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Presentacion

Sefior presidente
Sefiores miembros del jurado

Presento la tesis titulada: Coaching y productividad en los colaboradores del area de servicios
generales de un centro de esparcimiento, Chosica 2018, en cumplimiento del reglamento de
grados y titulos de la Universidad Cesar Vallejo para optar el grado académico de licenciada en

Administracion de Empresas.

El coaching debe ser considerado como uno de los pilares fundamentales en la formacion de los
colaboradores de una organizacién porque crea y genera confianza en cada uno de ellos logrando

de esa manera poder alcanzar sus metas tanto personales, profesionales y laborales.

La informacidn se encuentra estructurada en seis capitulos teniendo en cuenta el esquema de

investigacion sugerida por la universidad.

El primer capitulo presenta la introduccion, la misma que contiene realidad problematica,
trabajos previos, teorias relacionadas, formulacion del problema, justificacion del estudio,
hipotesis y los objetivos de la investigacion. Asimismo, el segundo capitulo presenta el método
en donde aborda: el disefio, las variables y operacionalizacion, la poblacion, técnicas e
instrumentos de recoleccién de datos, validez de confiabilidad, métodos de anélisis de datos y
los aspectos éticos. Los capitulos siguientes que son Ill, IV, V Y VI contienen respectivamente:

resultados, discusion, conclusiones y recomendacion.
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Resumen

El proposito de la investigacion es determinar cudl es la relacion que existe entre el coaching y
desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018,
esta investigacion fue elaborada por un estudio correlacional y con un disefio no experimental
transversal. Por lo cual participaron 30 colaboradores de las cuales se recaud6 informacion de
los procesos que determinan el comportamiento de ambas variables, accediendo a conocer las
actitudes y conducta de los colaboradores. Para medir el coaching y el desempefio laboral se usé
un instrumento que mide 5 dimensiones con 26 preguntas que valoran las respuestas en la escala
de Likert, las cuales fueron tabulados en el Software SPSS version 26. Los resultados, analizador
por el coeficiente Rho de Spearman, encontraron que existe correlacion significativa entre
coaching y desempefio laboral de 0.584 (correlacion positiva moderada) y un p valor igual a
0.001(p-valor <0.05), estableciendo que, a mayor nivel de coaching, el nivel de desempefio
laboral también aumentara. Se concluye gue el coaching se relaciona significativamente con el
desempefio laboral y sus respectivas dimensiones, a mayores niveles de coaching en los
colaboradores estos se desenvuelven con un mayor desempefio laboral en el desarrollo de sus
funciones. Se tomd como conclusion que el desempefio laboral esta determinada por el nivel del

coaching que ejercen los colaboradores de un banco privado en la Agencia Huaycan Ate, 2018.



Abtract

The purpose of the research is to determine what is the relationship between coaching and job
performance in employees of a private bank of the Huaycan Ate Agency, 2018, this research
was developed by a correlational study and with a non-experimental transversal design. For this
reason, 30 collaborators participated, from which information was collected on the processes
that determine the behavior of both variables, accessing to know the attitudes and behavior of
the collaborators. To measure coaching and work performance we used an instrument that
measures 5 dimensions with 26 questions that assess the responses on the Likert scale, which
were tabulated in the SPSS Software version 26. The results, analyzer by Spearman's Rho
coefficient, found that there is a significant correlation between coaching and job performance
of 0.584 (moderate positive correlation) and p value equal to 0.001 (p-value <0.05), establishing
that, the higher the level of coaching, the level of work performance will also increase. It is
concluded that coaching is significantly related to job performance and its respective
dimensions, to higher levels of coaching in employees who work with a greater work
performance in the development of their functions. It was concluded that job performance is
determined by the level of coaching exercised by employees of a private bank in the Huaycan
Ate Agency, 2018.



I INTRODUCCION

11



1.1 Realidad Probleméatica:

A nivel mundial las organizaciones han ido evolucionando en las empresas como
en la empresa Nestlé Espafia para eso en una entrevista a Amparo Castillon, jefe de
seleccion, de Nestlé Espafia la responsable nos dice “Desarrollamos el trabajo en equipo
para elevar la eficacia y el bienestar”, da cuenta, de la importancia del coaching en el grupo
empresarial tras ser certificado al equipo de talento humano como coaches de equipos y
empezar en marcha un programa de creacion de confianza para representante. Unos
proyectos que ha impartido la EEC. Lograron conseguir resultados extraordinarios, pero
hacerlo con una establecida cultura y valores, que resumimos en el concepto del lider
Inspirador. El coaching ayudo a sacar lo mejor de las personas y de los equipos, lo que nos
lleva, al final, a mejores resultados y a una mayor satisfaccion y desarrollo de las personas.
Respecto al desempefio laboral menciono que han empezado a percibir de una manera
distinta, no al colaborador, sino al equipo. Asi mismo, escuchamos lo que se dice y lo que
no se dice con otra perspectiva y entendiendo para qué le sirve eso al equipo de trabajo.
También estuvieron usando algunas otras técnicas como son hacer cocina, que es brindar
retroalimentacion, conversar sobre cdmo hemos empezado, también empleamos el uso de
los territorios, etc. A su vez, son técnicas de facil aplicacion en el dia a dia para el logro de

objetivos.

A nivel nacional las empresas en el Perl han desarrollado el coaching de manera
generalizada. En el Banco de crédito del PerG sobre el crecimiento del coaching, se continu6
con las acciones iniciadas en el 2005 con el aporte de asesores internacionales de Praxis
Internacional. El primero inicio con la participacion de 80 jefes de la gerencia central de
administracion y el area de banca de servicio y el segundo incorpor6é ademas a gerentes de
las diferentes divisiones y areas del banco. Asimismo, se cre6 e implementé el curso
desarrollo de habilidades directivas para gerentes y jefes, que involucra estrategias de
coaching individual y grupal, definiendo equipo de comportamientos criticos para alcanzar
el clima, la cultura y los resultados esperados. Lo que respecta al desempefio laboral
establecio que, en el afio 2006, se dio inicio al proyecto que definira el “Modelo de
Competencias BCP”, cuya primera entrega fue el perfil de nuestros lideres con respecto a

su desempefio. La gestion por competencias atraviesa e integra todos los procesos de gestion
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y desarrollo humano, definiendo el grupo de desempefio criticos para alcanzar el clima, la

cultura y los resultados esperados.

A nivel local las empresas financieras de Lima Este estuvieron invirtiendo en la
capacitacion de sus ejecutivos en la tematica de coaching, lo que al comienzo las empresas
preferian solo orientar solamente a los altos ejecutivos, ahora también se enfocaron en los
colaboradores en general, en suma, las empresas invirtieron en la capacitacion de su capital

humano ya que esto asi llevara hacia el logro de los objetivos de la organizacion

Asi mismo, dado los estudios mencionados el autor busco la relacion de las variable
coaching y desempefio laboral en el banco privado Ag. Huaycan se plante6 una problematica
respecto al manejo del coaching de los lideres de la empresa para relacionarse con sus
trabajadores, lo que genero resultados insatisfechos para los jefes. Asi mismo el desempefio
laboral de los colaboradores no son los apropiados y esperados por lo que tenian un
rendimiento desorientado a sus funciones y como consecuencia no tienen objetivos claros
por la falta de comunicacion y confianza entre ellos, provocando un ambiente desairado y

confuso dentro de la organizacion.

1.2 Trabajos Previos
1.2.1  Antecedentes internacionales

A nivel internacional, en la tesis que se sustenta Veloz (2017) en la Universidad Andina
Simoén Bolivar ubicado en la ciudad de Quito — Ecuador realizo la investigacion “Coaching
empresarial y clima organizacional en la consultora lider mundial Adecco Ecuador”. Para optar
el titulo de Magister en Direccion de Empresas de la Facultad de Gestién Empresarial. Se optd
por el objetivo establecer las tendencias estratégicas para la introduccion del coaching y el clima
organizacional en Adecco Ecuador. Lo que el autor concluyo que el clima organizacional de
Adecco en los colaboradores de la organizacion, pero al no contar con un area de recursos
humano que oriente y aporte a establecer pardmetros de mejora del clima organizacional se
establecio en el estudio desarrollar la propuesta de un método de coaching seleccionando el

coach interno (directivos), que puedan ser responsables en la toma de decisiones y la manera de
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planear, organizar, dirigir, controlar, tratar, respetar, valorar y motivar a los colaboradores para
que se sientan integrados, valorados e importantes en el equipo de trabajo, generando un clima
laboral positivo y que analice de manera importante en el logro de los objetivos y estrategias
planteadas en la empresa. Como resultados encontrados como fortaleza fue el liderazgo y la
colaboracién con un rango mayor o igual al 80%, oportunidades de mejora fueron sentido de
pertenencia, colaboracién, toma de decisiones, relaciones laborales, retroalimentacion y
comunicacion que se encontraron en el intervalo del 60 % a 80% y las debilidades fueron

motivacién y proceso de cambio con un rango igual o inferior al 60%

Aporte: Esta investigacion mostré como el coaching variable a estudiar por el investigador se
desarroll6 en diferentes aspectos de las empresas y rubros a aplicar lo que presento un intervalo
entre 60% y 80% por lo aporto para la investigacion del presente estudio dando como resultado

influyendo en sus objetivos

Por otro lado, menciono Obreque (2012) en la Universidad de Chile en la ciudad de
Santiago - Chile realizo una investigacion titulada “Construccion y validacion de un
instrumento de evaluacion de habilidades de coaching aplicado a profesionales del coaching”.
Para optar el titulo de Licenciada en administracion de la Facultad Ciencias Econdmicas y
Administrativas. El objetivo fue crear y verificar un instrumento de evaluacion de Habilidades
de Coaching, destinado a profesionales que ejercen como coach. El estudio fue realizado a 32
colaboradores fue una muestra no probabilistica. Lo cual el resultado estadistico, se encontrd un
nivel de significancia de 0.05 y un tamafio de muestra de 32 colaboradores, el r de Pearson
critico es de 0. 3494. Ademas se realiz6 un analisis de consistencia interna de la prueba, la que
obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0, 941, lo cual indica que la prueba es consistente y
que todas las preguntas estarian midiendo de la misma forma la variable en la investigacion.
Para la contribucion a la validez de constructo de la prueba, se realizaron analisis comparativos
de los integrantes de la muestra, separados por grupos de edad, sexo, experiencia y modelo de
los sujetos evaluados, luego de lo cual se concluy6 que no existen diferencias estadisticamente
significativas entre los grupos, ante lo cual no habria evidencia suficiente para rechazar las
hipdtesis nulas de la investigacion, aportandose informacion para no aceptar las hipotesis de

investigacion planteadas.
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Aporte: El autor indico mediante los resultados de Pearson de 0.3494, lo que concluyo la
aceptacion de la hipotesis por lo que facilito al investigador en determinar la relacion entre
variables el coaching lo que aporta de esta manera para la comparacion a la investigacion

propuesta.

