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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion
del coaching y el desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Qapag Norte
Chico 2019. Ademas, presenta una metodologia de tipo bésica, enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y disefio no experimental. Con respecto a la poblacion estuvo constituida
por 120 trabajadores de la Financiera y para la muestra se tomaron 92 trabajadores.
Ademas, como técnica se utilizé para recolectar los datos la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Se concluyd que se aceptd la hipotesis general, el coaching se relaciona
positivamente con el desempefio laboral de los trabajadores. Se mostro a través del
andlisis estadistico inferencial, que el coaching tiene relacion (Rho =, 361) y significativa
(p valor=0.000 menor que 0.05) con desempefio laboral. Por medio del analisis estadistico
descriptivo se evidencié que la variable coaching segun los trabajares 88,04% percibe que
el coaching se encuentra a un nivel alto. Asimismo, el 11,96% consideran que se
encuentra a un nivel medio. En cuanto la variable desempefio laboral el 82,61% de
trabajadores encuestados perciben que el desemperio laboral se encuentra a un nivel alto.

Asimismo, el 17,39% consideran que se encuentra a un nivel medio.

Palabras claves: Coaching, trabajadores, desempefio laboral



Abstract

The present research work has as a general objective to determine the relationship of
training and labor performance of the employees of the Qapaq Norte Chico Financial
2019. In addition, it presents a methodology of basic type, quantitative approach,
correlational level and non-experimental design. With respect to the population it was
constituted by 120 workers of the financial one and for the sample 92 workers were taken.
In addition, the questionnaire is used as a technique to collect the survey data and the
instrument. It was concluded that the general hypothesis was accepted, coaching is
positively related to the work performance of workers. It was shown through inferential
statistical analysis that coaching is related (Rho =, 361) and significant (p value = 0.000
less than 0.05) with work performance. Through the descriptive statistical analysis it is
evident that the variable coaching according to the workers 88.04% perceives that the
coaching is at a high level. Likewise, 11.96% consider that it is at an average level.
Regarding the variable work performance, 82.61% of the workers surveyed perceive that
work performance is at a high level.

Likewise, 17.39% consider that it is at an average level.

Keywords: Coaching, workers, work performance



I. Introduccion

En las organizaciones normalmente suceden procesos que poseen una influencia
desproporcionada sobre el desempefio de los trabajadores. En este sentido, las empresas
estan en constante bdsqueda de superar ese desafio, intentando perfeccionar el desempefio
de sus trabajadores implementando estrategias que motiven a mantener un
comportamiento responsable y de pertenencia con dicha organizacién; ademas,
empleando recursos y tomando en cuenta aquellos factores que de una manera u otra
perjudican el desempefio (Soriano, 2016; Pimentel y Rodriguez, 2016). Se puede decir
que el coaching es un método que ayuda a los individuos a indagar a través de un grupo
de competencias, ya sea por medio del escuchar, capacidades de organizar planes o
investigar acuerdos, de esta manera se ve lo importante que es para un gerente el
procedimiento interactivo, por medio del cual se conoce por si mismo, ademas conoce
espacios emocionales, tanto la potencia como sus limites, de esta manera es donde
aprende a realizar su trabajo como gerente, y ensefia a los demas. Ayudara positivamente
a fomentar la unién de otras herramientas de decisién, ejecucion y producto final que

estén en direccidn con la cultura de la organizacién (Diaz, 2016).

A nivel internacional, en la empresa internacional de gran importancia como Mead
Johnson, de nutricion infantil, se ha observado que existe un inestable desempefio en los
trabajadores, esto ha sido preocupante para la organizacion ya que afecta su posicion
dentro del mercado y la competencia puede abarcar su lugar, para ello, los gerentes
deberian mejorar y sobresaltar el progreso de la tecnologia y los procesos de ensefianza y
aprendizaje, como resultado se ha reflejado un ambiente laboral muy pesado, convirtiendo
0 cambiando en razén a las estructuras emocionales del individuo que ofrecen sus
servicios en compafiias y organizaciones, se espera que el desempefio laboral mejore con

la finalidad de aumentar su productividad (Carmona, Vargas, Rosas, 2015).

Asimismo, a nivel nacional, en Per(, segin De Agostino, 2015; Kraft, Blazar y
Hogan, 2018 sefialaron que aproximadamente el 50% de los ejecutivos sefiala las
problematicas existentes en cultura organizacional una de ellas es que no existe
compromiso laboral por el lado de los trabajadores, estos aspectos son preocupantes por
ello es la importancia de nombrarlos, ademas que existe poca accion para fortalecer la
cultura organizacional, ello es la problematica mas critica y el que mas afecta en el

desempefio de los empleados dentro de las organizaciones, otro de los temas considerados



aun mas importantes son las brechas existentes del liderazgo. EI 86% de las personas
entrevistadas consideran un inconveniente de relevancia y el 50% de mayor importancia.
Asimismo, expresaron que la rapidez de las modificaciones del ambiente de las
negociaciones requiere a las compafiias peruanas a considerar no solamente a los
directivos exitosos, sino a apoyarlos de manera que puedan ir mucho mas lejos de donde
estan. No alcanza con solo alardear los importantes éxitos académicos, en mas el ejecutivo
solicita cada vez més aumentar las capacidades de la gestion. De tal manera, que las
organizaciones estan aprendiendo a alcanzar resultados sorprendentes demanda la

financiacion de los lideres.

Un estudio realizado de coaching empresarial, arrojo que la instruccién combinada
con el coaching aumenta la produccion a un 88%, con un 529% de restitucion de
financiacion; 86% acrecentamiento de la produccién cuando el coaching perfecciona los
procedimientos de instruccion; 22% de efecto en el negocio sobre el aumento en favor;
67% de aumento del trabajo en equipo; 32% de aumento en detencién de los trabajadores;
52% el aumento de la disminucién de los problema; son cualesquiera de las grandes
resefias indicadas en correspondencia al desempefio y retorno de la inversion del
executive coaching (Matia, 2016). Asimismo, la International Coach Federation
menciona que el 90 % de los coaches expertos asevera que posee clientes diligentes en el
presente. La distribucion de coaches expertos con participantes activos fue mayor en las
regiones sefialadas de Norteamérica (92%), Oceania (91%) y Europa occidental (91%)
(IFC, 2016) (Ahsan y Sadia, 2015).

A nivel local, la financiera Qapaq ubicada en el Norte Chico, presenta una
situacion preocupante respecto al desempefio de los trabajadores, pues manifiestan en
ocasiones problemas de comunicacién, apatia en las actividades que desarrollan,
incumplimiento con el horario de entrega, falta de iniciativa, asi como disminucién de la
calidad en sus trabajos, incluso problemas entre compafieros; todo lo anterior propicia un
ambiente de trabajo tenso y desfavorable para un buen desempefio, ocasionando aumento
de los tiempos asignados para las actividades y un alce en los costos de recursos
empleados, motivo por el cual resulta necesario incluir a un lider en la organizacion que
promueva el logro de las metas y motive al personal por medio de estrategias, que
favorezca la comunicacion y valore los esfuerzos de los colaboradores; procurando asi la

calidad y puntualidad en la prestacion del servicio. La problematica anteriormente



planteada es lo que origind la realizacién de la presente investigacion que tiene como
finalidad determinar la relacion del coaching y el desempefio laboral de los trabajadores

de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019.

