agrupaciones lograron una mejoría en el afrontamiento laboral 
después del coaching, sin diferencias en la consecución de 
objetivos.  

[9] El objetivo del estudio fue examinar las competencias 
básicas que debían tener los futuros entrenadores (coaches) en 
el ámbito educativo, así como evaluar la efectividad del proceso 
de formación que se desarrolló dentro del Proyecto Tuning 
llevado a cabo en una Universidad de Chongqing, China. La 
investigación utilizó un diseño con enfoque cuantitativo y 
concluyó que estos resultados pudieron contribuir a futuros 
estudios relacionados con la implementación del Proyecto 
Tuning en el contexto educativo deportivo en China. 

[10] Cuyo objetivo del estudio fue cuantificar (medir) la 
efectividad de un programa de tele-monitorización y sesiones de 
coaching telefónico, comparandolo con la atención tradicional. 
La investigación utilizó un diseño con enfoque cuantitativo y 
concluyó que este mismo aporta información para orientar el 
desarrollo de estudios futuros. 

[11] El objetivo del estudio fue orientado a medir la 
coproducción de una revisión sistemática sobre el coaching para 
las decisiones que se dan de forma colaborativo entre 
investigadores y usuarios del conocimiento. La investigación 
concluyó que aplicar un enfoque integrado de traducción del 
conocimiento resulta efectivo para realizar revisiones 
sistemáticas colaborativas y también destacando la importancia 
de una participación activa y bien organizada por el equipo en 
todo el proceso de investigación. 

[12] El objetivo del estudio fue enfatizar la relevancia de 
integrar el manejo de la inteligencia afectiva (emocional) en los 
planes de estudio de farmacia, con el propósito de que los 
estudiantes reconocieran sus fortalezas y debilidades 
emocionales. La investigación utilizó un diseño con enfoque 
cualitativo y concluyó que no basta con enseñar sobre la IE, sino 
que también es fundamental que las facultades inviertan en 
sesiones de coaching emocional de los estudiantes como parte 
esencial de su desarrollo profesional. 
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[13] El objetivo del estudio fue explorar tanto los beneficios 
como las limitaciones de una herramienta de evaluación 
electrónica (EA) utilizada en el coaching de residentes. Para ello 
se consideraron las percepciones de residentes y entrenadores 
(coaches). El diseño de investigación utilizó un enfoque 
cualitativo, y concluyó que la EA funcionaba como un elemento 
de respaldo en el coaching, aunque no era el elemento central. 
Se consideró que facilitaba la autorreflexión y la conciencia de 
los residentes, además de acelerar el proceso al mejorar la 
preparación y la conexión entre residentes y entrenadores. 

[14] El objetivo del estudio evaluó la efectividad del OPC 
(coaching de desempeño ocupacional) en contextos de 
prestación de servicios, con un enfoque especial en las 
comunidades maoríes y pasifika. El diseño de investigación 
utilizó un enfoque cualitativo, y concluyó que el estudio buscaba 
comprender cómo y por qué el OPC podía ser efectivo para 
diferentes grupos, lo que permitiría adaptar y optimizar la 
intervención en base a contextos y necesidades específicas. 

[15], Cuyo objetivo fue investigar el papel mediador que 
desempeñó el empoderamiento de los empleados en la industria 
de productos en relación en el marco de la interacción de las 
relaciones laborales y la agilidad organizacional. Utilizó un 
enfoque cuantitativo, y concluyó que sus resultados indicaron 
que las relaciones laborales tuvieron un impacto 
significativamente en la agilidad organizacional. Además, se 
observó que una interacción efectiva entre el equipo mejoró el 
empoderamiento, lo cual posibilita tomar decisiones y a su vez 
fortaleciendo la capacidad de adaptación de la organizacional. 

[16] El objetivo fue examinar como se relacionaba el 
empoderamiento de los empleados con su grado de compromiso 
con una empresa de Chimbote, Perú. El diseño de investigación 
utilizó un enfoque cuantitativo, y concluyó que existe una 
asociación positiva alta entre el coaching y el compromiso 
institucional, esto quiere decir que cuando los empleados se 
sintieron más empoderados también mayor fue su compromiso 
con la organización. 