Asi mismo, Zans (2017) en la Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua ubicado
en la ciudad de Managua realizo una investigacion titulada “Clima Organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el ario 2016”. Para optar el titulo de
master en gerencia empresarial de la Facultad Regional Multidisciplinaria Matagalpa. En donde
tuvo como objetivo Indagar el clima Organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —
Managua, en el afio 2016. Su resultado tuvo donde el 96% manifestaron que los colaboradores
encuestados al responder afirmativamente, sobre que una mejora en el clima organizacional
induce de manera positiva en su desempefio laboral, un aspecto importante es la disposicion del
personal al mejoramiento y la necesidad de contribuir al desarrollo institucional. La totalidad de
los directores de areas concuerdan y reafirman los datos encontrados, ya que de la misma manera
respondieron de afirmativamente que un mejoramiento en el clima organizacional con relacion
a su desempefio laboral. Los trabajadores docentes y administrativos de la facultad establecen
que el mejoramiento del clima organizacional se relaciona de manera positiva en el desempefio
laboral, y las relaciones interpersonales, les hacen sentirse a gusto en el trabajo, por lo que
determinan gue se debe cultivar. Segun concluyo el resultado de los instrumentos ejecutados, un
82% mencionaron que en la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa se aplica un
liderazgo positivo, los puestos de direccion, director departamento docente, secretaria
facultativa, vicedecanato, y decanatura, asi como las secretarias de gremios, son puestos de
eleccion, lo cual establece a realizar un liderazgo constante, y es necesario contar con el apoyo

de la mayoria para poder ocupar dichos puestos.

Aporte: Este estudio nos muestro como la variable influyo el desempefio laboral de los
trabajadores aceptando su hipdtesis, lo que rescatamos dichos resultados obtenidos, para lo que
permitio poder identificar los estudios de dicha variable para la investigacion planteada.
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Por otro lado, segtn, Alvarez (2015) en la Universidad Nacional de Colombia ubicada
en la ciudad de Bogota — Colombia se realizé una investigacion titulada “Sistema de evaluacion
y el desempefio laboral de los empleados en la secretaria distrital de integracion social de
Bogota D.C.” Para optar el titulo de Magister en Administracion en la Facultad de Ciencias
Econdmicas. El objetivo general fue establecer los efectos del Sistema de Evaluacion, en base
a competencias, en el desempefio laboral de los empleados de la SDIS de Bogota, (2011 - 2012).
Lo que concluyeron en que no se evidencia claramente su relacion de causa — efecto entre las
calidades (calificaciones) personales y profesionales y los resultados alcanzados en la prestacion
del servicio se proyectd a la contribucion del cumplimiento de la mision de las metas
institucionales. Se aplicd la prueba de normalidad estadistica (Tabla No. 4) para definir si la
distribucion de la variable es similar a la distribucién normal y en nivel de significacion obtenido
(.000), inferior a 0,05 obtuvo como resultado que la distribucion de los datos no se ajusta a la
distribucion normal. se pudo establecer que la media de la evaluacion de 2012 es
significativamente mayor que la media de 2011, comprobando el mejoramiento de los resultados

de la evaluacién del desempefio laboral de los empleados de la SDIS, de un afio al otro.

Aporte: En el estudio nos muestro como el desempefio laboral segin resultados no influyo
significativamente en las empresas lo que se relaciona a la variable del estudio del investigador
por ende gener6 una perspectiva mas concisa para la investigacion segun los resultados en dicha

investigacion para un mayor conocimiento.

Por ultimo, Arratia (2014) en la Universidad de Chile ubicado en la ciudad de Santiago
de Chile quien en su tesis “Desemperio laboral y condiciones de trabajo docente en Chile” .
Para optar el titulo de Licenciado en Administracion de la Facultad de Ciencias Econdmicas. Se
obtuvo como objetivo analizar y caracterizar las percepciones de los docentes respecto de la
satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo como factores en su desempefio laboral. En la
investigacion se obtuvo a 12 docentes entrevistados lo cual resulto al nivel junior (entre 4 y 7
afios de experiencia); cuatro docentes en un nivel medio (entre 15 y 20 afios). Por altimo, cinco
docentes son parte del nivel consolidado de desempefio laboral (entre 21 y 40 afios). Cabe
mencionar que esta distribucion se correlaciona generalizadamente con los docentes que se
desemperian en colegios municipales chilenos, ya que la gran parte de ellos tienen muchos afios

de experiencia, debido a la estabilidad laboral. Se concluyé que los docentes con desempefio
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bajo no son conscientes de sus condiciones laborales lo que influye en su desempefio laboral y
profesional.

Aporte: La presente investigacion aporta al estudio ya que determina el desempefio laboral una
variable a investigar y como esto influye en colegios municipales en Chile, asi también el tipo

de estudio es descriptivo correlacional.
1.2.2 Antecedentes Nacionales:

En el ambito nacional, segin Montero (2017) en la Universidad Cesar Vallejo ubicado
en la ciudad de Lima — Peru quien investigo “El coaching y la motivacion laboral en el drea
comercial de la empresa Globokas S.A., Surco, afio 2017 ”. Para optar el titulo de Licenciado en
Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales. Se obtuvo como objetivo mencionar
la influencia del coaching en la motivacion laboral en el &rea comercial de la empresa Globokas
S.A, Surco, afio 2017. Para ello, se utiliz6 una muestra de 100 colaboradores, mediante la prueba
de R Pearson se comprobd con un nivel de significancia menor a 0.05, (P<0.05), resultado
esperado que permite aceptar la hipotesis de investigacion. Ademas, ambas variables poseen
una correlaciéon de R = 0.993, el cual demuestra que una influencia positiva fuerte y dado que
el valor es altamente significativo ello nos resulto que se logré cumplir con el objetivo general.
Se determind que, existe influencia entre el coaching y la motivacion laboral de la empresa
Globokas S.A; a su vez se concluye un buen manejo del coaching que se transmite a la
motivacidn laboral, para ser mas competitivos en el mercado, es primordial contar con coaching

para el aumento de las ventas como es en este caso.

Aporte: Esta investigacion indicé que existe relacion frente al coaching y motivacion laboral
dentro de su empresa ya que su nivel de significancia fue menor a 0.05 y su correlacion de
R=0.993, por lo que hace referencia a la variable a investigar el coaching en la Agencia Huaycan
lo que impulso al estudio a desarrollarse segun los resultados planteados.

Se sustenta segun Villegas (2015) en la Universidad Cesar Vallejo ubicado en la ciudad
de Lima — Per0 quien titulo como “El coaching y la gestion del talento humano en la
cooperativa de ahorro y crédito fianza y garantias Ltda. Miraflores 2015 . Para optar el titulo

de Licenciado en Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales. Se optd por el

17



objetivo determinar el coaching en la gestion de talento humano de la cooperativa de ahorro y
crédito fianza y garantias Ltda. Miraflores 2015. La investigacion determina la relacion del
Coaching y la Gestion de Talento Humano en la cooperativa de ahorro y crédito fianza y
garantias Ltda., para ello realizo con una poblacion de 52 colaboradores, lo cual esta vinculado
con el coeficiente R Pearson. En la tabla N° 4, observamos que las variables tienen una
correlacion positiva significativa siendo H1 aceptada por obtener una correlacion positiva media
del 62.6% entre las variables de coaching y gestion de talento humano. EIl 39.1% de la variacién
de coaching esta explicada por la gestion de talento humano. Se realizo6 la correlacion de las
variables y contrastar la Hipdtesis general planteada en base al objetivo general; obteniendo
como resultado que el nivel de significancia es menor de 0.05, lo cual indica que existe relacion
del coaching y la gestion de talento humano en las empresas. Se determind que, el coaching se
relaciona en la gestion de talento humano mejorando significativamente el rendimiento y el

clima laboral en la empresa.

Aporte: La investigacion dio a conocer como la variable el coaching se desarroll6 con una
correlacion positiva de 62.6% siendo aceptada la hipétesis, lo que permitié realizar un estudio
referente al coaching para el investigador y como el resultado defini6 para el banco privado en

la Agencia Huaycan.

Asi también, en la investigacion de Quispe & Huaman (2017) en la Universidad Peruana
Unién ubicado en la ciudad de Tarapoto- Pert quienes en su tesis “Clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de las estaciones de servicio del distrito
de Morales, 2017 ”. Para obtener el titulo de Licenciado en Administracion de la Facultad de
ciencias Empresariales. Se tuvo como objetivo identificar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de las estaciones de servicio del
distrito de Morales, 2017. En la investigacion se estudio a una muestra de 44 colaboradores se
obtuvo como resultado encontrado un 0.872 de confiabilidad de alfa de Cronbach lo que
representa un alto nivel de confiabilidad. Lo que los autores concluyeron respecto al objetivo
general en que se obtiene el clima organizacional una relacion baja, pero de nivel significativo
con el desempefio laboral con los colaboradores de las estaciones de servicio de Morales, 2017,

es decir tuvo un aceptable clima organizacional como resultado mejor desempefio laboral.
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Aporte: Esta investigacion tiene como aporte la confiabilidad de alfa de cronbach con la
variable desempefio laboral ya que es la del estudio a investigar existiendo relacion entre las

variables.

Segun Pizarro (2014) en la Universidad Peruana Unidon ubicado en la ciudad Tarapoto —
Per( quien investigo sobre “Satisfaccion laboral y su relacion con el desempeiio laboral de los
trabajadores del colegio particular de Ciencia y Tecnologia Alfred Nobel”. Para optar el titulo
profesional de licenciado en Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales. Se plateo
el objetivo concretar la relacion entre satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores del Colegio Particular de Ciencia y Tecnologia Alfred Nobel de la ciudad de
Chachapoyas, afio 2016. En la investigacion, se obtuvo como poblacion a 42 colaboradores
aplicando el analisis de Rho Spearman. Por lo que concluyo en la Tabla 4 se muestra la
vinculacion entre la Satisfaccion laboral y el Desempefio laboral de los colaboradores del
Colegio Particular de Ciencia y Tecnologia Alfred Nobel de la ciudad de 51 Chachapoyas. A
través del andlisis estadistico Rho de Spearman se encontro el coeficiente de 0,444 (correlacién
positiva media) y un p valor igual a 0,003 (p-valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nulay se acepta la hipotesis alterna, es decir, la Satisfaccion laboral se relaciona moderadamente
con el Desempefio laboral de los trabajadores. Indicando un mayor nivel de Satisfaccion laboral,

el nivel de desempefio laboral también aumentara

Aporte: El estudio muestro como la variable resulto como el coeficiente es de 0.444 positiva
media lo que se aceptd la hipotesis alterna, lo que permitio al investigador desarrollar la variable
de desempefio laboral manejando de acorde al tipo de investigacion propuesta por el analisis.