En cuanto a los trabajos previos internacionales Caisa, Guzman y Miranda (2018) en su
articulo titulado El Coaching y el Desempefio Laboral en el Sector Cooperativo de la
Provincia de Tungurahua. El objetivo de la investigacion fue promover el desarrollo
socioecondémico de la comunidad. La metodologia de la investigacion fue de enfoque
mixto, y el nivel fue exploratorio y descriptivo. Respecto a la poblacién de estudio estuvo
conformada de la siguiente manera entre socios y empleados tuvieron una poblacién de
10213 personas; de manera que la muestra se tomd de 385 personas. La técnica de
recoleccion de informacion que se empleo fue la observacion y el instrumento una guia
de observacidn. Se concluy6 que todas las compafiias tienen la obligacién de brindarles a
sus trabajadores mensajes Y talleres para orientarlos y que los conlleve a motivarlos para
que alld un mejor desarrollo tanto en los trabajadores como de la organizacion, llevandolo
a un compromiso colectivo. Por otro lado, tomando en cuenta las opiniones de las
personas encuestadas se llevo a cabo que las implementaciones de los mensajes de
orientacion ofrecidos por la empresa fueron de ventaja, mencionaron que estos mensajes
se deberian de realizar en beneficio del talento humano. El coeficiente de determinacion
toma un valor bajo (su maximo es 1), R2 indico que el 0.77 % de la variacion de

desarrollar un programa de Coaching en la cooperativa.

Asimismo, Muhammad (2018) en su articulo titulado Examining the Impact of
Managerial Coaching on Employee Job Performance: Mediating Role of Work
Engagement, Leader-Member-Exchange Quality, Job Satisfaction, and Turnover
Intentions. Planteo como objetivo principal examinar la influencia directa del coaching
directivo en el desempefio laboral de los empleados, asi como su influencia indirecta
mediante el efecto engagement en el trabajo, la calidad miembro de intercambio lider,
satisfaccion en el trabajo, y las intenciones de rotacion de la mediacion. Referente a la
metodologia se trabajo con un enfoque cuantitativo y un nivel descriptivo-correlacional.
La poblacion estuvo conformada por 242 trabajadores de oficina miembros del equipo;
asimismo, la muestra se tomo de 183 trabajadores. La técnica de recoleccion de datos fue
la encuesta y el instrumento un cuestionario. Se llegé a la conclusion que el valor de la

desviacién estandar para todas las variables es menor que 10%, lo que muestra que las



variables se distribuyeron normalmente. Todas las escalas tenian consistencias internas
superiores a 0,70, que se muestran mediante analisis de confiabilidad que se considerd
adecuado. Estos estudios encontraron que la complacencia laboral de los trabajadores se

predice por el compromiso laboral en las organizaciones.

Por otro lado, Nufiez y Grande (2018) en su articulo titulado The effects of
coaching in employees and organizational performance: The Spanish Case. Tuvo como
objetivo principal analizar los efectos de entrenar tanto, el desarrollo del personal, y el
beneficio de la organizacion. Respecto al metodo de la investigacion fue de enfoque
cuantitativo y el nivel fue descriptivo. En cuanto a la poblacion fue de 498 empresas
espafolas y para la muestra se tomaron 174 empresas. Referente a la técnica se trabajo
con la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Se concluyd que el 91% de las
empresas de muestra programan formalmente procesos de coaching, siendo el sector de
industria un (39%), comercio y servicios (37%) y primaria sector (24%). La investigacion
permitid arrojar luz sobre los beneficios del coaching, tanto para el individuo que también
asisten en el proceso de coaching para la empresa. Estos resultados proporcionaron un
punto de vista adicional a los gerentes para evaluar los beneficios del proceso de coaching
en una consideracion mas amplia, tanto para individuos como para empresas. No se
alcanzaron estos beneficios del proceso de entrenamiento en la mayoria de las compafiias
como una norma general, a causa de los precios del proceso que son destacados por el

rendimiento.

Respecto a Kuranchie y Amponsah (2016) en su articulo titulado Employee
Motivation and Work Performance: A Comparative Study of Mining Companies in
Ghana. Tuvo como objetivo principal comparar empiricamente la motivacion extrinseca
de los trabajadores y su impacto en el desempefio en las empresas mineras de Ghana,
donde al calcular el desempefio, utilizaron un esquema de satisfaccion laboral. Respecto
al metodo de la investigacion fue de enfoque mixto, de tipo aplicado, de disefio
experimental, de nivel exploratorio, descriptivo. La poblacion estuvo conformada por el
personal de cuatro compafias mineras de oro Goldfields Ghana Ltd. (Tarkwa Mines),
AngloGold Ashanti Ltd. (Obuasi Mines), Chirano Gold Mines Ltd. y Newmont Ghana
Ltd. (Ahafo) Mines, fue probabilistico y no probabilistico, para la muestra se considero
seis a departamentos dentro de las compafiias mineras para un total de 248 empleados de

las cuatro empresas mineras. Referente a la técnica se trabajo con la observacion, encuesta



y la entrevista y como instrumento se empleo el cuestionario, la entrevista, guia de
observacion. Se concluyé que no hubo diferencias significativas en los puntajes en
motivacion extrinseca con respecto al nivel educativo de los encuestados, F (4, 200) =
2.788, p> 0.05. De manera que la suposicion nula fue rechazada al nivel del 5% de
significancia, lo que significa que no se pudo realizar un andlisis adicional de los puntajes
promedio en la motivacion extrinseca ya que los puntajes fueron casi iguales en todos los

niveles educativos.,

En este sentido Calderdn, Huilcapi, Montiel, Mora y Naranjo (2015) en el articulo
titulado Desempefio laboral y los procesos administrativos, fuentes de progreso
empresarial. Tuvo como objetivo principal analizar los procesos organizacionales de la
compafiia Vistazo de la ciudad de Guayaquil. La metodologia fue de enfoque mixto, tipo
aplicado, de disefio experimental, de nivel exploratorio, descriptivo. La poblacion estuvo
conformada por 93 subordinados y 17 administrativo, y para la muestra se tomaron 110
personas de la empresa. Referente a la técnica se trabajo con la encuesta, observacion y
entrevista y la interpretacion documentaria, como instrumento se utilizé guia de
observacion, cuestionario, guia de analisis de documentarios y entrevista. Concluyendo
que el 97 % de los trabajadores ejecutan labores de acuerdo al puesto que desempefia y
sus habilidades y el 3% revelo que no realizan labores de acuerdo a su puesto de trabajo.
El 54% de las personas contestaron que no ejecutan ningun registro sobre el desempefio
laboral del personal y el 46% cito que, si existe un registro sobre el rendimiento de los
trabajadores de la empresa, debido a que se manifiesta que existe una correlacion entre

los trabajadores y los gerentes.

En cuanto a los antecedentes nacionales se presenta a Boulangger y Espinoza
(2019) en su articulo titulado EI empleo del coaching en la compafila Agricola de
Lambayeque. Como objetivo principal fue analizar el empleo del coaching en la compafiia
agricola Najsa. Respecto al metodo de la investigacion fue de enfoque mixto, tipo
aplicado, de disefio experimental, de nivel Explicativo. La poblacién estuvo conformada
por empleados de la compafiia agricola Najsa. Referente a la técnica se trabajo la
entrevista y el analisis de documentos y como instrumento se utilizé la guia de entrevista
y la ficha de analisis de documentos. Se lleg6 a la conclusién que el empleo del coaching
en la compariia agricola NAJSA es un 56.94% positivo, porque ese es el promedio

integral de los resultados de las calificaciones de logros que comprende al



conocimiento de planteamientos tedricos, respuestas positivas a topes externos,
eficiencia de las actividades, entendimiento y transmision de procedimientos y
satisfaccion de los recursos Alacceso a los coaches no existen limitaciones en la empresa
agricola NAJSA, porque el promedio de promedios de los porcentajes de las
calificaciones de que no existen limitaciones o topes externos para acceder a los coaches
es 64.7%; 73% disposiciones presupuestales; 72% Empresas consultoras de coaches; y

49% disposiciones operativas.