[17] El objetivo se centró en valorar el vínculo entre 
empoderamiento y autoeficacia, considerando también su 
impacto a nivel psicológico, como organizacional y 
comunitario. El diseño de investigación utilizó un enfoque 
cualitativo, y concluyó que el empoderamiento es un proceso 
social con múltiples dimensiones. Esta idea fue ilustrado a 
través del caso de una mujer con diagnóstico de trastorno mental 
grave, destacando así su camino, desarrollo y fortalecimiento 
individual. 

[18] El objetivo consistió en entender cómo los recursos 
personales como la esperanza y el optimismo se relacionan con 
el empoderamiento profesional, y como este último actúa en la 
conducta y los ánimos de los trabajadores. El diseño de 
investigación utilizó un enfoque cuantitativo, y concluyó que el 
empoderamiento profesional funciona como mediador parcial 

esos recursos personales y diversos resultados positivos en el 
trabajo. 

[19] El objetivo consistió en analizar como el 
empoderamiento del equipo actúa como un factor mediador 
entre el manejo de interconexiones laborales y la adaptación de 
una organización. El diseño de investigación utilizó un enfoque 
cuantitativo, y concluyó que empoderar a los empleados es 
fundamental en esa conexión ya que fortalece el vínculo entre la 
administración del capital humado y la capacidad de adaptación 
de una organización. También se resalta que reconocer las 
habilidades del personal ofrece a las organizaciones una ventaja 
competitiva. 

[20] El objetivo del estudio consistió en desarrollar un 
marco teórico que ayudara a comprender los mecanismos que 
utilizados por estos grupos sociales para enfrentar desafíos y a 
la vez promover la diversidad, la innovación social y la 
sostenibilidad. El diseño de investigación utilizó un enfoque 
cualitativo, y concluyó que los espacios colaborativos y las 
redes de apoyo desempeñaron un papel esencial. También 
resaltó que el empoderamiento de estas personas es clave para 
impulsar el cambio innovador y el progreso empresarial en 
contextos desafiantes. 

[21] El objetivo del estudio en el que analizaron cómo los 
actores clave percibieron la efectividad de la denuncia de 
irregularidades y su relación con otros mecanismos antifraude 
dentro de organizaciones que no lucran en Canadá. Se empleó 
un enfoque cualitativo en el desarrollo del estudio, y concluyó 
que el empoderamiento de los empleados es fundamental para 
incentivar la denuncia y contrarrestar la reticencia que suele 
presentarse en este tipo de organizaciones. 

[22] El objetivo del estudio ha sido investigar cómo se 
interrelacionan el apoyo organizacional percibido, el ingenio en 
el trabajo y la innovación dentro del sector petroquímico, 
también se examinó el papel del empoderamiento psicológico 
laboral como mediador en estas conexiones. El diseño de 
investigación utilizó un enfoque cuantitativo, y concluyó que 
empoderar a los empleados es fundamental para fortalecer esta 
interrelación ya que su influencia permite potenciar el impacto 
del ingenio laboral en la innovación. 

[23] El objetivo del estudio ha sido examinar cómo el 
empoderamiento de del personal influye en el equilibrio del 
bienestar de los miembros en organizaciones de salud. El diseño 
de investigación utilizó un enfoque cuantitativo, y concluyó que 
brindar mayor autonomía y participación a los empleados 
resulta eficaz para construir un entorno laboral sano, lo que a su 
vez mejora tanto el bienestar como rendimiento del equipo. 

[24] El objetivo consistió en analizar la interrelación entre 
el liderazgo transformador, el empoderamiento y la originalidad 
de los individuos, evaluando el papel mediador del 
empoderamiento en el sector hotelero de Jordania. El diseño de 
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investigación utilizó un enfoque cuantitativo, y concluyó que el 
empoderamiento actúa de mediador entre el liderazgo que 
inspira y la creatividad destacando así que el empoderamiento 
en los empleados es clave para impulsar la creatividad e 
innovación dentro del entorno hotelero. 