Asi mismo Vargas & Estrada (2013) en la Universidad Nacional del Centro del Peru
ubicado en la ciudad de Tarma — Per( quienes investigaron sobre “La motivacion y el desempefio
laboral en la entidad financiera Crediscotia — Tarma . Para optar el titulo de Licenciado en
Administracion de la Facultad de Ciencias Aplicadas. Se planted el objetivo identificar la
relacion existente entre la motivacion y el desempefio laboral en la entidad financiera
Crediscotia — Tarma. La investigacion se estudio con una poblacion de 12 colaboradores, nos
demostro a través de la prueba de correlacion de Pearson y la prueba de Chi cuadrado, dio como

resultados que existe relacion positiva entre las variables motivacién y desempefio laboral al
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nivel de 52.7 %, lo cual estid estableciendo una correlacion positiva media. El nivel de
significancia es 7,8% aplica que el resultado es confiable, de acuerdo a la hipotesis general H1
Existe relacion positiva entre la motivacion y el desempefio laboral en la entidad financiera

CrediScotia — Tarma con un nivel de confianza de 95% y en el test de prueba de chi cuadrado

Aporte: El estudio determino como el desempefio laboral resulto un 58.3% aceptable
entre los trabajadores aceptando la hipdtesis, por lo tanto, el investigador se relaciona puesto
que se desarroll6 en un entorno similar a la investigacion, por lo que incentivo a los jefes en

poder crear estrategias optimas para el logro de los objetivos de la empresa.

1.3 Teorias Relacionadas al Tema:
1.3.1 Coaching

Por lo tanto, Whitmore (2016) menciono que el coaching se relaciona en generar un
apoyo realizando las cosas como son al estilo y manera que cada persona emplea. Liberando y
expresando el potencial de cada colaborador, y estos puedan desarrollar su rendimiento al
méaximo nivel, lo que les permitira aprender y ensefiar a los deméas realizando una

retroalimentacion donde puedan mejorar mejor sus capacidades.

Segln Launer (2016) establecié que es una disciplina de entrenamiento constante que
ayuda a guiar el camino para el cumplimiento de las tareas asignadas segun las habilidades de
la persona dentro de su &mbito laboral, mediante un proceso que orienta a una mejora continua

retando desafios y obstaculos que se presenten en el camino.

Dolan (2014) determiné que el coaching es la habilidad de sacar lo mejor del individuo
respetando sus destrezas y conocimientos que se caracteriza. Es una capacidad innata y una
técnica alcanzable, que permitird a los colaboradores guiarse a través de sus habilidades que
estos puedan destacar mas en su ambito laboral y social, frente a sus compafieros de las

diferentes areas de la organizacion.
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Dimensiones del Coaching:

En la investigacion se tomo diversos autores segun sus diferentes puntos de vistas sobre las

dimensiones como:

Segln J. Whitmore (2016) el conocimiento: determiné que el conocimiento de la persona
es equivalente en la empresa lo que muestra una relacion més técnica, asi en base a su
conocimiento pueda manejar diversas tareas dentro de la organizacion y permita aportes para el

equipo de trabajo donde se quiere enfocar.
Experiencia:

Indico que enfocarse en las habilidades técnicas y en la forma fisica implica una
disciplina para los coaches puesto que su desarrollo es mas exigente, es necesario la experiencia
en poder saber relacionarse entre los colaboradores y con los lideres superiores que permitan

una mejor comunicacién en la organizacion.
Actitud mental:

Menciono que la actitud mental es clave para desempefiar las tareas a corto plazo lo que
implica facilitar la conciencia y a largo plaza mejorar el rendimiento. Y este como desarrolla
frente al equipo de trabajo con su actitud y perspectiva de acuerdo a la tarea a realizar y permita

estabilidad y ambiente laboral.

Segun Launer (2016) concreto como Competencia concreto que se debe desarrollar
habilidades frente a la organizacion segun el desempefio que tiene cada colaborador y este como
mejor se desarrolla en sus funciones y asi puedan hacer frente a la competencia no solo del

servicio que brinda sino del ambiente organizacional.
Actitud:

Menciono que debe existir actitud y apoyo por parte los jefes para un mejor guia frente
a los procesos de mejora continua en las diferentes tareas asignadas hacia los colaboradores y
estos como toman su forma de pensar y actitud hacia las tareas asignadas para que puedan

permitir el desarrollo de los objetivos.
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Capacidad:

Determino que es importante las habilidades y destrezas de cada colaborador y de nuevas
estrategias que contribuyan a una mejor direccion positiva de la organizacién, mediante sus
capacidades en cada area y permita una reingenieria en la organizacion y poder estar acorde a

lo esperado para la organizacion.

Segun Dolan (2014) menciono al conocimiento: como el inicio del coaching y es capaz
de percibir la diferencia entre el coaching y asesoramiento, formacion. Esta relacionado en los
criterios para un resultado esperado, para asi a corto y largo plazo poder medir el nivel del

proceso para un resultado esperado por la organizacién en base a sus lineamientos.
Capacidad de relacion:

Indico que se debe relacionar el respeto y confianza con la persona. Asi pueda
familiarizar en el momento de asumir tareas como compromisos. Se desarrolla para que el
colaborador asuma el proceso de entrenamiento y comprometerse en tareas asignadas durante

el proceso.
Capacidad de escucha:

Determino que prestar la atencion durante el proceso de coaching, permite ayudar a la
persona a poder expresar y escuchar. Se enfoca en la funcion del colaborador y no la del lider.
Asi también esta en contacto en base a su puesto y se adecua a la intuicion.

Capacidad de Autogestion:

Concreto que se debe mantener una perspectiva y control de emociones de la persona. Asi
pueda recibir una informacion mas clara y sencilla, y les permita dentro del ambiente laboral
reconocer los diferentes signos verbales y no verbales y poder captar la informacion que se

quiere transmitir.
Indagacién y preguntas:

Menciono que ayudar a la persona a definir al detalle con la situacion actual. Usando

diferentes perspectivas para aclarar las dudas, planteando preguntas de peso que se relacionen a
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la problemética. Utilizando diferentes estrategias que les permita aclara ciertas dudas por parte
del colaborador, ampliando el conocimiento no solo para el colaborador sino también para al

equipo de trabajo y les permita enfocarse segun su puesto.
Capacidad de Retroalimentacion:

Indico que explicar a la persona de sus fortalezas y debilidades para apoyar el cambio
que se desea dar. Le permiten aprender de qué forma sus habitos lo refrenan y apoyan al
desarrollo de sus funciones y como deberia mejorar. Asi incentivarlos en sus éxitos que este

genere dentro de la organizacion.
Objetivos, valores y creencias:

Concreto que saber los valores de la persona ayudan aclarar los objetivos planteados y a
superar los pensamientos restrictivos. Exploran los valores de cada colaborador y le ayuda a
concientizar su pensamiento al equipo para aclarar los objetivos y valores en que se enfoca su
cultura organizacional. No imponiendo sus propios valores, sino enfocandose al objetivo

propuesto por la organizacion.
Capacidad para disefiar actuaciones y tareas:

Determino que es necesario crear oportunidades para un aprendizaje constante del
colaborador, encargando trabajos apropiados que reten al colaborador para alcanzar los
objetivos, logrando un compromiso y responsabilidad por el trabajo planteado. Le ayudan a que
los colaboradores puedan desarrollarse un plan o estrategia que le permita asumir

adecuadamente sus tareas en un tiempo determinado, mas alla de sus funciones establecidas
Indicadores del Coaching
Por otro lado, los autores mencionaron indicadores tales:

Segun Whitmore (2016) determino como técnica el conocimiento se trasforma en una
técnica del dia a dia en la organizacion permitiendo expresar en toda sus dimensiones y destrezas

del colaborador transmitiendo asi también al equipo de trabajo.
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Forma fisica:

Concreto como se adquiere las diferentes habilidades dentro de la organizacion segun su
cultura organizacional y como se puede perfilar para obtener el logro de los objetivos de la

organizacion.
Conciencia:

Determino como una cualidad para desenvolverse dentro de la organizacién segun sus
actividades que realizan, lo que viene hacer factores importantes para el equipo de trabajo y

creando un ambiente transparente.

Segun Launer (2016) indico como planes y acciones dentro de la organizacion y como
estos se involucran en cada uno de los colaboradores para un direccionamiento en conjunto de

los objetivos a desarrollarse y como estos influyen dentro de la organizacion.
Gestion de Aprendizaje:

Menciono que los lideres son parte importante del desarrollo de los colaboradores y como
estos impulsan una su rendimiento, fortaleciendo asi sus actitudes en sus funciones dentro de la

organizacion con una metodologia adecuada de capacitacion y politicas que estas implican.
Percepcion del mercado:

Definieron como se encuentra la organizacion frente a la competencia y el mercado,
como estos pueden desarrollarse segun sus estrategias para desarrollar al nivel del entorno y las

actualizaciones que estas puedan tener.
Personalidad:

Indico como cada colaborador dentro y fuera de la organizacion hace frente a sus
actitudes y como este asume a las diferente responsabilidades y tareas que se le presentan, sin

dejar su estilo de gestion.
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Compromiso:

Determino como el colaborador se involucra frente a nuevas estrategias actualizados y
mas eficaces para el desarrollo de sus labores impulsando la innovacion entre los colaboradores

destacando su destreza frente a la situacion y compromiso para el logro de los objetivos trazados.
Desarrollo de Habilidades:

Preciso como cada colaborador y lider dentro de la organizacion hace frente a sus
destrezas y habilidades segun sus funciones y tareas dentro de la organizacion y como aportan

ideas y planes para la mejora y asi el logro de los objetivos.
Innovacion y creatividad:

Adopto la transcendencia de la constante innovacion global y creatividad frente al
mercado en la organizacion como cada colaborador se desarrolla frente a las diversas situaciones

que se presentan y como lo manejan de acuerdo a su criterio.

Segln Dolan (2014) determino como asesoria como el indicador que permitio al coach a
involucrarse en una formaciéon y consultoria frente al equipo de trabajo dentro de la

organizacion, actualizando teorias y conocimientos frente al ambiente laboral.
Comunicacion:

Concreto como una necesidad en relacionarse con todo el equipo de trabajo y puedan asi
crear diferentes ideales frente al objetivo de la organizacién compartiendo tareas, creando un

ambiente de respeto y confianza entre ellos.
Atencion:

Establecié como la maxima expresion durante el proceso del coaching, lo que permite al
colaborador a captar la atencion de los lideres y colaboradores y hacia donde se dirige el equipo

de trabajo.