Por otro lado, Silva, Silva y Bautista. (2018) en su articulo titulado Influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los empleados de la municipalidad de
morales, region San Martin. El propdsito de la investigacion fue establecer el clima
organizacional en la municipalidad de morales, estudiar el desempefio laboral de los
empleados de la municipalidad de morales y por Gltimo determinar los elementos del
clima organizacional que actdan de forma negativa en el desempefio de los empleados de
la municipalidad de morales. En cuanto la metodologia de la investigacion fue de enfoque
cuantitativo, de tipo béasica y el nivel fue descriptivo. Referente a la poblacion en estudio
se tomaron 75 empleados de la municipalidad; asimismo, el muestreo fue de tipo censal.
Respecto a la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento un
cuestionario. Se concluyé que se alcanzd establecer, después del empleo de la
herramienta, que el indice de bienestar en el entorno laboral es comprendido de manera
distinta en los diversos conjuntos laborales, siendo la media de 31% de los empleados se

refiere a un bienestar elevado.

Asimismo, Recuenco (2017) en su articulo titulado Coaching ejecutivo: técnica
gerencial necesaria en la era del conocimiento. Tuvo como objetivo principal mostrar la
relevancia que ha tomado en los tiempos actuales en el mundo, la técnica del coaching, la
cual es aplicada en diversos ambitos y entre ellas en el campo administrativo, conocida
también como coaching ejecutivo, coaching gerencial o coaching de negocios. Respecto
al método de la investigacion fue de enfoque cualitativo, tipo basico, disefio no
experimental de nivel descriptivo. La poblacién estuvo constituida por servidores
publicos de la municipalidad la Libertad, Perd. Asi que la muestra fue de tipo no
probabilistico. Referente a la técnica se trabajo la observacion y como instrumento la guia
de observacion. Llegando a concluir que el empleo del coaching ejecutivo en los distintos

tipos de empresas en un mundo actual integrado en varios campos y apoyado por el



incremento del conocimiento y el progreso de la tecnologia es tan necesario para realizar
las actividades internas como externas de la manera correcta tanto por los directivos como
por los subordinados (facilitadores y colaboradores). El coaching ha obtenido una enorme
importancia del presente y en el entorno de los negocios, teniendo las compafiias que
anhelan prosperar, adecuar ya la estrategia para seguir escalando en este mundo tan

versatil y globalizado.

Apaza (2017) en su articulo titulado Factores motivacionales y desempefio laboral
en la municipalidad distrital de san jeronimo, andahuaylas, apurimac, Pert — 2016. Tuvo
como objetivo principal identificar la correlacion entre los Factores Motivacionales y el
Desemperfio Laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo, Andahuaylas Region Apurimac, 2016. Respecto a la metodologia fue de disefio
no experimental, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional y tipo béasico. La
poblacién estuvo compuesta por 35 servidores publicos. De modo que la muestra fue tipo
no probabilistico. Referente a la técnica se empled la encuesta y como herramienta se
elabor6 un cuestionario. Llego a la conclusion que hay correlacion entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo de
Andahuaylas, 2016, expresando que manifiesta con la utilizacién de la prueba de
estadistica Chi-cuadrada de Pearson; se apruebo que, si hay correlacion representativa,
estimando el indice de significancia (alfa): a = 5% (0.05) es mayor al p-valor 0.0000 =
0.000%; siendo asi se aprueba la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula. Los
efectos de la correlacion entre los elementos, tiene un nivel de correlacion es de 0.603

resultado revela la correlacion representativa que existe.

Vargas y Chiguay (2017) en su articulo titulado La motivacion y su relacion con
el desempefio laboral en Pardos San Isidro — 2017. Su objetivo principal fue manifestar
que la motivacion es de relevancia para cualquier area, si se emplea en el &mbito laboral
puede conseguir que los trabajadores motivados, perseveren por alcanzar un excelente
desempefio en su area laboral. El tipo de investigacion fue bésica, con un nivel
descriptivo, enfoque cuantitativo y corte transversal. La poblacion estuvo establecida por
la empresa Pardos Chicken - San Isidro y la muestra fueron los colaboradores, entre las
diferentes edades con un rango de 20 - 50 afios. Para la técnica de recoleccién de datos
fue la encuesta y el instrumento un cuestionario. Concluyendo que la mayoria de personas

con un 70%, no tienen interés ni preocupacion si la empresa les apoya sea mediante



horarios o recompensa, el 30% restante muestra interés que no sea reciproca el apoyo de
la empresa. Ademas, los directores de la primera creen que sus empleados son como
animales de trabajo que realizan las actividades ante la intimidacion, entretanto que los
gerentes de la segunda se fundamentan en el criterio de que las personas desean y necesita
el trabajo. En resumen, uno de sus estimulos es solo por la estimacion monetaria y los

horarios que coincidan con lo desea por el personal.

A continuacion, se presentan las teorias relacionadas al tema, donde Dolan (2019)
menciona que: el coaching es la forma de obtener lo mejor de los seres humanos
respetando sus principios e integridad, ademas, se puede decir que es la capacidad o
técnica que se utiliza para mejorar la relacion en la sociedad, incrementar la autogestion,
potenciar la autogestion y permitir que haya una verdadera retroalimentacion en los
individuos (p.11).

El coaching es la manera de adquirir los buenos principios de los individuos, se
emplea para que haya buenas relaciones tanto personales como en la sociedad, ademas,

ayuda a las personas en su aprendizaje.

Segin Muradep (2012) sefialo: El coach es una palabra inglesa asociada al
significado “carruaje” a su vez seria “transporte”. El coach se encarga de trasladar o
conducir a los individuos de un lugar a otro, un ejemplo de esto son los entrenadores
deportivos, ellos entrenan a los equipos para que den los mejores resultados desarrollando
su alto potencia y rendimiento, el concepto original de lo que es el coach se extendié tanto
gue no se encontrd sinénimo en su lengua, fue por eso que el castellano le aporto un

préstamo (p.16).

La palabra coaching significa transporte, es decir, es la manera de transportar ya

sea personas, cosas u objetos de un lugar a otro.

De acuerdo con Baquero y Rodriguez (2016) mencionaron que: “El coaching
desciende del hungaro koach que tiene relacion con trasladar a las personas de un lugar a
otro” (p.17). Para Arrabal (2018) “El coaching es el trabajo profesional de
acompariamiento de una 0 mas personas, equipo y comparfiia en su procedimiento de
aprendizaje y entretenimiento para profundizar en si mismo, para el autoconocimiento, el

descubrimiento y desarrollo de sus potenciales” (p.9).



Cuando se habla del coaching se refiere a la forma de manejar tanto los
conocimientos, ensefianzas y aprendizajes del individuo, es la manera de que la persona

profundice sus capacidades para que asi desarrolle sus potencias.

En cuanto a los objetivos del coaching, Segun Bayon (2018) sostuvo: El coaching
esta dirigido a implementar estilos de liderazgos para que de esta manera el individuo
pueda desarrollar sus potenciales y talentos, en este proceso no es necesario la
participacion de varias personas para su realizacion, ya que su procedimiento es simple y
sencillo. Tiene sus objetivos los cuales: incrementar el desarrollo y rendimiento, ayuda al
desarrollo de los individuos, ayuda a mejorar los aprendizajes, desenvuelve la
automotivacion, perfecciona la comunicacion, les da soluciones a las problematicas, y da
motivacion para que inicien un plan, aumenta el entusiasmo tanto en el area laboral como

la vida personal, ademas de mejorar las capacidades y el uso de los recursos (p. 150).

Siendo el Coaching es unatécnica innovadora que esta radicando como estrategias
por parte de la administracion de las compafiias para el progreso de los trabajadores,
asimismo llegando hacer un ejercicio profesional que comienza a tomar importancia en

las empresas.

Asimismo, respecto a los tipos de coaching, Bayon (2017) expuso: Los tipos de
coaching son: El coaching de equipo es un proceso riguroso en el que la cultura
organizativa, el liderazgo, los comportamientos y las expectativas de futuro estan tan
presentes que determinan todo el desarrollo. El coaching ejecutivo se refiere al individuo,
en este caso no se refiere a todo un equipo. Por ello cada proceso individualmente
considerado va afiadiendo el valor de los otros integrantes. El valor de uno se multiplica
por el nimero de miembros. Es muy importante considerar que, en este momento, se abre
el abanico organizacional, es decir el coaching se integra por las venas de la compafiia y
abarca a las diversas areas de organizacion. El coaching dual es cuando existen dos
coachees. Ejemplos tipicos son relevos generacionales en la empresa en empresas y
negocios, relaciones de caracter familiar, relaciones entre socios, 0 entre pares de
cualquier naturaliza. Cada vez maés practicado, tiene como mision una unién, un vinculo

que permite visualizar el futuro de manera mas segura (pp. 55-56).