[25] El objetivo consistió en analizar cómo el entorno 
organizacional ya sea en entidades públicas o privadas influye 
en el empoderamiento de los empleados. El diseño de 
investigación utilizó un enfoque cuantitativo, y concluyó que el 
liderazgo auténtico tiene un efecto distinto sobre el 
empoderamiento y esto va depender de las políticas internas de 
cada organización, destacando cómo el entorno estructural 
puede modificar el impacto que tiene el liderazgo sobre la 
autonomía y participación del personal dentro del trabajo. 

[26] El objetivo fue analizar cómo el empoderamiento 
psicológico influye en la motivación de los empleados de áreas 
industriales y de servicio en Portugal. El diseño de investigación 
utilizó un enfoque cuantitativo, y concluyó que fomentar el 
empoderamiento en los colaboradores no solo potencia su 
motivación a nivel individual, sino que además incide 
positivamente en la consolidación de un entorno organizacional 
más eficiente, equilibrado y orientado al alto desempeño. 

 
La teoría científica pertinente al tema fue: Teoría del 

aprendizaje social [27], que mencionó que gran parte del 
comportamiento humano se adquiere a través de la observación 
de modelos que exhiben dicho comportamiento. Este proceso ha 
sido considerado uno de los “métodos” efectivos para impartir 
principios, también actitudes y formas de razonamiento y 
conducta. 

 
Los enfoques conceptuales del coaching fueron: [28] El 

coaching definido como una conversación planificada sin 
directrices impuestas, que busca ayudar al coachee a aprender y 
desarrollarse en lo profesional. La estrategia se apoya en la 
escucha activa, también en preguntas que invitan a reflexionar, 
el autoanálisis y el conocimiento personal,  la meta es que la 
persona encuentre por sí misma las respuestas y pueda decidir 
con autonomía. Mas que ofrecer asesorías, el coach confía en la 
capacidad de la persona para enfrentar retos y resolver desafíos 
por su cuenta propia. [29], define el coaching como un proceso 
que transforma y que ayuda a las personas a superar barreras 
internas, así como también generar cambios significativos en 
sus vidas. A través de un modelo que integra observar , actuar y 
obtener resultados, este enfoque permite a los clientes tomar 
decisiones que los acercan a ser una mejor versión de sí mismos. 
El coaching ha servido como una herramienta para abrir nuevas 
posibilidades y cambiar el autoconcepto que las personas se 
tienen a sí mismas y a su entorno. Gracias a este proceso, 
muchas personas logran superarse. [30], define el coaching 
ejecutivo como una técnica para mejorar, que se apoya en 
expresarse sincero y en la capacidad de mirar hacia adentro, 
aclarando que no solo es una técnica. A través de este tipo de 
acompañamiento, los líderes pueden reconocer creencias que 

los limitan y actitudes que, sin darse cuenta, influyen 
negativamente en cómo actúan o toman decisiones. Al trabajar 
estos aspectos, amplían su perspectiva y logran tomar decisiones 
más claras, útiles y enfocadas en los resultados. Además, el 
coaching ayuda a liberar bloqueos mentales o emocionales que 
interfieren en el rendimiento de una persona. Por eso, no solo 
impacta en el trabajo del individuo, sino también en el clima 
general de la organización, al contribuir con su bienestar y 
productividad. 

 
Los enfoques conceptuales de empoderamiento fueron: 

[31] Define el empoderamiento como un proceso que ocurre 
cuando el que el líder le “cede” la autoridad real a su equipo, 
permitiéndole tomar decisiones por cuenta propia para alcanzar 
objetivos. No se trata de delegar o encargar tareas, sino de 
confiar en que el su grupo puede organizarse y avanzar sin que 
el líder esté de tras de cada paso. Este proceso requiere 
constancia ya que el líder debe dejar de controlar directamente, 
mientras que su equipo desarrolla hábitos de autonomía. El 
empoderamiento verdadero necesita tiempo y disposición, este 
tipo de proceso favorece la creación de equipos más activos y 
preparados para enfrentar desafíos por sí mismos. [32], define 
el empoderamiento como un proceso de fortalecimiento 
(crecimiento) personal que, en el contexto universitario, por 
ejemplo: permite a los estudiantes conocerse mejor y ganar 
seguridad en lo que pueden lograr. Este proceso sucede cuando 
la institución educativa valora el avance individual y brinda 
espacios para que los jóvenes reflexionen, exploren dentro de sí 
mismos y usen herramientas innovadoras y terapéuticas. Dichas 
prácticas contribuyen a que cada integrante sea haga cargo de su 
propio proceso educativo y se adapte mejor a los retos. [33], 
definen el empoderamiento como algo más profundo que 
involucra diferentes dimensiones: el personal, psicológico, 
discursiva y cultural. Ellos explican que este proceso de da en 
tres fases: Primero, se genera conciencia sobre uno mismo. 
Luego, viene la etapa de tomar decisiones motivadas por el 
deseo de mejorar. Y finalmente, se pasa a la acción que consiste 
en mantener ese cambio de manera continua. En este camino, 
los profesionales tienen un papel importante: crear condiciones 
que ayuden a las personas a pensar de forma crítica y avanzar 
hacia un mayor bienestar colectivo. 