25



Autoestima:

Menciono como uno mismo puede autoevaluarse y controlar las emociones frente a
situaciones que puedan transmitir otra perspectiva, logrando asi analizarse su comportamiento

de uno mismo frente a los colaboradores.
Explorar:

Determino como ayuda al colaborador o coach a concretar la situacion actual del
ambiente de trabajo, creando preguntas que tengan una leccion, segun la accion que tomaran

frente a la organizacion.
Capacitacion:

Adopto como fortalezas y ensefianzas del colaborador frente a los recursos que le
faciliten una O6ptima funcion dentro de la organizacion, destacando sus habilidades y

incentivando a mejorar en otros habitos.
Cultura:

Exploro el autor de como cada colaborador maneja la cultura dentro de la organizacion
segun sus valores, adaptandose en el ambito a medida que se involucra mas en los objetivos de

la organizacion segun sus funciones.
Aprendizaje:

El autor concreto de como cada colaborador se ingenia en crear oportunidades de
aprendizaje para realizar sus funciones, retando sus conocimientos y perspectivas, por un disefio

mas eficiente que le permitan avanzar hacia los objetivos planteados.
Medicion del Coaching:

Los autores también por su parte plantearon métodos y/o mediciones que permitieron

ampliar su conocimiento en el tema como es:

Segun Launer (2016) menciono la modelo movida de Cannio-Launer, lo que hizo

referencia al desarrollo del coaching tanto al lado del cliente como al coach, este modelo indico
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(monitorizar, objetivos, valorar, identificar las opciones, dar el espacio, acompaiiar) lo que
permitié a la organizacion desenvolverse en el mercado y direccionando segin su cultura

organizacional y de gran importancia en los objetivos establecidos

También indicaron el Modelo GROW (realidad, opciones, voluntad, y objetivo) de John
Whitmore lo que indico como crecer y desarrollarse dentro y fuera de la organizacion frente a
la competencia y asi involucrar a los colaboradores hacer participe de los objetivos propuestos

segun su funcién dentro de la organizacion.

1.3.2 Desempefio Laboral

Segln Arias & Heredia (2015) determino que en las organizaciones es esencial su disefio
y funcionamiento ya que estos dependen de cémo cada colaborador se desempefie dentro de su
area y acorde a su funcion segln su nivel de compromiso y analisis mental que puedan

desarrollar en la organizacion, por ende, si ellos aportan lograran los objetivos propuestos.

El desempefio laboral Chiavenato (2014) lo definio como un método que mide la
definicion conceptual que tienen de los colaboradores como clientes internos. Este medio brinda
informacion del desempefio con el fin de identificar diferentes tareas de mejora continua segun

sus funciones para incrementar el logro de los objetivos

Segun Snell & Bohlander (2013) mencionaron que el desempefio es el proceso donde
los colaboradores puedan desarrollar sus habilidades y destrezas segin su funcién o tarea

asignada con el fin de enfocarse y poder lograr los objetivos de la organizacion.

Dimensiones del Desempefio Laboral
En la investigacion se tomd diversos autores segun sus diferentes puntos de vistas sobre

las dimensiones como:

Segun Arias. & Heredia (2015) dimensiono al conocimiento, determinando que los
trabajadores deben poseer conocimientos practicos para que desarrollen su trabajo y estén
alineados a los objetivos.
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Habilidades:

Determino que se refiere a la capacidad mental para que los trabajadores puedan efectuar
su desempefio dentro y fuera del area de trabajo en la organizacion.

Personalidad:

Concreto los estilos de como los trabajadores perciben el manejo de su funcién dentro de
la organizacion y como actuan frente a diversas situaciones que se presentan dentro y fuera del

area de trabajo.
Compromiso:

Indico que trata de involucramiento afectivo del trabajador para el logro de los objetivos

dentro de la empresa y acciones que realiza para aportar desde su area o division.
Expectativas:

Menciono lo que la empresa espera sobre el desempefio de los colaboradores y si hace

referencia mediante incentivos o sanciones, y como los colaboradores actuan frente a esto.

Segun Chiavenato (2014) puntualizo como desarrollo, indico como el colaborador se
relaciona en su ambiente de trabajo y sus funciones que realiza permitiendo administrar su
propio trabajo dentro de la organizacion.

Relaciones:

Concreto que la comunicacion y dialogo entre jefes y colaboradores permitieron como ellos
se relacionan asertivamente para el logro de los objetivos, con una comunicacion horizontal
enfocando en la cultura de la organizacion.

Segn Snell & Bohlander (2013) concretaron a retroalimentacion, lo menciono que
retroalimentar es mas eficaz cuando es inmediata y especifica ante una situacion lo que permitid
beneficiar de manera continua el desempefio a desarrollarse conocimientos previos a sus
laborares lo que permite al colaborador posicionarse en sus funciones.

Evaluacién de desempefio:

Determino que es influente la evaluacion lo que permitio obtener un resultado de un
proceso de los trabajadores frente a sus funciones, y donde necesitan mejorar, por lo genero una
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medicién donde pudieran innovar técnicas y estrategias de acorde a los objetivos de la
organizacion.

Indicadores del Desempefio Laboral

Por otro lado, los autores mencionaron indicadores que permitié clasificar a las

dimensiones como:

Segln Arias. & Heredia (2015) enfoco como ciencia, definid que el colaborador debe
generar factores intelectuales para que puedan realizar su trabajo dentro y fuera de la

organizacion
Practica:

Menciono que la capacidad mental y psicomotriz adecuada para explayarse en sus funciones
laborales y como ponen en marcha las diferentes aptitudes frente a situaciones que se presentan

en la organizacion
Estilo:

Determino como los estilos y maneras de ser de cada colaborador y como reaccionan frente
al entorno laboral segun la percepcion de sus emociones, y asi también como adecuan estas

maneras en sus funciones y hacen frente al servicio al cliente.
Perspectiva:

Concreto como la manera en que los colaboradores se dirigen individual y grupalmente
apoyandose unos a otros y lo que esperan de cada uno, asi mismo como plantean sus funciones

de acuerdo a los objetivos de la organizacién y objetivos individuales.
Convenio:

El autor se refirid al logro de los objetivos del equipo y como ellos se involucran para el
logro de estos buscando estrategias que van de acorde hacia sus objetivos planeados, para que
formen una alianza de métodos para poder dirigirse a los objetivos propuestos por la

organizacion.
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Segun Chiavenato (2014) indico que la formacion, concreto como el procedimiento del
colaborador para desarrollarse y especializarse segun sus habilidades y este en relacién a sus

funciones dentro del area de trabajo para que puedan alinearse a los objetivos organizacionales.
Vinculo:

Determino como el nexo que existe entre los colaboradores y lideres en su
desenvolvimiento dia a dia de acuerdo a sus funciones y estos como generan el ambiente laboral

calido a la par de la cultura de la organizacion.

Segun Snell & Bohlander (2013) concretaron como desarrollo y capacitacion a la
metodologia que la organizacion presenta para el desarrollo de cada colaborador segun sus
funciones y éreas de acorde al nivel de tareas y como influird para el desarrollo de sus

actividades dentro de la organizacion.
Comunicacion efectiva:

El autor detallo la relacion y comunicacion horizontal entre lider y colaborador para
transmitir ideas y puntos de vista para la mejora de funciones y estrategias para el logro de
objetivos, respetando cada punto de vista y de acorde para los estandares establecidos por la

organizacion.
Resultados Esperados:

El autor preciso como los resultados de la organizacion influyen en los colaboradores y
direccionan a lider a medir el nivel de desarrollo para poder asi cambiar ciertas estrategias y que
estas estén de acorde a los objetivos planteados por la organizacion.

Conocimiento del puesto:

Especifico como cada colaborador se relaciona con su puesto de trabajo y como este se
desarrolla segun sus habilidades, y mide el nivel de qué tan comprometido esta con sus tareas a

desarrollar.
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Iniciativa:

El autor establecié como intuicién de aporte de ideas y métodos que sirvan de ayuda para
el desarrollo de las funciones de cada colaborador y en equipo poder lograr las metas
establecidas, no solo en base a las indicaciones de sus lideres sino también como ellos mismos

brindan su apoyo.
Relacion entre trabajadores:

El autor menciono como es el lazo entre lideres y colaboradores es importante, pues se
desarrollan en su entorno diario que se desenvuelven el trabajo en equipo y pueden entablar un

entorno célido donde trabajar.
Mediciones del Desempefio Laboral:

Los autores también por su parte plantearon métodos y/o mediciones que permitieron ampliar

su conocimiento en el tema como es:

Segln Snell & Bohlander (2013) mencionaron sobre el método de ensayo, que fue una
manera de evaluacion estructurada, lo cual necesitas que el jefe o lider redacte un comentario
acerca del desempefio del colaborador dentro de su area de trabajo, que fortalezas y debilidades

necesitan adecuarse al logro de los objetivos de la organizacion.

Por otro lado, también comentaron sobre métodos conductuales los cuales, el lider le
permitieron identificar conductos y acciones en cual el colaborador se desarrolla dentro del area
de trabajo, por lo que influird para describir de manera especifica acciones que deben y no deben

exhibirse en los clientes.
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1.3 Formulacién del Problema:

La presentacion de la formulacion del problema se realiz6 en forma de pregunta donde

se concentra todo el planteamiento, por ello la redaccion debe utilizar y analizar cada

termino para que se pueda manifestar la intencion de la investigacion.

1.3.1

13.2

Problema General:

¢ Cudl es la relacién que existe entre coaching y desempefio laboral en los colaboradores

de un banco privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018?
Problemas Especificos:
Problema Especifico 1:

¢Como se relaciona la competencia y el desempefio laboral en los colaboradores de un
banco privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018?

Problema Especifico 2:

¢Cdémo se relaciona la actitud y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco
privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018?

Problema Especifico 3:

¢Cdémo se relaciona la capacidad y el desempefio laboral en los colaboradores de un
banco privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018?
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1.5 Justificacién del estudio:
Tedrico:

La presente investigacion, se justificd por el analisis de informacion tedrica en base
al coaching y desempefio laboral en un banco privado, como estos aportan conocimientos y
antecedentes en futuras investigaciones, asi también como va a servir para mejorar la calidad
en el ambiente de trabajo donde se desarrollan los colaboradores, de tal manera que puedan

estimular con mayor eficiencia al cumplimiento de sus funciones.
Practico:

En el aspecto practico, el autor proporciono informacion sobre la relacion entre el
coaching y desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado, que se derivaron
de acuerdo a los resultados obtenidos en el presente estudio, ya que pueden servir de base

para otras investigaciones que deseen desarrollar con mayor profundidad el tema de estudio.
Social:

Mediante la presente investigacion se intentd aportar con la empresa a estudiar para
que tome en cuenta la relacion entre el coaching y el desempefio laboral, ya que en un
mercado altamente competitivo es necesario tener colaboradores a un nivel potencial, que
mantengan un servicio al cliente especializado para satisfacer sus expectativas e

direccionarnos hacia los objetivos.
Metodoldgico:

En lo metodoldgico, segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) definieron que
aporta instrumentos de recoleccion de datos sometidos al proceso de validez y confiabilidad,
ya que se disefi0 y aplico un instrumento sobre la relacion entre el coaching y el desempefio
laboral. Por lo que servira de guia a otros investigadores ya que se brind6 sugerencias a la

problematica detectada en sus conclusiones.
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1.6 Hipdtesis:
1.6.1 Hipotesis General:

Existe relacion entre el coaching y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco

privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.
1.6.2  Hipotesis Especificos:
Hipdtesis Especifica 1:

Existe relacidn entre competencia y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco

privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.
Hipétesis Especifica 2:

Existe relacién entre la actitud y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco
privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.

Hipotesis Especifica 3:

Existe relacion entre la capacidad y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco
privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.

1.7 Objetivos:
1.7.2  Objetivo General:

Determinar cual es la relacion que existe entre el coaching y desempefio laboral en los

colaboradores de un banco privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.
1.7.2  Objetivos Especificos:
Objetivos Especificos 1:
Determinar como se relaciona la competencia y el desempefio laboral en los

colaboradores de un banco privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.
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Objetivos Especificos 2:

Determinar como se relaciona la actitud y el desempefio laboral en los colaboradores de
un banco privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.