Existen diversos tipos de coaching entre ellos se tiene al coaching de equipo, es el

que esta presente en todos los pasos para el desarrollo del individuo, también se tiene el



coaching ejecutivo, este tipo de coaching trabaja individualmente, y por ultimo tenemos

el coaching dual, este trabaja para tener un futuro seguro.

Por otro lado, se presentan las caracteristicas del coaching, que, segin Rodriguez,
Leyton, Quintero, y Torres (2018) mencionaron algunas de las caracteristicas del
coaching pueden ser: procedimientos de aprender y el desaprendizaje, se obtienen nuevas
posturas, practicas y sobre todo nuevos valores. El coaching inicia de la base de que los
individuos son unicos y diferentes, indistintamente de que todos seamos parecidos. Indica
que los seres humanos somos libres, activos, responsables e independientes de crecer y
desarrollarse por si solos, buscar extender la idea de que todo deber ser mejor, en relacién
a la forma de asegurar el mantenimiento de las transformaciones y la mejora continua.
Ademaés, busca que las competencias se desarrollen, en su actual sentido: hay muchas
maneras de pensar, de sentir, de actuar, y de socializar con el entorno para lograr que el
desarrollo sea con éxito. Por otro lado, se puede abordar ambitos de los sujetos y areas
donde detallan su desenvolvimiento. El coaching busca manejar eficientemente el estrés,
ademas, de dar mejoria en las capacidades y habilidades de comunicaciones, busca
mejorar los problemas personales por medio de la capacidad de los individuos (pp. 87-
88).

El coaching presenta algunas caracteristicas una de ellas es el proceso del
aprendizaje y el no aprender, asi las personas tengan parecidos no son iguales, son Unicos
y diferentes. La caracteristica del coaching buscar que el individuo sea cada dia mejor,

que tengan mejores conocimientos y experiencias.

En cuanto a los elementos bésicos del coaching, Lopez y Gémez (2017) indicaron
para que el coaching se origine se deben mencionar algunos elementos, los cuales son: El
coach es el individuo que ayuda a otro en su crecimiento tanto personal como laboral, el
coachee es el individuo que recibe la ayuda y el coaching, son los elementos nombrados
anteriormente (p. 98). En lo que respecta a los beneficios de los procesos de coaching, de
acuerdo con Gil (2018) sostuvo a través de los procesos de coaching, con la conversacién
y la escucha como herramienta central, se obtienen una serie de beneficios: A nivel
organizativo facilita la transferencia del conocimiento, la colaboracion y el acercamiento
del personal en plantilla, asi como el intercambio de experiencias, promueve
conversaciones orientadas hacia la consecucion de objetivos corporativos, lo que genera

grandes soluciones basadas en la creatividad y consolida el compromiso, espiritu de
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equipo y sentimiento de pertenencia. Promueve el desarrollo de nuevas habilidades en la
organizacion, lo que se interpreta en mayores indices de innovacion y competitividad,
fomenta la cultura corporativa orientada al futuro, a la accion y a los resultados, forma
parte del denominado “salario emocional”, contribuyendo de manera significativa a la

motivacion de las personas que la integran (p. 37).

Para que el coaching se propicie debe emplear algunos elementos ellos son el
coache se refiere al individuo que ofrece ayuda a los demas, tanto personal, laboral y
social. El coaching es de beneficio como lo es el conocimiento, la experiencia, ofrece
soluciones a problematicas. Ayuda a la organizacién a su desarrollo de actividades entre

otros.

Por otro lado, tenemos como realizar un proceso de coaching, de acuerdo con Gil
(2018) menciono a traves de una serie de reuniones o sesiones concertadas y acordadas
entre coach y coachee. Definiendo el objetivo u objetivos que establece el/la coachee. Los
coachees toman conciencia y se dan cuenta, mediante preguntas y dinamicas, de las
creencias y/o patrones que les mantienen donde se encuentran y les impiden avanzar para
alcanzar sus objetivos; facilitando que los coachees conciban los beneficios de llevar a
cabo sus objetivos, solo cuando sean capaces de visualizarse alcanzando sus metas (asi
como los inconvenientes de no hacerlo), se comprometerdn con ellas y se
responsabilizaran con el proceso de coaching. Coaching es accion, accion significa
movimiento, el movimiento se demuestra caminando. Durante el proceso de coaching se
van estructurando los hitos que jalonaran el camino hacia la meta propuesta por el/la

coachee (p. 26).

El coaching se aplica en forma de reuniones o sesiones, donde los participantes
mediante dinamicas utilizadas, perciben y toman conciencia de los patrones que siguen

dificultando el cumplimiento de sus objetivos.

En cuanto a la aplicacion educativa del coaching los autores Zegarra y Velazquez
(2016) manifestaron la investigacion explica la aplicacion que le han dado los profesores
al coaching y su perfecto resultado en las practicas del docente. ElI coaching son
estrategias que usan para que haya éxito en los colegios y los alumnos tengan buen

desarrollo. Esto depende de la formacion seguida que realice el docente; se fundamente
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en los colegios colaborativos y se centra en los aprendizajes de autorreflexion de los

docentes y la transformacién en los alumnos (p.13).

Se emplea el coaching en colegios como empresas para lograr el éxito en la

formacion de los alumnos como de los trabajadores.

Finalmente tenemos las dimensiones del coaching, de acuerdo con Dolan (2019)
menciond la capacidad de relacion: constituir una relacion basandose en la confianza del
participante. Se esfuerza para que las personas se responsabilicen del procedimiento de
coaching y se ocupe de las actividades con las cuales se comprometido a lo largo del
mismo. Elabora una sociedad equitativa y cinegética con el trabajador. Asimismo,
presenta la competencia de autogestion: conserva el estilo propio y no deja que las
emociones influencien a los trabajadores, examina, estudia y sabe distinguir los mensajes
y perceptiva que transmiten cada persona, ademas es susceptible y gradua los signos no
expresados de su trabajador. Ese graduado es de relevancia en algunos estereotipos del
coaching (como la categorizacion neurolinguistica) que, en otros términos, como
percibiremos posteriormente. Refiere también la retroalimentacion: les manifiesta a los
empleados las fuerzas y fortalezas provocando su apoyo en los recursos internos, les
ensefia a los empleados la forma capacidades y entrenamiento en donde sus habitos lo
detienen, les da el apoyo que necesitan para que cambien de una buena manera, ademas,

de alegrarse de los éxitos de sus empleados (p.13).

Respecto la variable desempefio laboral de acuerdo con Torres y Zegarra (2015)
mencionaron el desempefio laboral es un grupo de acciones concretas, éste se halla
determinado por factores asociados a la propia persona y al habitat. De igual forma, el
desempefio laboral se realiza en distintos areas o niveles: la situacién socio cultural, el
ambiente institucional, el entorno y el trabajador, por medio de acto de reflexién. El
desempefio laboral se estima para optimizar la responsabilidad, la participacion y el
compromiso con la organizacion. Por lo tanto, la estimacion muestra las funciones y

propiedades establecidas que se toman en consideracion en el instante de emplearla (p.7).