 
F. Hipótesis de investigación 
La presente investigación tuvo como hipótesis general: 

Existe influencia del coaching con el empoderamiento de los 
colaboradores de una entidad financiera, Puente Piedra, 2025. 

 
II. METODOLOGÍA 

 
A. Diseño del estudio  
La investigación se clasificó como aplicada, ya que sus los 

resultados obtenidos permitieron formular propuestas para 
resolver las problemáticas identificadas en el contexto del 
estudio. Se optó un enfoque cuantitativo pues se recopilaron 
información con el objetivo de validar hipótesis a través de 
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evaluaciones cuantitativas y estadísticos, este mismo no solo 
facilitó la interpretación de los resultados, sino también la 
definición de normas de comportamiento y la verificación de 
teorías.  

El diseño metodológico que adopté fue no experimental de 
corte transversal, ya que no se realizó ninguna “manipulación 
deliberada” en ambas variables. En este, se centró únicamente 
en observar los hechos tal y como se presentaban en su contexto 
original. Además de enfoque cuantitativo, pues los datos se 
recopilaron en un solo momento, lo cual posibilitó llevar a cabo 
una visión precisa de la situación en el tiempo en que se 
desarrolló la investigación. Esas declaraciones se basaron en la 
obra de metodología científica de [34], El método utilizado fue 
el hipotético-deductivo, conforme a lo expuesto por [35], Se 
estableció un nivel explicativo, ya que se analizó como una 
variable tiene influencia sobre otra, permitiendo identificar la 
interacción entre los elementos de estudio. 

 
B. Población y tamaño de la muestra 
La totalidad de población del estudio ha sido 60 

colaboradores de la entidad financiera. Los criterios de inclusión 
fueron: personal contratado, personal pagado por recibos por 
honorarios. Quedaron excluidos del estudio: los colaboradores 
encargados de la seguridad y el personal de limpieza. 

 
C. Instrumento 
La metodología elegida para recopilar datos consistió en la 

implementación de encuestas, utilizando un cuestionario como 
instrumento, previamente validado por el método juicio de 
expertos, cuyos resultados se detallaron en las fichas de 
valaidación. Adicionalmente, la fiabilidad del instrumento fue 
evaluada mediante una prueba piloto, aplicada a una muestra 
representativa, cuyos datos fueron analizados utilizando el 
software SPSS y el coeficiente alfa de Cronbach como medida 
estadística clave para establecer el nivel de consistencia interna 
y fiabilidad del instrumento aplicado, obteniendo un valor de 
0,835 para coaching y 0.701 para empoderamiento. 

 
D. Recopilacion de datos 
El procesamiento de los datos se realizó mediante los 

siguientes enfoques: el descriptivo, que implicó la obtención de 
tablas y gráficos de frecuencias agrupadas para cada variable. El 
Inferencial se enfocó en desarrollar pruebas e hipótesis general 
y específicas con ayuda del coeficiente no paramétrico RHO de 
Spearman 

 
III. RESULTADOS 

 
3.1. Descriptivos 

 
Tabla I 

Frecuencia agrupada de variable Coaching 

 Frecuencia % 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

20 33,3 33,3 33,3 

CASI 
SIEMPRE 
SIEMPRE 
Total 

40 66,7 66,7 100,0 
60 100,0 100,0 

 

 
Interpretación: Los datos extraídos de la encuesta dirigida a 

los trabajadores de la entidad financiera referente a la variable 
coaching que integra las dimensiones proceso trasformador, 
modelo integrador y catalizador de desarrollo. Se tuvieron los 
siguientes resultados: El 66.7% se inclinó por “Siempre” y 
33.3% “Casi siempre”. 