Objetivos Especificos 3:

Determinar como se relaciona la capacidad y el desempefio laboral en los colaboradores
de un banco privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.
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2.1 Disefio de la Investigacion:
2.1.1 Disefio

Disefio No Experimental Transversal debido a que no se manipula ninguna variable por
lo que Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) afiadio “estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variable y en los que solo se observan los fendbmenos en su ambiente
natural para analizarlos” (p.152). Con respecto al tipo podemos manifestar que tendrd un corte
transversal por lo que segiin Sampieri, Ferndndez y Baptista (2014) define “recolectan datos en
un solo momento, en un tiempo Unico, su propésito es describir variables y analizar sus

incidencias e interrelacion en un momento dado (p.154).
2.1.2 Tipo

Es de tipo basica, asi como lo sefialo Murillo (2008) “la investigacion basica tiene como
finalidad la obtencion y recopilacion de informacion para ir construyendo una base de

conocimiento que se va agregando a la informacion previa existente” (p.159)
2.1.3 Nivel de Investigacion:

El nivel de la presenta investigacion es descriptiva correlacional lo que definio segun
Sampieri, Fernandez y Baptista (2014)” indagan la incidencia de las modalidades, categorias y
niveles de una o mas variables en una poblacion” (p.155). Se sefial6 que el segundo punto de
esta investigacion es de caracter correlacional. Por ello Sampieri, Fernandez y Baptista (2014)
definen” describen relaciones entre dos 0 mds categorias, conceptos o variables en un momento
determinado, ya sea en términos correlacionales o en funcion de la relacion causa-efecto”
(p.158).
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2.2 Variables, operacionalizacion

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

VARIABLES DEFINICION COMCEPTUAL | DEFINICION OPERACIONAL| DIMEMSIONES INDICADORES ESCALA ITEMS
. onoce |os planes estratégicos dirigidos por tus lideres en |a erganizacion.
Planes y acciones ¢ los pl trateg dirigidos por tus lid = org
o= planes estratégicos son adecuados segun las actividades que realizan.
1=Munca, 2=Rara Vez L ! trat g d ! ctividag !
Competencia Gestion de aprendizaje 3=A|DIJI'I; ver 4=Casi, Existe una gestidn eficaz para el aprendizaje en los colaboradores
sier11=pre 5=5Jien'|pre El método de aprendizaje te ayuda para el desarrollo de tus funciones
Seg(n Launer, V. (2016) El presente concepto de la Persepcion del mercado Conece |o suficente al mercade en cual desarrellas tu trabajo.
menciona que es una disciplina | variable se operacionaliza El banco lidera en el mercado frente a la competencia.
de entrenamiznto que ayudara | mediante dimensiones y i Su persenalidad frente a los clientes es la mas apropiada
COACHING guiar el camino para en £st0s CON SUS respectivos Personalidad 1=MNunca, 2=Rara Vez,
cumplimiento de las tareas indicadores, ademas de el Actitud 3=Alguna vez, 4=Casi |Te afecto negativamente la actitud de algun companers de trabajo
segin |as habilidades de la | uso de |2 escala de likert, Compromiso siempre, 5=SIEMPre  |se compromete con el logro de los objetivos en el banco.
persona. crdinal. Sus lideres se comprometen para lograr los objetives propuestos
Desarrollo de habilidades | 1=Nunca, 2=Rara Vez Sus habilidades le permiten cumplir sus funcicnes.
Capacidad 3=Alnun; ver 4=Casi, Sus lideres destacan tus destrezas en tu desarrolle de funciones.
Innovacion y creatividad siempre, 5=Siempre En el desarrollo de tus funciones le permiten innovar métedos para la atencion de clientes.
onsideras que existe creatividad en el ambiente de trabajo para |la creacion de nuevas ideas.
Consideras g t tividad en el ambiente de trabajo para | d d
Desarrollo y capacitacion Brindan capacitacion constante dentro del banco
Las capacitaciones le permiten retroalimentar sus funcicnes en el trabajo.
1=Munca, 2=Rara Vez, - . X
Retroali tacic Comunicacien efectiva Y A-Casi Usted se comunica facilmente con sus supericres
i etroalimentacion =Alguna vez, 4=Casi o . ) . .
Segun Snell, 5. & Bohlander, G. | El presente concepto de la e : La comunicacion dentro de su drea de trabajo es la més apropiada.
(2013) menciona que el variable se operacionaliza siempre, 5=Siempre . ttados de los ci 4 | p i
o . . ) resultados de los cierres de mes son los esperades por sus lideres.
DESEMPERIO desempeiio es el procese donde | mediante dimensiones y Resultados esperados B B
LABORAL puedan desarrollar sus 5105 £ON SUS respectivos Dar un plus a los resultados individuales |e genera confianza en su trabajo

habilidades con el fin de poder
lograr los objetives de |a
EMpresa.

indicadores, ademas de el
usc de la escala de likert,
ordinal.

Evaluacién de
desempefio

Conocimiento del puesto

Iniciativa

Relacion entre trabajadores

1=Munca, 2=Rara Vez,
3=Alzuna vez, 4=Casi
siempre, 5=Siempre

Tiene un completo conocimento de su funcicn en el puesto.
Su puesto de trabajo es el adecuado segun su nivel de conocimiento.

La iniciativa de tus lideres te impulsan a colaborar dentro de |a organizacion.
Consideras gue las nuevas iniciativas que proponen facilitan sus funciones.

La relacion entre los trabajadores es |la mas conveniente.
Su relacion con tus compafieros es la mas conveniente.
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2.3 Poblacién y Muestra.
2.3.1 Poblacion.

Para Hernandez (2010) definidé como” es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones”, por lo tanto, en esta investigacion estara

integrada por los 20 empleados que laboran actualmente en la Ag. Huaycan.

El estudio de investigacion no se realizd ningin muestreo ya que su poblacién es
pequefia por lo tanto se efectud un censo que consistié en el recuento de todas las personas
gue conforman una poblacion estadistica, siendo asi posible la operacion ya que no trabajara
sobre una muestra sino sobre la poblacidn total que en este caso los 30 trabajadores laborando

actualmente en dicha empresa.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1 Técnica.

La técnica que utilizo el proyecto es la “encuesta”, ya que ha demostrado ser eficaz
en diversos campos de investigacion y, como sefiala Baptista (2014)” logra obtener y

transformar informacion util”
2.4.2 Instrumento de recoleccion de datos.

El instrumento fue empleado por un cuestionario, el esquema del mismo consta de 36
enunciados, los cuales nacen de la seleccién de 06 dimensiones, asi, cada pregunta cuenta
con 5 alternativas, la eleccion de los participantes debe ser espontanea, por lo mismo la

prueba es individual y sin restriccion de tiempo.
2.4.3 Validez de instrumentos.
El instrumento fue validado mediante la validez de contenido a través del juicio de

expertos, cuyo resultado se muestra a continuacion.
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Juez Resultados

Dr. Navarro Tapia Javier Aceptable

Mg. Bricefio Doria Gonzalo | Aceptable

Mg. Leopoldo Aceptable

Resultado Aceptable

Segun los resultados de la validacion por juicio de expertos, el instrumento es
aplicable, la misma que se halla en el rubro “Bueno”, lo que significa que el instrumento de
investigacion para la variable: Coaching y Desempefio laboral, es valido para medir dichas

variables.
2.4.4 Confiabilidad del instrumento:

Hernandez (2010) manifiesto que la confiabilidad es una herramienta que hace
referencia al grado en que su aplicacion repetida a la misma persona u objeto produce iguales
resultados, es decir, que en distintas eventualidades y considerando que el elemento tiempo
no influya, el individuo deberia contestar lo mismo a las mismas preguntas. Para tal fin, se

emplearon dos métodos.
2.4.4.1 Procedimiento inicial:

indice de correlacion de Rho de Spearman, donde nos dice que si el coeficiente de
correlacion es un valor cercano a 1.00 y sobresaliente a 0.80 se considera que la herramienta

evaluada fue confiable.
2.4.4.2 Procedimiento siguiente:

Tenemos al coeficiente de alfa de Cronbach. Donde se hace referencia que si el
coeficiente es un valor cercano a 1.00 y superior a 0.80 se considera que el material evaluado

fue confiable.
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2.5 Métodos de analisis de datos:

Se utilizo la estadistica descriptiva: se mostro la distribucion de datos, por indicadores
y variables, en figuras y tablas con sus correspondientes porcentajes, interpretacion y
descripcion, las cuales se elaboraron para mostrar la distribucion de los datos, mediante
indicadores y variables, en tablas o figuras con sus respectivos porcentajes, descripcion e

interpretacion, las cuales se disefiaron utilizando el paquete estadistico SPSS v.22 en espafiol.
2.6 Aspectos éticos

La investigacion fue elaborada con absoluta transparencia, conservando las normas,
valores morales y principios dado que se evito toda demostracion de plagio de informacion,
ademas se evito la adulteracion de los datos a beneficio de la investigacion, puesto que se

desea presentar informacion y resultados justos y auténticos.
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RESULTADOS

42



3.1 Analisis descriptivo de resultados estadisticos

Tabla N° 1: Tablas de frecuencia entre Variables

Estadisticos

Coaching Desemperio
Laboral

N Valido 30 30

Perdidos 0 0
Media 51,03 43,30
Mediana 51,50 41,00
Moda 51 41
Desviacion estandar 6,657 8,125
Varianza 44,309 66,010
Rango 26 30
Minimo 36 30
Maximo 62 60
Suma 1531 1299

Fuente: Elaboracion del autor.

Interpretacion: Segln la tabla N° 1, la variable coaching y desempefio laboral, del total de
la poblacién encuestada, nos indicé que las dos variables tienen medias diferentes por lo tanto
su desviacion estandar también es diferente para ambas variables, ello da una idea previa que
la distribucion entre ambas variables, no es normal para ello se realizaran otras pruebas mas

adelante que la confirmen.

Tabla N°2: Variable 1 Coaching

Puntaje (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido REGULAR 4 13,3 13,3 13,3
BUENO 20 66,7 66,7 80,0
EXCELENTE 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor.
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Interpretacion: Segun la tabla n°® 2, referente a la variable coaching del total de personas
encuestadas que vienen a ser 30 colaboradores. Obtuvimos los siguientes resultados:

Un 66.7% de los encuestados representado por 20 colaboradores, respondieron que es bueno
el coaching para los colaboradores de un banco privado. Sin embargo, un 13.3% de los
encuestados representados por 4 colaboradores manifestaron que es regular el manejo del

coaching en un banco privado.