El desempefio laboral se refiere al rendimiento de cada empleado en su area de
trabajo, es la manera de demostrar la responsabilidad, colaboracion y deber de cada

persona en las organizaciones.
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Por su parte los autores Chiang y San Martin (2015) expusieron el desempefio
como el nivel donde el trabajador obedece los requerimientos del trabajo. Es la eficiente
del trabajador que labora dentro de las instituciones, que es obligatoria para la institucion,
operando la persona con la labor y bienestar laboral (p.160). Asimismo, se menciona la
evaluacion del desempefio laboral, para Ribes, Perelld, Herrero (2018) mencionaron la
estimacion del desemperio reside en identificar, calcular y gestionar el rendimiento de los
RR. HH de las organizaciones. Se trata del procedimiento responsable y ordenado para
sefialar, examinar, estimar, calcular y administrar el potencial de los individuos que
constituyen la compafia. Su finalidad es analizar si un determinado empleado es

productivo y si logrard mejorar su utilidad en el futuro (p.8).

El desempefio laboral reside en establecer, calculo y administrar del rendimiento

del RR. HH de las empresas.

Asimismo, Pérez (2015) refirio que la evaluacion del desempefio (ED) es un
subconjunto de mayor relevancia al ser un primordial instrumento de control y puede
progresar en los distintos escalones de la organizacion: estructura, métodos y personas,
caracterizados por aspectos de propios de la persona. Se pueden mencionar: cooperan con
el esquema de programa de la organizacién, que funciona como herramienta de
retroalimentacion para los deméas procedimientos o gestiones; respaldan un nivel
admisible de consistencia o relacion entre la estimacion de la organizacion, los métodos
y sus empleados; colaborando a la administracion de la rivalidad como una de las modas
actuales, demostrando las habilidades de desarrollo regulares y reconocimiento de los

probables errores de estimacion de desempefio que se incurren en su realizacion (p.743).

El desempefio laboral tiene como prop6sito examinar si un trabajador es producto

y alcanzara optimizar su rendimiento en el futuro.

Como componentes que influyen en el desempefio laboral Zenteno y Duran (2016)
refirieron la organizacion con un proposito; especifica las inquietudes de las compariias
de posibilitar sociedades de pasion, sefialando que la pasion es un aumentador de la
ejecucion de los seres humanos cuando la persona piensa de forma semejante se crea un
vinculo por un factor en coman. Los objetivos de la gestion comdnmente estan referido
en palabras como la eficacia, beneficio, valor, supremacia y distincion. Los negocios se

relacionan con planes motivadores y de emociones como los valores, verdad, honestidad.
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La pasion es un motivador para la realizacion de manera eficiente y eficaz las

actividades formando un vinculo por un factor en comdn.

De igual forma, se refiere a la Seleccion; mostrando un mayor incremento en el
desempefio, a la vez, sefiala que las instituciones con altos niveles tienen la obligacién de
garantizar la eleccion que se realiza a los individuos adecuados con los puestos de trabajos
establecidos. Reduccién del miedo: Uno de los factores de las conductas negativas en el
area de trabajo es el miedo a ser despedido. La moda impuesta de reduccién de las
compafiias o planearse la idea de ser despedido ocasiona que la personas no adquieran

responsabilidad con el puesto de trabajo, limitando la motivacion por mejorar.

Ademas, se manifiesta el alto nivel de gratificacion y ligado con el desempefio;
tiene una impresion de manera directa con el trabajador, precisamente cuando las
circunstancias vinculadas al indice, sensaciones comparativas negativas o no tener
transparencia en su determinacién. Asimismo, los mercados laborales no se muestran
perfectos, y se comprueba una correlacion de gran relevancia entre lo que se recibe de
paga y la cualidad de la potencia de trabajo que capta. Por otra parte, se integra, equipos
autogestionados, el personal que asiste a equipos se beneficia de una mayor independencia
y cordura, impactando de manera positiva el area laboral. El papel de los lideres es
producir instancias de participacion y conocimiento adecuada a cualquier nivel y entornos

laborales donde ser promueva el respeto (pp. 122-123).

Siendo sus dimensiones segun Torres y Zegarra (2015) mencionaron:
Responsabilidad: es la que cada individuo adopta, que le ayuda recapacitar, dirigir,
direccional y estimar el efecto o resultado de las acciones que realice, también abarca los
principios de la puntualidad y cumplir con compromisos. Compromiso organizacional: se
manifiesta cuando los individuos se identifican de acuerdo a los valores de la compafiia y
encontrado el sentido del deber a su labor. Participacion: se refiere a asistencia de los
individuos a las actividades de la empresa contribuyendo cada persona en su respectiva

area, cumpliendo los propositos de la institucion (p.3).

En cuanto a la importancia del desempefio laboral Chamberlin, Newton & LePine
(2018) expresaron que se reconocen con precision los climas que presentan oportunidades
para mostrar la iniciativa, las personas proactivas aumentan su potencial para maximizar

la efectividad al participar actividades que incluyen el uso de informacién y recursos.
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Ademas, los empleados que demuestran un comportamiento proactivo son expertos en
reunir y explotar recursos contextuales para mejorar las condiciones en el trabajo. Los
académicos han sostenido que la influencia interpersonal puede transformar el
comportamiento proactivo en resultados laborales favorables debido a su capacidad de
aprovechar los recursos sociales necesario para aprovechar las oportunidades. Por lo que
el desempefio laboral suele estar influenciado con el factor interpersonal, pero también
relacionado con el elemento social; pues todos los miembros de la organizacion se
vuelven participes proactivos y promueven el correcto desarrollo organizacional. Por ello
la aplicacion de practicas organizacionales para aumentar la efectividad de los empleados

mejorando su participacion, motivacion y habilidades (p. 2-3).

Los empleados son el principal motor proactivo de una empresa son especialistas
en juntar y examinar recursos contextuales para incrementar las condiciones en el &ambito

laboral.

En cuanto al problema general se planted: ;Como se relaciona el coaching y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019? y
respecto a los problemas especificos ¢ Como se relaciona el coaching y la responsabilidad
de los colaboradores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019?, ;,Cdmo se relaciona el
coaching y el compromiso organizacional de los trabajadores de la Financiera Qapaq
Norte Chico 2019?, ;Como se relaciona el coaching y la participacién de los

colaboradores de la Financiera Qapaqg Norte Chico 2019?

El trabajo de investigacion presenta una justificacion tedrica la cual se refiere al aporte
tedrico a futuras investigaciones que contengan las variables estudiadas. Asimismo, los
resultados obtenidos que contribuyan con el conocimiento cientifico. Ademas de contener
una justificacion practica, el cual busca dar solucion a la problematica planteada y
contribuir mejoras que propicien el buen desenvolvimiento de los trabajadores de la
empresa financiera Qapag, Norte Chico 2019. Respecto a la justificacion metodoldgica,
se empled métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos se evaluara el desempefio

de los colaboradores de la financiera Qapaq, Norte Chico 20109.

En cuanto a la hipotesis general se planted que: el coaching se relaciona
positivamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Qapaq Norte

Chico 2019. Asimismo, las hipotesis especificas refieren que: el coaching se relaciona
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positivamente con la responsabilidad de los trabajadores de la Financiera Qapaq Norte
Chico 2019, el coaching se relaciona positivamente con el compromiso organizacional de
los colaboradores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019, el coaching se relaciona
positivamente con la participacion de los colaboradores de la Financiera Qapaq Norte
Chico 20109.

Con respecto al objetivo general se establecid: determinar la relacién del coaching
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019. Y
en cuanto a los objetivos especificos se planted: determinar la relacion del coaching y la
responsabilidad de los trabajadores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019, determinar
la relacion del coaching y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Financiera Qapagq Norte Chico 2019, determinar la relacion del coaching y la

participacion de los colaboradores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019.
II. Meétodo
2.1 Disefio y tipo de investigacion
Enfoque cuantitativo

Segiin Caballero (2014) sefalé que “El enfoque cuantitativo es aquel estudio
donde se prioriza el procesamiento de datos mediante la estadistica, con el propdsito de

discrepar sobre la hipotesis de investigacion” (p.39)

El estudio tiene enfoque cuantitativo pues se analizaran las variables coaching y

desempefio laboral con el fin de comprobar y dar respuestas a las hip6tesis mencionadas..
Tipo basica
De acuerdo Carrasco (2015) refirio que:

La investigacion de tipo basica es aquella donde se profundiza los conocimientos
tedricos con respecto a las variables en la realidad expuesta. La finalidad del
estudio es construir nuevas teorias y aportar a mejorar los contenidos sobre las

variables analizadas (p.43).