 
Tabla II 

Frecuencia agrupada de variable Empoderamiento 

 Frecuencia % 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

CASI 
SIEMPRE 
SIEMPRE 
Total 

28 46,7 46,7 46,7 
32 53,3 53,3 100,0 
60 100,0 100,0 

 

 
Interpretación: Los datos extraídos de la encuesta dirigida a 

los trabajadores de la entidad financiera referente a la variable 
analizada empoderamiento que integra las dimensiones 
autoridad, responsabilidad y proactividad. Se tuvieron los 
siguientes resultados: El 53.3% se inclinó por “Siempre” el 
46.7% “Casi siempre”. 

 
3.2.  Inferenciales 
Hipótesis general: Existe influencia del coaching con el 

empoderamiento de los colaboradores de una entidad financiera, 
Puente Piedra, 2025. 

Ho: No Existe influencia del coaching con el 
empoderamiento de los colaboradores de una entidad financiera, 
Puente Piedra, 2025. 

Ha: Existe influencia del coaching con el empoderamiento 
de los colaboradores de una entidad financiera, Puente Piedra, 
2025. 

 
Tabla III 

Prueba de hipótesis general 

Correlaciones Coaching 
Empoderamie

nto 
Rho de 
Spearman 

Coaching 
(Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,472** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Empoderamien
to (Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

,472** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

 
Interpretación: Los resultados evidencian que existe una 

correlación positiva entre las variables coaching y 
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empoderamiento, según el coeficiente de correlación mostrado 
en el anexo 9, con un valor de 0,472, lo que denota que, a mayor 
aplicación de estrategias de coaching, mayor será la percepción 
de empoderamiento en los colaboradores. Además, el nivel de 
significancia obtenido fue 0,000 < 0,05 (regla de decisión p < 
0,05), por lo tanto, se confirma la Ha y se descarta la H0, 
respaldando la existencia de una correlación entre coaching y 
empoderamiento. 

 
Tabla IV 

Modelo de regresión 

 
Interpretación: El R² = 0,223 refleja el grado de variación 

que experimenta la variable dependiente empoderamiento, 
debido a la influencia de la variable independiente coaching, lo 
que indica un cambio del 22,3%. 

 
Tabla V 

Análisis de coeficientes 

Modelo 

Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
estandarizados 

t Sig. B 
Desv. 
Error Beta 

1 (Constante) 1,200 ,332  3,618 ,001 

Coaching 
(Agrupada) 

,500 ,122 ,472 4,082 ,000 

 
Interpretación: La ecuación de regresión es: 

Empoderamiento = 1.200 + 0.500 (Coaching), lo cual demuestra 
que el aporte de Coaching es de 50% para que empoderamiento 
se vea influenciado. 

 
 

 
Coaching (Agrupada) 

Fig. I Regresión lineal 
 
Interpretación: Se muestra una regresión lineal ascendente, 

confirmando esta influencia positiva entre las variables 
coaching y empoderamiento. 

 
IV. CONCLUSION Y RECOMENDACIONES 

 
A. CONCLUSIÓN 
Respecto al objetivo general del trabajo de investigación y 

de acuerdo a las evidencias estadísticas y análisis respectivos de 
los resultados descriptivos e inferenciales se ha determinado que 
existe influencia de la variable Coaching en la variable 
Empoderamiento. 

 
B. RECOMENDACIÓN 
Se recomienda, al gerente de la entidad financiera 

implementar estrategias basadas en el enfoque de coaching, para 
superar limitaciones y fomentar cambios. Se sugiere efectuar 
sesiones periódicas de apoyo y acompañamiento que permitan 
al equipo identificar sus fortalezas y que también desarrolle un 
proceso que integren observación, la acción y los resultados, 
esto va facilitar a los colaboradores tomar decisiones que los 
lleven a ser versiones más completas de sí mismos.  
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