Tabla N° 3: Variable 2 Desempefio Laboral

Puntaje (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Regular 5 16,7 16,7 16,7
Bien 18 60,0 60,0 76,7
Excelent 7 23,3 23,3 100,0
e
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor

Interpretacion: Segun la tabla N°3, de la segunda variable de la investigacion que viene a
ser el desempefio laboral, obtuvieron los siguientes resultados de los encuestados:

En un 60% de los encuestados que vienen a ser 18 colaboradores, manifestaron que es buena
el desemperio laboral de los colaboradores para desarrollarse con el servicio al cliente en un
banco privado. Asi mismo, un 16.7% de encuestados representados por 5 colaboradores
manifestaron que es regular el desempefio laboral para la atencion a los clientes en un banco

privado.
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Tabla N° 4: Dimension 1 Competencia

Puntaje (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Regular 5 16,7 16,7 16,7
Bueno 19 63,3 63,3 80,0
Excelent 6 20,0 20,0 100,0
e
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor

Interpretacion: Segun la tabla n°4, compuesta por la dimension uno de la investigacion que
es la competencia. Obtuvieron los siguientes resultados del total de las personas encuestadas:
Un 66.3% del total de la poblacién encuestadas representado por 19 colaboradores,
manifestaron que es buena la competencia en el entorno interno y externo de la organizacion.
A su vez, un 16.7% de encuestados que viene a ser 5 colaboradores, manifestaron que es

regular la competencia en el mercado para los colaboradores en un banco privado.

Tabla N° 5: Dimension 2 Actitud

Puntaje (agrupado)

Frecuen Porcentaje Porcentaje Porcentaje
cia valido acumulado
Valido Deficiente 1 3,3 3,3 3,3
Regular 8 26,7 26,7 30,0
Bueno 9 30,0 30,0 60,0
Excelente 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor.
Interpretacion: En la tabla n°5, analizo los resultados referentes a la dimensién dos que
viene a ser la actitud donde se obtuvo los siguientes datos:
Un 40% del total de encuestados, representados por 12 colaboradores, manifestaron que su
actitud es excelente en su desarrollo de atencion al cliente en un banco privado. Asi tambien,
un 3.3% de encuestados representados por una persona, manifesto que es deficiente la actitud

de los colaboradores para la atencion al cliente en un banco privado.
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Tabla N°6: Dimension 3 Capacidad

Puntaje (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Regular 8 26,7 26,7 26,7
Bueno 12 40,0 40,0 66,7
Excelente 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor.

Interpretacion: Segun la tabla n°6, referente a la dimension tres del estudio sobre la
capacidad, se obtuvo los siguientes resultados:

De un 40% de encuestados conformado por 12 colaboradores, manifesto el resultado como
buena la capacidad de cada colaborador para desarrollar sus funciones y servicio al cliente.
A'su vez, un 26.7% que vienen a ser 8 colaboradores indicaron que es regular la capacidad
que tiene colaborador frente al desarrollo de sus funciones y servicio al cliente en un banco

privado.

3.3 Pruebas de hipotesis:

Tabla N°7: Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1 337 30 ,000 ,638 30 ,000
(agrupado)
V2 ,354 30 ,000 ,637 30 ,000
(agrupado)

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracion del autor

Interpretacion: Segun la tabla n°7, observamos los resultados de la prueba de normalidad
de la poblaciéon donde los estadisticos son diferentes para cada variable. Es decir que la

distribucion estadistica no es normal, su uso también la prueba de shapiro-wilk, puesto que
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tenemos una muestra conformado por 30 colaboradores. De tal manera que el valor de
significancia encontrado nos dio como resultado de 0.000 es decir un valor menor a la

significancia del estudio por lo tanto se concluyo que se acepta la hipotesis planteada alterna

3.4 Andlisis Descriptivo de Tablas Cruzadas: Variables coaching y desempefio laboral

Tabla N°8: Tabla Cruzada entre Variables

Tabla cruzada COACHING (Agrupada)*DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

DESEMPERNO LABORAL (Agrupada) Total
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre

COACHING (Agrupada) Nunca Recuento 3 3 0 0 6
% del total 10,0% 10,0% 0,0% 0,0% 20,0%

Casi Nunca Recuento 0 5 4 0 9

% del total 0,0% 16,7% 13,3% 0,0% 30,0%

A veces Recuento 1 4 2 4 11

% del total 3,3% 13,3% 6,7% 13,3% 36,7%

Casi siempre Recuento 0 0 3 1 4

% del total 0,0% 0,0% 10,0% 3,3% 13,3%

Total Recuento 4 12 9 5 30
% del total 13,3% 40,0% 30,0% 16,7% 100,0%

Fuente: Elaboracion del autor.

Interpretacion: Segun el andlisis descriptivo de tablas cruzadas tabla n°8, realizadas a 30
colaboradores nos manifestaron que 66.7% es decir 20 encuestados nos concretaron que casi
nunca y a veces se relaciona el coaching al desempefio laboral en un banco privado Agencia
Huaycan Ate 2018.
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Tabla N° 9: Tabla Cruzada Dimension 1 — Variable Desempefio Laboral

Tabla cruzada COMPETENCIA (Agrupada)*DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

DESEMPERNO LABORAL (Agrupada) Total
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre
COMPETENCIA (Agru- Nunca Recuento 2 3 0 0 5
pada) % del total 6,7% 10,0% 0,0% 0,0% 16,7%
Casi Nunca Recuento 1 3 3 1 8
% del total 3,3% 10,0% 10,0% 3,3% 26,7%
A veces Recuento 1 6 2 3 12
% del total 3,3% 20,0% 6,7% 10,0% 40,0%
Casi siempre Recuento 0 0 4 1 5
% del total 0,0% 0,0% 13,3% 3,3% 16,7%
Total Recuento 4 12 9 5 30
% del total 13,3% 40,0% 30,0% 16,7% 100,0%
Fuente: Elaboracion del autor.
Interpretacion: Segun el analisis de las tablas cruzados tabla n° 9, el resultado indico que
66.7% es decir 20 encuestados del total de 30 colaboradores indicaron que casi nunca 'y a
veces se relaciona su competencia al desempefio laboral dentro de un banco privado
Agencia Huaycan Ate 2018.
Tabla N° 10: Tabla Cruzada Dimensidén 2 — Variable Desempefio Laboral
Tabla cruzada ACTITUD (Agrupada)*DESEMPENO LABORAL (Agrupada)
DESEMPERNO LABORAL (Agrupada) Total
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre
ACTITUD (Agrupada) Nunca Recuento 2 3 0 0 5
% del total 6,7% 10,0% 0,0% 0,0% 16,7%
Casi Nunca Recuento 0 5 3 1 9
% del total 0,0% 16,7% 10,0% 3,3% 30,0%
A veces Recuento 2 2 2 3 9
% del total 6,7% 6,7% 6,7% 10,0% 30,0%
Casi siempre Recuento 0 2 4 1 7
% del total 0,0% 6,7% 13,3% 3,3% 23,3%
Total Recuento 4 12 9 5 30
% del total 13,3% 40,0% 30,0% 16,7% 100,0%

Fuente: Elaboracion del autor
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Interpretacion: Segun el analisis descriptivo de tabla n°® 10, los resultados alcanzados a los
30 colaboradores alcanzados manifestaron que el 60% es decir 18 encuestados indicaron que
casi nunca y nunca se relaciona a su desempefio laboral dentro del banco privado Agencia
Huaycan Ate 2018.

Tabla N° 11: Tabla Cruzada Dimensién 3 — Variable Desempefio Laboral

Tabla cruzada CAPACIDAD (Agrupada)*DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

DESEMPENO LABORAL (Agrupada) Total
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre

CAPACIDAD (Agrupada) Nunca Recuento 2 3 2 0 7
% del total 6,7% 10,0% 6,7% 0,0% 23,3%

Casi Nunca Recuento 2 4 1 0 7

% del total 6,7% 13,3% 3,3% 0,0% 23,3%

A veces Recuento 0 4 4 4 12

% del total 0,0% 13,3% 13,3% 13,3% 40,0%

Casi siempre Recuento 0 1 2 1 4

% del total 0,0% 3,3% 6,7% 3,3% 13,3%

Total Recuento 4 12 9 5 30
% del total 13,3% 40,0% 30,0% 16,7% 100,0%

Interpretacion: Segun los analisis descriptivos tabla n°® 11, en los resultados logrados a los
colaboradores se indico que el 63.3% es decir 19 encuestados del total de 30 colaboradores
manifestaron que casi nuncay a veces su capacidad se relaciona al desempefio laboral dentro

de un banco privado.
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3.5 Prueba de Hipétesis General:
Planteamiento de la hipdtesis general:

H1: Existe relacion entre el coaching y el desempefio laboral en los colaboradores de un

banco privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.

HO: No Existe relacion entre el coaching y el desempefio laboral en los colaboradores de
un banco privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.

Tabla N° 12: Prueba de Hipdtesis General

Correlaciones

COACHING DESEMPENO

(Agrupada) LABORAL

(Agrupada)
COACHING (Agrupada) Correlacion de Pearson 1 587"
Sig. (bilateral) ,001
N 30 30
DESEMPERO LABORAL Correlacion de Pearson 587" 1

(Agrupada) Sig. (bilateral) ,001

N 30 30

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

Fuente: Elaboracion del autor

Interpretacion: Segun la tabla n° 12, analizando el Rho de Spearman el valor de
significancia hallado fue de 0.001 lo cual permiti6 al autor tomar una decision de aceptar o
rechazar la hipétesis planteada, que por lo tanto resulto menor al valor de significancia del
estudio que es de 0.05. Entonces podemos manifestar que se acepta la hipotesis alterna y
rechazamos la hipotesis nula. A su vez, el coeficiente de correlacion es de 0.584 el cual
corresponde a una correlacion positiva moderada segun la tabla de coeficiente de correlacién

de Spearman.
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3.4 Prueba de Hipdtesis especifica:
3.4.1 Hipotesis Especifica 1

H1: Existe relacion entre competencia y el desempefio laboral en los colaboradores de un

banco privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.

HO: No Existe relacion entre competencia y el desempefio laboral en los colaboradores de
un banco privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.

Tabla N° 13: Prueba de Hipdtesis Especifica 1

Correlaciones

COMPETENCIA DESEMPENO

(Agrupada) LABORAL

(Agrupada)
Rho de Spearman COMPETENCIA Coeficiente de correlacién 1,000 471"
(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,009
N 30 30
DESEMPERO LABORAL Coeficiente de correlacion 471" 1,000

(Agrupada) Sig. (bilateral) ,009

N 30 30

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

Fuente: Elaboracion del autor

Interpretacion: Segun la tabla n® 13, como el coeficiente Rho de Spearman es 0.471 y de
acuerdo al baremo de estimacion de la correlacion de Spearman, existe una correlacion
positiva moderada. Ademas, el nivel de significancia es menor que 0.05, esto indica que, si
existe relacion entre las variables, luego podemos concluir que Existe relacion entre
competencia y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado de la Agencia
Huaycan Ate, 2018.
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3.4.2 Hipdtesis Especifica 2:

H1: Existe relacion entre la actitud y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco

privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.

HO: No existe relacion entre la actitud y el desempefio laboral en los colaboradores de un

banco privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.