La presente investigacion es de tipo basica, busca conocer mas sobre las variables

coaching y desempefio laboral, ya sea sus caracteristicas, funciones o aspectos teoricos.
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Nivel correlacional

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sostuvieron: “Tiene como
objetivo comprobar la correlacion preexisten entre las variables de la muestra tomada para

el estudio, analizando el comportamiento” (p. 93).

El presente estudio es de nivel correlacional, debido a que busca identificar si la
variable coaching tiene correlacion con el variable desempefio laboral; pero también con

las extensiones de la variable dependiente.
Disefio no experimental

Segiin Carrasco (2015) expres6 que: “Los estudios con disefio no experimental
son aquellos donde no existe manipulacion o control intencional de las variables
independientes con el fin de ver un resultado en la variable dependiente. Ademas, se

analizan los hechos en la situacion que se presentan” (p.71).

La investigacion posee un disefio no experimental, pues la variable coaching no
seran manipulada por el investigador; con el fin de ver un resultado en la variable

desempefio laboral.
2.2 Operacionalizacion de la variable
Variable coaching

De acuerdo con Dolan (2019) refirié que:

El coaching es la forma de obtener lo mejor de los seres humanos respetando sus
principios e integridad, ademas, se puede decir que es la capacidad o técnica que
se utiliza para mejorar la relacion en la sociedad, incrementar la autogestion,
potenciar la autogestion y permitir que haya una verdadera retroalimentacion en

los individuos (p.11).
Definicion operacional

La variable coaching serd medida a través de las dimensiones: Capacidad de relacién y
sus indicadores seran confianza, colaborador y asociacion; la dimension capacidad de

autogestion, tendra como indicadores perspectiva, emociones y transmite, la dimension
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capacidad de retroalimentacion, la cual tendra como indicadores fortalezas, capacidad y

entrenamiento. El rango de su medida sera bajo, medio y alto.
Variable desempefio laboral
De acuerdo con Torres y Zegarra (2015) Mencionaron que:

Es un grupo de acciones concretas, éste se halla determinado por factores
asociados a la propia persona y al habitat. De igual forma, el desempefio laboral
se realiza en distintos areas o niveles: la situacion socio cultural, el ambiente
institucional, el entorno y el trabajador, por medio de acto de reflexion. El
desempefio laboral se estima para optimizar la responsabilidad, la participacion y
el compromiso con la organizacion. Por lo tanto, la estimacién muestra las
funciones y propiedades establecidas que se toman en consideracion en el instante

de emplearla (p.7).
Definicion operacional

La variable desempefio laboral serd medida a través de las dimensiones: Responsabilidad,
la cual tendra como indicador conciencia, cumplimiento y puntualidad; la dimension
compromiso organizacional, se medira a traves de los indicadores identificar, valores y
trabajo, y la dimension participacion, sera por los indicadores objetivos, aportes y

actividades.
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Tabla 1: Matriz operacional de las variables

Variable Definicion Dimensiones Indicadores item Esca_la_ (,je Rango
conceptual medicion
Coaching  De acuerdo con Dolan Capacidad de Confianza 1-6
(2019) re-flrlo que: relacion Colaborador
El coaching es la forma
de obtener lo mejor de
los seres humanos Asociacion
respetando sus
principios e integridad, Capacidad de 7-13
ademas, se puede decir autogestion Perspectiva
que es la capacidad o P
técnica que se utiliza Emociones
para mejorar la relacion T it
en la sociedad, . » ransmite 1420
incrementar |la Retroalimentacion Fortalezas
autogestion, potenciar la
autogestion 'y permitir Capacidad
que haya una verdadera 2126
retroalimentacion en los Entrenamiento
individuos (p.11). De  Responsabilidad
acuerdo con Torres y Conciencia Ordinal
Zegarra (2015) o 2732 tipo Likert
Mencionaron que: Cumplimiento
Es un grupo de acciones Compromiso Puntualidad 5=
concretas, éste se halla  organizacional Identificar siempre 4
determinado por = casi
Desempefio  factores asociados a la Valores siempre
laboral pr,or_Jla persona 'y al Trabajo 3=2a Bajg
hébitat. De igual forma, veces Medio
el desempefio laboral se 2= casi Alto
realiza en distintos areas nunca
o niveles: la situacion - 1=nunca
Obijetivos 3335

socio cultural, el
ambiente institucional,
el entorno y el
trabajador, por medio de
acto de reflexion. El
desempefio laboral se
estima para optimizar la
responsabilidad, la
participacion y el
compromiso con la
organizacion. Por lo
tanto, la estimacion
muestra las funciones y
propiedades
establecidas que se
toman en consideracion
en el instante de
emplearla (p.7).

Participacion

Aportes

Actividades
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2.3 Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

De acuerdo con Arias, Villasis y Miranda (2016) refirieron que:

Hace referencia a un estudio determinado, limitado y accesible, que conforma lo
concerniente para la seleccion de la muestra, cumpliendo con un conjunto de
requisitos establecidos. Es importante resaltar que cuando se menciona a la
poblacién no solo se refiere Unicamente a seres humanos, también se puede hacer
referencia a objetos, animales, empresas, entre otras.; para estos Ultimos, podria

ser més adecuado utilizar un término analogo, como universo de estudio (p.203).

La poblacion del estudio estara compuesta por 120 trabajadores de la Financiera
Qapaq Norte Chico 2019.

Muestra

Segun Frances, Alaminos, Penalva y Santacreu (2016) comentaron que la muestra
es “Es una serie de unidades que es dada de la poblacion medida. No es obligatorio que

se mida solo en personas, pueden ser en objetos, animales entre otros” (p.91).

NZ2P(1 — p)

N=(N-1e2+ Z2p(1 —p)
N=120 Z=1.96 p=0.5
e= Error estandar = 0,05

B 120 * 1.96%0.5(1 — 0.5) 11525 9
n (120 —-1)0.052 + 1.9620.5(1 — 0.5)  1.26

La muestra del estudio, esta constituida por 92 trabajadores de la Financiera Qapaq
Norte Chico 2019.

Muestreo probabilistico
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En relacion a Hernandez, Ferndndez, y Baptista (2014) precisaron que
“Subconjunto de la poblacion del estudio donde se puede escoger a cualquier

componente” (p.175).

Muestreo aleatorio simple

Segin Valderrama (2015) sefialé que: “Se refiere al método de seleccion de

manera aleatoria hasta completar la cantidad que se necesita para el estudio” (p.189).

El muestreo de la investigacion es probabilistico, ya que todos miembros de la
poblacién tienen la oportunidad de ser elegidos, asimismo, es aleatorio simple, pues los

participantes serén elegidos al azar hasta completar el tamafio de la muestra deseada.
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad
Técnica
Segun Hernandez y Duarte (2018) expresaron que “La encuesta €S un

procedimiento de interrogacion que se realiza a las personas sobre alguna
circunstancia especifica” (p.26).

El presente estudio, empleara como técnica la encuesta.
Instrumento

Segun Valderrama (2015) sefial6 que:

El instrumento mecanismo empleado por el investigador para obtener y reunir
informacion del estudio. Pueden ser presentados como planillas, experimentos de
conocimientos o niveles de capacidades; asimismo se puede tomar listas de
checking, catélogos, libretas de campo, tarjetas de datos para seguridad (FDS),
etc. (p.195).

El instrumento a emplear para recolectar datos para la investigacion, sera el

cuestionario.
2.5 Meétodo de andlisis de datos

Segun Valderrama (2015) expres6 que “Consiste en el estudio e interpretacion de las
referencias obtenidas, luego de aplicar los instrumentos antes sefialados para dar

respuestas a las hipotesis o problematicas antes planteadas” (p.229).
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En el presente estudio sera empleada la estadistica descriptiva e inferencial con la
finalidad de examinar los datos recolectados; y poder interpretar la informacion respecto

a las variables y comprobar las hipotesis.