Tabla N° 14: Prueba de Hipotesis Especifica 2

Correlaciones

ACTITUD DESEMPERNO

(Agrupada) LABORAL

(Agrupada)
Rho de Spearman ACTITUD (Agrupada) Coeficiente de correlacién 1,000 ,396"
Sig. (bilateral) ,030
N 30 30
DESEMPERO LABORAL Coeficiente de correlacion ,396" 1,000

(Agrupada) Sig. (bilateral) ,030

N 30 30

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

Fuente: Elaboracion del autor.

Interpretacion: Segun la tabla n° 14, como el coeficiente Rho de Spearman es 0.396 y de

acuerdo al baremo de estimacion de la correlacion de Spearman, existe una correlacion

positiva baja. Ademas, el nivel de significancia es menor que 0.05, esto indica que, si existe

relacién entre las variables, luego podemos concluir que Existe relacion entre la actitud y el

desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado de la Agencia Huaycan Ate,

2018.

3.4.3 Hipotesis Especifica 3:

H1: Existe relacion entre la capacidad y el desempefio laboral en los colaboradores de un

banco privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.

HO: No existe relacion entre la capacidad y el desempefio laboral en los colaboradores de un

banco privado de la Agencia Huaycan Ate, 2018.
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Tabla N° 15: Prueba de Hipdtesis Especifica 3

Correlaciones

CAPACIDAD DESEMPENO

(Agrupada) LABORAL

(Agrupada)
Rho de Spearman CAPACIDAD (Agrupada) Coeficiente de correlacién 1,000 ,505"
Sig. (bilateral) ,004
N 30 30
DESEMPERNO LABORAL Coeficiente de correlacion ,505™ 1,000

(Agrupada) Sig. (bilateral) ,004

N 30 30

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

Fuente: Elaboracion del autor

Interpretacion: Segun la tabla n°® 15, como el coeficiente Rho de Spearman es 0.505 y de

acuerdo al baremo de estimacion de la correlacion de Spearman, existe una correlacion

positiva moderada. Ademas, el nivel de significancia es menor que 0.05 esto indica que, si

existe relacion entre las variables, luego podemos concluir que Existe relacion entre la

capacidad y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado de la Agencia

Huaycan Ate, 2018.
3.5 Confiabilidad del Instrumento de Alfa de Cronbach

Tabla N° 16: Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach N de
Cronbach basada en elementos elementos
estandarizados

,891 ,894 26

Interpretacion: Segun la tabla n° 16, el resultado a los 30 colaboradores encuestados fue de

0.891 de confiabilidad de alfa de cronbach del instrumento, lo podemos decir que tiene alta

confiabilidad y se puede aplicar.
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IV. DISCUSION
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Los resultados obtenidos en la investigacion de coaching y desempefio laboral de los
colaboradores de un banco privado Agencia Huaycan, Ate 2018, nos permitirdn comparar
con los antecedentes presentados en el estudio para ello se recogieron los resultados mas

relevantes:

La invencion alcanzada de la presente investigacion entre las variables coaching y
desempefio laboral de los colaboradores en un banco privado Agencia Huaycan Ate, 2018,
se empled el software estadistico SPSS V.22 de acuerdo al factor de Rho de Spearman al
obtener la correlacion positiva moderada de 0.584 de un nivel de significancia de 0.001 las

cuales presentan relacion (tabla n°12).

Para el autor Launer (2016) establecié que el coaching es una disciplina de
entrenamiento constante que ayuda a guiar el camino para el cumplimiento de las tareas
asignadas segun las habilidades de la persona dentro de su dmbito laboral, mediante un
proceso que orienta a una mejora continla retando desafios y obstaculos que se presenten en

el camino.

Para los autores Snell & Bohlander (2013) mencionaron que el desempefio laboral es
el proceso donde los colaboradores puedan desarrollar sus habilidades y destrezas segun su
funcion o tarea asignada con el fin de enfocarse y poder lograr los objetivos de la

organizacion.

Segln Pizarro (2014) en su estudio satisfaccion laboral y desempefio laboral, obtuvo
como resultado con la prueba de Rho de Spearman de 0.444 lo que da a conocer la correlacion
positiva moderada entre las variables por lo que reafirma que la satisfaccion contribuye al
desempefio laboral, al discrepar los resultados alcanzados se menciona que hay coincidencia
de esta manera de proponer que existe relacion entre el coaching como mejora y desarrollo
del desemperio laboral de los colaboradores, sin embargo coincide con el tipo de resultados
con Rho de Spearman 0.584 por lo que corresponde a un nivel positivo moderado asi mismo

su distribucion es no normal paramétrica y se acepta la hipotesis alterna entre variables.
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De acuerdo a la primera hipotesis especifica del desarrollo del estudio el coaching y la
dimension competencia en los colaboradores de un banco privado Agencia Huaycan Ate,
2018 se alcanzo una correlacion positiva moderada de 0.471 y un nivel de significancia de
0.009. (tabla n® 13).

Villegas (2015) en su tesis de la variable coaching la dimension gestién concluyo
como resultado que se relaciona entre la variable y dimension entonces se debe crear
estrategias que permitan a los jefes orientar mejor a sus colaboradores para el desarrollo de
los mismos adaptandose a las politicas en la organizacion, optimizando recursos dando un
valor adicional, por lo tanto el autor obtuvo como resultado con la prueba de R de Pearson
de 0.626 es una correlacion positiva baja con un nivel de significancia de 0.05 por que lo si
existe relacion entre las variables, de acuerdo al autor referente coincidimos ya que el
presente estudio tiene una correlacion de 0.471 y es positiva moderada y un nivel de

significancia de 0.009 por lo que si existe relacion entre variable y dimension.

Al contrastar los resultados del autor referente se encontraron similitudes de acuerdo
al estudio tiene mayor importancia los resultados concretar los diferentes métodos de
competencia y capacidades a desarrollar entre los colaboradores en su desempefio laboral
permitiendo establecer parametros que puedan medir el impacto que llevaria para un servicio

al cliente méas adecuado a los clientes.

En relaciéon a la segunda hipotesis especifica desempefio laboral y la dimension
actitud en los colaboradores de un banco privado Agencia Huaycan Ate, 2018 existe

correlacion positiva baja de 0.396 y un nivel de significancia de 0.030 (tabla n° 14).

El autor Launer (2016) menciono que la actitud debe empezar por el mismo
colaborador y también apoyo por parte los jefes para un mejor guia frente a los procesos de
mejora continua en las diferentes tareas asignadas hacia los colaboradores y estos como
toman su forma de pensar y actitud hacia las tareas asignadas para que puedan permitir el

desarrollo de los objetivos.

De esta manera los resultados de las variables se hallan el aporte de la definicion segun
el autor con el objetivo de determinar acciones de cambio con relacion a los colaboradores

en su actitud frente a sus compaiieros y a los clientes ofreciendo un servicio &gil y eficiente
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de acuerdo a sus necesidades. A su vez en sus resultados del autor referente fue con la prueba
de R de Pearson de 0.993 con un nivel de significancia de 0.05. y la investigacion con su Rho
de Spearman de 0.396 y un p valor de 0.03 Por tal se coinciden en que se acepta la hipétesis
alterna es decir si existe relacion entre dimension y variable, pero también discrepan ya que
la investigacion es con la prueba de Rho de Spearman por lo que son no paramétricos no

normal.

En relacion a la tercera hipotesis especifica desempefio laboral y capacidad en los
colaboradores de un banco privado Agencia Huaycan Ate, 2018, se obtuvo como resultado

que existe relacion positiva media 0.505 y un nivel de significancia 0.004 (Tabla n°® 15).

Los autores Vargas & Estrada (2013) en su tesis motivacion y desempefio laboral
concluyeron que, si hay relacién de nivel de significancia de 0.007 y en prueba R de Pearson
de 0.527 correlacion positiva moderada, desde su hipdtesis se acepta la hipétesis alterna, es
decir, la motivacion se relaciona moderadamente con el desempefio laboral de los
trabajadores. Al comparar los resultados se halla una similitud entre el autor referente puesto
al estudio resulto Rho de Spearman de 0.505 y un p valor de 0.004 de significancia por lo
que se acepta la hipdtesis alterna y rechaza la nula, asimismo si existe relacion entre

capacidad y desempefio laboral entre los colaboradores.
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V. CONCLUSIONES
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VI. Conclusiones

Asi mismo en los objetivos alcanzados y los resultados planteados durante el desarrollo de
los capitulos anteriores del trabajo de estudio, se establecieron las siguientes conclusiones:

Primera: Teniendo como objetivo general determinar como se relaciona la competencia y el
desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado de la Agencia Huaycan Ate,
2018, los resultados planteados en la presente investigacion, se concluye que si existe entre
las variables positiva moderada 0.584 y un nivel de significancia de 0.001 estableciendo el
valor del aporte del marco tedrico para ampliar los conocimientos del coaching y desempefio
laboral considerando los resultados por lo que se cuenta con la necesidad de plantear nuevas

estrategia y/o técnicas de coaching-desempefio laboral.

Segunda: En base al primer objetivo especifico determinar como se relaciona la competencia
y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado de la Agencia Huaycan
Ate, 2018, se comprobd que existe correlacion positiva moderada de 0.471 y un nivel de
significancia de 0.009. En relacion a los resultados mas destacados, los colaboradores no
desarrollan sus funciones por falta de entrenamiento y competencia entre ellos segun sus

funciones por falta de trabajo en equipo.

Tercera: Asu vez el segundo objetivo especifico se comprobd determinar como se relaciona
la actitud y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado de la Agencia
Huaycan Ate, 2018, se lograron un resultado de correlacion positiva baja de 0.396 y un nivel
de significancia de 0.030 segun los resultados los colaboradores deben estar conscientes e

impulsados a poder desarrollar sus labores y atencion al cliente con un buen servicio.

Cuarta: Por lo tanto, el tercer objetivo especifico es determinar cémo se relaciona la
capacidad y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado de la Agencia
Huaycan Ate, 2018, se alcanzd una correlacion positiva moderada de 0.505 y un nivel de
significancia de 0.004 por lo que los colaboradores estan dispuestos a poder capacitarse y
especializarse en diferentes conocimientos requeridos, para poder desempefiarse de mejor

con un buen servicio al cliente con el fin de poder satisfacer al cliente en el servicio.
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VI. RECOMENDACIONES
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Los resultados de la investigacion expuesto lograron proponer las siguientes

recomendaciones:

Primera: Al jefe de créditos de la division de negocios, se recomienda impulsar las
capacitaciones dirigidas a desarrollarse cada colaborador segln sus habilidad y destrezas y
como estas puedan aportar para el desarrollo de sus funciones y atencion al cliente para el
aporte a la division de negocios de un banco privado Agencia Huaycan Ate 2018, para tener

una aceptacion del cliente mas demandado para los diferentes servicios.

Segunda: Al jefe de créditos, poder realizar periddicamente retroalimentacion a cada
colaborador que permita mejorar ciertas dificultades que disminuyan el desarrollo de sus
funciones y poder plantear ciertos méetodos para poder mejorar de acuerdo a los parametros

culturales de la organizacion.