Validez

Segln Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) afirmaron que:

Para verificar la validez de un instrumento se calcula de acuerdo a los modelos de
evidencia que se presenten en el estudio. Mientras mayor es la validez, mas se

aproxima a los elementos o variables que se deben medir (p.204).

El instrumento sera validado por los jurados expertos en la materia.

Confiabilidad

Segun Valderrama (2015) expresa “El indice de confiabilidad del instrumento de
medicién se indagard por medio la prueba de Alfa de Cronbach, con el propoésito de
establecer el nivel de uniformidad que poseen los items del instrumento establecido para
el calculo” (p.229).

El instrumento seré validado y tendra una confianza ya que se analizara por la

prueba del Alfa de Cronbach para mayor seguridad.

Tabla 2: Estadisticas de fiabilidad de la variable coaching

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
N de elementos
|
,912 35

Fuente: Spss v.25

Estadisticas de fiabilidad de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,904 16

Fuente: Spss v.25
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2.6 . Aspectos Eticos

En la realizacion del presente trabajo se respetd en todo momento el derecho de autor, por
lo cual toda la informacion plasmada cuenta con la citada correspondiente. Asimismo, la
informacién confidencial de las personas participantes en la investigacion ha sido
manejada con total discrecion, procurando en todo momento el resguardo de su identidad.
Ademaés, en la realizacion de cada aspecto se tomaron como referente los lineamientos

emitidos por la Universidad Cesar Vallejos.
III. Resultados

Anadlisis de resultados descriptivos
Variable coaching

Tabla 3: Distribucion de frecuencia de la variable coaching

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Medio 11 12,0 12,0 12,0
Alto 81 88,0 88,0 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Spss v.25

100 |

80 |

60

40

MEDIO ALTO

Figura 1: Diagrama de barras de la variable coaching

Interpretacion
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Se puede observar en la tabla 3 y figura 1, el 88,04% de trabajadores entrevistados
perciben que el coaching se encuentra en un nivel alto. A su vez, el 11,96% consideran

que se ubica a un nivel medio.
Variable desempefio laboral

Tabla 4: Distribucion de frecuencia de la variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Medio 16 17,4 17,4 17,4
Alto 76 82,6 82,6 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Spss v.25

100

80

60

40 82,61%

20

MEDIO ALTO

Figura 2: Diagrama de barras de la variable desempefio laboral

Interpretacion

Se puede evidenciar en la tabla 4 y figura 2, el 82,61% de trabajadores entrevistados
perciben segun su opinion que el desempefio laboral se encuentra en un nivel alto. Por

otro lado, el 17,39% consideran que se ubica a un nivel medio.
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Dimension: capacidad de relacion

Tabla 5: Distribucion de frecuencia de la dimensién Capacidad de relacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Medio 2 2,2 2,2 2,2
Alto 90 97,8 97,8 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Spss v.25

ALTO

Figura 3: Diagrama de barras de la dimensién capacidad de relacion

Interpretacion

Se puede evidenciar en la tabla 5 y figura 3, el 97,83% de trabajadores entrevistados
perciben de acuerdo a su opinion que la dimension capacidad de relacién se encuentra en
un nivel alto. Por otro lado, el 2,17% consideran que se ubica a un nivel medio Capacidad

de autogestion
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Tabla 6: Distribucion de frecuencia de la dimensién capacidad de autogestion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Medio 22 23,9 23,9 23,9
Alto 70 76,1 76,1 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Spss v.25

MEDIO ALTO

Figura 4: Diagrama de barras de la dimension capacidad de autogestion

Interpretacion

Se puede observar en la tabla 6 y figura 4, el 76,09% de trabajadores entrevistados
perciben segun su opinidn que la dimension capacidad de autogestion se ubica a un nivel

alto. A su vez, el 23,91% consideran que se ubica a un nivel medio
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Retroalimentacién

Tabla 7: Distribucion de frecuencia de la dimensién retroalimentacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Medio 11 12,0 12,0 12,0
Alto 81 88,0 88,0 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Spss v.25

MEDIO ALTO

Figura 5: Diagrama de barras de la dimension retroalimentacion

Interpretacion

Se puede observar en la tabla 7 y figura 5, el 88,04% de trabajadores entrevistados
perciben segun su opinién que la dimension retroalimentacion se ubica a un nivel alto.

De igual modo, el 11,96% consideran que se ubica a un nivel medio
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Responsabilidad

Tabla 8: Distribucion de frecuencia de la dimension responsabilidad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Medio 16 17,4 17,4 17,4

Alto 76 82,6 82,6 100,0 Total 92 100,0 100,0

Fuente: Spss v.25

MEDIO ALTO

Figura 6: Diagrama de barras de la dimension responsabilidad

Interpretacion

Se puede evidenciar en la tabla 8 y figura 6, el 82,61% de los empleados encuestados
perciben segun su opinidn que la dimensién responsabilidad se encuentra en un nivel
alto.

Del mismo modo, el 17,39% consideran que se ubica a un nivel medio.
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Compromiso organizacional
Tabla 9: Distribucion de frecuencia de la dimensién compromiso organizacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Medio 16 174 17,4 17,4

Alto 76 82,6 82,6 100,0 Total 92 100,0 100,0

Fuente: Spss v.25

MEDIO ALTO

Figura 7: Diagrama de barras de la dimension compromiso organizacional

Interpretacion

Se puede observar en la tabla 9 y figura 7; 82,61% de trabajadores entrevistados perciben
segun su opinion que la dimension compromiso organizacional se ubica a un nivel alto.

De igual modo, el 17,39% consideran que se ubica a un nivel medio.

29



Participacion

Tabla 10: Distribucion de frecuencia de la dimensidn participacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Medio 19 20,7 20,7 20,7
Alto 73 79,3 79,3 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Spss v.25

80

60

40

20

foss]

MEDIO

ALTO

Figura 8: Diagrama de barras de la dimension participacion

Interpretacion

Se puede observar en la tabla 10 y figura 8, el 79,35% de trabajadores encuestados

perciben que la dimension participacion se encuentra a un grado alto. Asimismo, el

20,65% consideran que se ubica a un grado medio.
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Resultados inferenciales

Prueba de hipotesis general

Tabla 11: Grado de correlacion entre el coaching y el desempefio laboral

Correlaciones

VAR_COACHI VAR_DESEML

NG ABORAL
Rho de Spearman  VAR_COACHING Coeficiente de correlacion 1,000 ,361"
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92
VAR_DESEMLABORA Coeficiente de correlacion ,361" 1,000
L Sig. (bilateral) ,000 .
N 92 92

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

Ho: el coaching no se relaciona positivamente con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019

Ha: el coaching se relaciona positivamente con el desempefio laboral de los trabajadores

de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019

Decision estadistica

Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho y por lo tanto se acepta

hipétesis alterna.

Conclusion

Los valores obtenidos a través de la prueba de hipotesis muestran que el coaching tiene

relacion (Rho =, 361) y directamente positiva, con una sig bilateral (p valor=0.000 menor

que 0.05) con desemperio laboral de los trabajadores de la Financiera Qapaq Norte Chico

2019.
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Prueba de hipotesis especificas 1

Tabla 12: Grado de correlacion entre el coaching y la responsabilidad de los
trabajadores

Correlaciones

VAR_COACHI DIM_RESPON

NG SABILIDAD
Rho de Spearman VAR_COACHING Coeficiente de correlacion 1,000 361
Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
DlM_RESPONSAB”JDA Coeficiente de correlacion ,361** 1,000
D Sig. (bilateral) 000
N 92 92

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

Ho: el coaching no se relaciona positivamente con la responsabilidad de los trabajadores

de la Financiera Qapag Norte Chico 2019

Ha: el coaching se relaciona positivamente a una escala medio baja con la responsabilidad

de los trabajadores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019

Decision estadistica

Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho y por lo tanto se acepta

hipétesis alterna.