Tercera: Al jefe de créditos, se recomienda poder organizar anualmente actividades
integradoras para los colaboradores que les permita interactuar entre ellos realizando deporte
y diferentes actividades que les permita salir de la rutina y poder compartir momentos

dindmicos.

Cuarta: Al area de negocios, se sugiere formar un equipo de trabajo para los colaboradores
en poder inducir en ciertos temas no solo estandares o cumplimientos de la organizacion sino
también de diversos tenemos de desarrollo personal como coaching, trabajo en equipo,

oratoria. liderazgo, etc.
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ANEXO 1
Cuestionario de la Variable 1: Coaching

COACHING Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COALBORADORES DEUN
BANCO PRIVADO AGENCIA HUAYCAN ATE 2018

Sefior colaborador sirvase responder el siguiente cuestionario en forma andnima

Marcando su respuesta con 1=Nunca, 2=Rara Vez, 3=Alguna vez, 4=Casi siempre, 5=Siempre

N° Preguntas 1 2 3 4
1 Existe una gestion adecuada para el aprendizaje en los colaboradores

2 Los planes estratégicos son adecuados segun las actividades que realizan

3 Existe una gestion adecuada para el aprendizaje en los colaboradores

4 El método de aprendizaje te ayuda para el desarrollo de tus funciones

> Conoces lo suficiente al mercado en cual desarrollas tu trabajo.

6 Crees que el banco lidera en el mercado frente a la competencia.

/ Su personalidad frente a los clientes es la mas apropiada

8 Te afecta negativamente la actitud de algiin compafiero de trabajo

? Se compromete con el logro de los objetivos en el banco.

10 Cree que sus lideres se comprometen para lograr los objetivos propuestos

11| sus habilidades le permiten cumplir sus funciones.

12 Sus lideres destacan tus habilidades en tu desarrollo de funciones.

13 En el desarrollo de tus funciones le permiten innovar métodos para la atencion

de clientes.
14 Consideras que existe creatividad en las estrategias propuestas para una mejor

captacion de clientes.
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Cuestionario de la Variable 2: Desempefio Laboral

COACHING Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COALBORADORES DEUN
BANCO PRIVADO AGENCIA HUAYCAN ATE 2018

Sefior colaborador sirvase responder el siguiente cuestionario en forma andénima

Marcando su respuesta con 1=Nunca, 2=Rara Vez, 3=Alguna vez, 4=Casi siempre, 5=Siempre

N° Preguntas 1 2 3
1 Brindan capacitacion constante dentro del banco

2 Las capacitaciones le permiten retroalimentar sus funciones en el trabajo.

3 Usted se comunica facilmente con sus superiores

4 La comunicacion dentro de su rea de trabajo es la mas apropiada.

> El resultados de los cierres de mes son los esperados por sus lideres.

6 Cree de dar un plus a los resultados individuales le genera confianza en su trabajo
/ Cree que tiene un completo conocimiento de su funcién en el puesto.

8 Cree que su puesto de trabajo es de acuerdo a su nivel de conocimiento.

9 La iniciativa de tus lideres te impulsan a colaborar dentro de la organizacion.
10 Consideras que las nuevas iniciativas que proponen facilitan sus funciones.

1 La relacién entre los trabajadores es la mas conveniente.

12

Crees que tu relacion con tus compafieras es acertada.
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RESULTADOS

Tabla N° 1: Tablas de frecuencia entre Variables

Estadisticos

Coaching Desempefio
Laboral
N Valido 30 30
Perdidos 0 0
Media 51,03 43,30
Mediana 51,50 41,00
Moda 51 41
Desviacion estandar 6,657 8,125
Varianza 44,309 66,010
Rango 26 30
Minimo 36 30
Maximo 62 60
Suma 1531 1299
Fuente: Elaboracion del autor.
Tabla N°2: Variable 1 Coaching
Puntaje (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido REGULAR 4 13,3 13,3 13,3
BUENO 20 66,7 66,7 80,0
EXCELENTE 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor.
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Grafico N°1
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Tabla N° 3: Variable 2 Desempefio Laboral
Puntaje (agrupado)
Frecuenc Porcentaje Porcentaje Porcentaje
ia valido acumulado
Valido Regular 5 16,7 16,7 16,7
Bien 18 60,0 60,0 76,7
Excelente 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion del autor
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Tabla N° 4: Dimension 1 Competenc

ia

Puntaje (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Regular 5 16,7 16,7 16,7
Bueno 19 63,3 63,3 80,0
Excelent 6 20,0 20,0 100,0
e
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién del autor
Grafico N° 3
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16.7% clLee
o Reser e e
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Tabla N° 5: Dimensién 2 Actitud
Puntaje (agrupado)
Frecuen Porcentaje Porcentaje Porcentaje
cia valido acumulado
Valido Deficiente 1 3,3 3,3 3,3
Regular 8 26,7 26,7 30,0
Bueno 9 30,0 30,0 60,0
Excelente 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor.
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Grafico N° 4
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Tabla N°6: Dimensién 3 Capacidad

Puntaje (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Regular 8 26,7 26,7 26,7
Bueno 12 40,0 40,0 66,7
Excelente 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del autor.

Grafico N°5
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Pruebas de hipotesis:

Tabla N°7: Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1 337 30 ,000 ,638 30 ,000
(agrupado)
V2 ,354 30 ,000 ,637 30 ,000
(agrupado)

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracién del autor

Anélisis Descriptivo de Tablas Cruzadas: Variables coaching y desempefio laboral

Tabla N°8: Tabla Cruzada entre Variables

Tabla cruzada COACHING (Agrupada)*DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

DESEMPENO LABORAL (Agrupada) Total
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre

COACHING (Agrupada) Nunca Recuento 3 3 0 0 6
% del total 10,0% 10,0% 0,0% 0,0% 20,0%

Casi Nunca Recuento 0 5 4 0 9

% del total 0,0% 16,7% 13,3% 0,0% 30,0%

A veces Recuento 1 4 2 4 11

% del total 3,3% 13,3% 6,7% 13,3% 36,7%

Casi siempre Recuento 0 0 3 1 4

% del total 0,0% 0,0% 10,0% 3,3% 13,3%

Total Recuento 4 12 9 5 30
% del total 13,3% 40,0% 30,0% 16,7% 100,0%

Fuente: Elaboracién del autor.
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Tabla N° 9: Tabla Cruzada Dimensién 1 — Variable Desempefio Laboral

Tabla cruzada COMPETENCIA (Agrupada)*DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

DESEMPERNO LABORAL (Agrupada) Total
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre
COMPETENCIA (Agru- Nunca Recuento 2 3 0 0 5
pada) % del total 6,7% 10,0% 0,0% 0,0% 16,7%
Casi Nunca Recuento 1 3 3 1 8
% del total 3,3% 10,0% 10,0% 3,3% 26,7%
A veces Recuento 1 6 2 3 12
% del total 3,3% 20,0% 6,7% 10,0% 40,0%
Casi siempre Recuento 0 0 4 1 5
% del total 0,0% 0,0% 13,3% 3,3% 16,7%
Total Recuento 4 12 9 5 30
% del total 13,3% 40,0% 30,0% 16,7% 100,0%
Fuente: Elaboracion del autor.
Tabla N° 10: Tabla Cruzada Dimensién 2 — Variable Desempefio Laboral
Tabla cruzada ACTITUD (Agrupada)*DESEMPENO LABORAL (Agrupada)
DESEMPERNO LABORAL (Agrupada) Total
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre

ACTITUD (Agrupada) Nunca Recuento 2 3 0 0 5

% del total 6,7% 10,0% 0,0% 0,0% 16,7%

Casi Nunca Recuento 0 5 3 1 9

% del total 0,0% 16,7% 10,0% 3,3% 30,0%

A veces Recuento 2 2 2 3 9

% del total 6,7% 6,7% 6,7% 10,0% 30,0%

Casi siempre Recuento 0 2 4 1 7

% del total 0,0% 6,7% 13,3% 3,3% 23,3%

Total Recuento 4 12 9 5 30

% del total 13,3% 40,0% 30,0% 16,7% 100,0%

Fuente: Elaboracion del autor
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Tabla N° 11: Tabla Cruzada Dimensidn 3 — Variable Desempefio Laboral

Tabla cruzada CAPACIDAD (Agrupada)*DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

DESEMPERNO LABORAL (Agrupada) Total
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre

CAPACIDAD (Agrupada) Nunca Recuento 2 3 2 0 7
% del total 6,7% 10,0% 6,7% 0,0% 23,3%

Casi Nunca Recuento 2 4 1 0 7

% del total 6,7% 13,3% 3,3% 0,0% 23,3%

A veces Recuento 0 4 4 4 12

% del total 0,0% 13,3% 13,3% 13,3% 40,0%

Casi siempre Recuento 0 1 2 1 4

% del total 0,0% 3,3% 6,7% 3,3% 13,3%

Total Recuento 4 12 9 5 30
% del total 13,3% 40,0% 30,0% 16,7% 100,0%

Prueba de Hipotesis General:

Tabla N° 12: Prueba de Hipdtesis General

Correlaciones

COACHING DESEMPERNO

(Agrupada) LABORAL

(Agrupada)
COACHING (Agrupada) Correlacion de Pearson 1 ,587"
Sig. (bilateral) ,001
N 30 30
DESEMPERNO LABORAL Correlacion de Pearson ,587" 1

(Agrupada) Sig. (bilateral) ,001

N 30 30

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion del autor
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Prueba de Hipdtesis especifica:

Tabla N° 13: Prueba de Hipdtesis Especifica 1

Correlaciones

COMPETENCIA DESEMPENO
(Agrupada) LABORAL
(Agrupada)
Rho de Spearman COMPETENCIA Coeficiente de correlacién 1,000 A71"
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,009
N 30 30
DESEMPERO LABORAL Coeficiente de correlacion 471" 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,009
N 30 30
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion del autor
Hipdtesis Especifica 2:
Tabla N° 14: Prueba de Hipdtesis Especifica 2
Correlaciones
ACTITUD DESEMPERNO
(Agrupada) LABORAL
(Agrupada)
Rho de Spearman ACTITUD (Agrupada) Coeficiente de correlacién 1,000 ,396"
Sig. (bilateral) ,030
N 30 30
DESEMPERNO LABORAL Coeficiente de correlacion ,396" 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,030
N 30 30

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

Fuente: Elaboracion del autor.
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Hipotesis Especifica 3:

Tabla N° 15: Prueba de Hipdtesis Especifica 3

Correlaciones

CAPACIDAD DESEMPENO

(Agrupada) LABORAL

(Agrupada)
Rho de Spearman CAPACIDAD (Agrupada) Coeficiente de correlacién 1,000 ,505"
Sig. (bilateral) ,004
N 30 30
DESEMPERO LABORAL Coeficiente de correlacion ,505™ 1,000

(Agrupada) Sig. (bilateral) ,004

N 30 30

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

Fuente: Elaboracion del autor

Confiabilidad del Instrumento de Alfa de Cronbach

Tabla N° 16: Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach basada en

Alfa de Cronbach

elementos

estandarizados

,891

,894

N de

elementos

26
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