Conclusion

En la tabla 12, se observa que el sig = 0,000 < 0,05 entonces rechazo hipétesis nula y
acepto hipotesis alternativa. Es decir, el coaching se relaciona con la con la
responsabilidad de los trabajadores de la Financiera Qapaq Norte Chico. Asimismo, el

grado de correlacién (r=0, 361) es de nivel medio baja.
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Prueba de hipotesis especificas 2

Tabla 13: Grado de correlacion entre el coaching y el compromiso organizacional de
los colaboradores

Correlaciones

DIM_COMPR
VAR_COACHI OMIORGANIZ
NG ACI
Rho de Spearman VAR_COACHING Coeficiente de correlacién 1,000 361"
Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
DIM_COMPROMIORGAN Coeficiente de correlacion 361" 1,000
IZACI " 000
Sig. (bilateral)
N 92 92

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

Ho: el coaching no se relaciona positivamente con el compromiso organizacional de los

colaboradores de la Financiera Qapaqg Norte Chico 2019

Ha: el coaching se relaciona positivamente con el compromiso organizacional de los

colaboradores de la Financiera Qapaqg Norte Chico 2019

Decision estadistica

Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho y por lo tanto se acepta

hipétesis alterna.

Conclusion
En la tabla 13, se observa que el sig = 0,000 < 0,05 entonces rechazo hipdtesis nula y
acepto hipotesis alternativa. Es decir, el coaching se relaciona con el compromiso

organizacional de los colaboradores de la Financiera Qapaq Norte Chico. Asimismo, el

grado de correlacion (r=0, 361) es de nivel medio baja.
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Prueba de hipdtesis especificas 3

Tabla 14: Grado de correlacion entre el coaching y la participacion de los colaboradores

Correlaciones

VAR_COACHI DIM_PARTICI

NG PACION
Rho de Spearman VAR_COACHING Coeficiente de correlacién 1,000 ,309"
Sig. (bilateral) . ,003
N 92 92
DIM_PARTICIPACION Coeficiente de correlacién ,309™ 1,000
Sig. (bilateral) ,003
N 92 92

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

Ho: el coaching no se relaciona positivamente con la participacion de los colaboradores

de la Financiera Qapaqg Norte Chico 2019.

Ha: el coaching se relaciona positivamente con la participacion de los colaboradores de la

Financiera Qapaqg Norte Chico 2019.

Decision estadistica

Debido a que p = 0,003 es menor que 0,05, se rechaza la Ho y por lo tanto se acepta

hipétesis alterna.

Conclusion

En la tabla 14, se observa que el sig = 0,003 < 0,05 entonces rechazo hipétesis nula y
acepto hipotesis alternativa. Es decir, el coaching se relaciona con la participacién de los
colaboradores de la Financiera Qapaq Norte Chico. Asimismo, el grado de correlacion

(r=0, 309) es de nivel medio bajo.
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IV. Discusion

El objetivo general de la investigacion presente fue determinar la relacion del coaching y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019. A
través de hallazgos encontrados en el actual trabajo, se acepto la hipotesis general, la cual
plantea que el coaching se relaciona positivamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019. Se mostrd a través del analisis
estadistico inferencial, que el coaching tiene relacion (Rho =, 361) y significativa (p
valor=0.000 menor que 0.05) con desempefio laboral de los trabajadores. Por medio del
andlisis estadistico descriptivo se evidencid que la variable coaching segun el 88,04% de
los encuestados percibe que el coaching se encuentra a un nivel alto. Asimismo, el 11,96%
consideran que se encuentra a un nivel medio. En cuanto a la variable desempefio laboral
el 82,61% de los empleados encuestados perciben que el desempefio laboral se halla un

nivel alto. Asimismo, el 17,39% consideran que se encuentra a un nivel medio.

En la constatacion de los resultados se tom6 como referencia la investigacion
Caisa, Guzmén y Miranda (2018) en su articulo titulado EIl Coaching y el Desempefio
Laboral en el Sector Cooperativo de la Provincia de Tungurahua. Se concluy6 que todas
las empresas tienen la obligacion de brindarles a sus trabajadores mensajes y talleres para
orientarlos y que los conlleve a motivarlos para que alla un mejor desarrollo tanto en los
trabajadores como de la organizacion, llevandolo a un compromiso colectivo. Por otro
lado, tomando en cuenta las opiniones de las personas encuestadas se llevé a cabo que el
coaching tiene relacion con el desempefio de los empleados dentro de la organizacion, ya
que los ayuda a desarrollar su capacidad de aprendizaje y rendimiento dentro de la
organizacion, por medio de estos talleres de orientacion. Ademas, Boulangger y Espinoza
(2019) sefialaron que el coaching se relaciona positivamente con el desempefio laboral

segun el 56,94% de los gerentes encuestados.

Por su parte, en los estudios de Calderon, Huilcapi, Montiel, Mora y Naranjo
(2015) en su articulo titulado desempefio laboral y los procesos administrativos, fuentes
de progreso empresarial. Se concluyé que el 97 % de los trabajadores ejecutan labores de
acuerdo al puesto que desemperia y sus habilidades y el 3% revelo que no realizan labores
de acuerdo a su puesto de trabajo. EI 54% de las personas contestaron que no ejecutan
ningun registro sobre el desempefio laboral del personal y el 46% cito que, si existe un

registro sobre el rendimiento de los trabajadores de la empresa, debido a que se manifiesta
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gue existe una correlacion entre los trabajadores y los gerentes. Dicho estudio manifiesta
que el coaching se relaciona con el desempefio laboral, ya que la mayoria de sus

trabajadores realizan sus labores con un buen desempefio.

Referente a la hipotesis especifica 1 el coaching se relaciona positivamente con la
responsabilidad de los trabajadores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019. Se demostro
por medio de la prueba de hipdtesis que el coaching tiene relacion (r=0,361) y significativa
(p valor = 0.000 menor que 0.05) con la responsabilidad de los trabajadores de la
Financiera Qapaq Norte Chico. De acuerdo con el andlisis descriptivo se evidencio que la
dimensidn responsabilidad de los trabajadores el 82,61% de encuestados perciben que la
dimensién responsabilidad se encuentra a un nivel alto. Asimismo, el 17,39% consideran

que se encuentra a un nivel medio.

Evidenciando el estudio de Calderdn, Huilcapi, Montiel, Mora y Naranjo (2015)
en su articulo manifestaron que los trabajadores ejecutan labores de acuerdo al puesto que
desempefia y sus habilidades, a través del coaching los trabajadores realizan un excelente
trabajo, ademas presentan un rendimiento en la empresa antes vistos, debido a que se

emplea la relacion entre el coaching y la responsabilidad de los trabajadores.

Referente a la hipotesis especifica 2 el coaching se relaciona positivamente con el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Financiera Qapaq Norte Chico
2019. Se demostrd por medio de la prueba de hipdtesis que el coaching tiene relacion
(r=0,361) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con compromiso organizacional
de los colaboradores de la Financiera Qapag Norte Chico. De acuerdo con el analisis
descriptivo se evidencio que la dimension compromiso organizacional de los
colaboradores el 82,61% de encuestados perciben que la dimension compromiso
organizacional se encuentra a un nivel alto. Asimismo, el 17,39% consideran que se

encuentra a un nivel medio.

Asimismo, se tomo el estudio de Apaza (2017) el cual refiere que el coaching se
relaciona positivamente con el compromiso organizacional, expresando que se manifiesta
con la utilizacion de la prueba de estadistica Chi-cuadrada de Pearson; se evidencio que,
si hay relacion representativa, estimando el indice de significancia (alfa): o = 5% (0.05)
es mayor al p-valor 0.0000 = 0.000%; siendo asi se aprueba la hipotesis alternativa y se

rechaza la hipotesis nula. Los resultados de la relacién entre los elementos, tiene un
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coeficiente de correlacién es de 0.603 resultado que revela la relacion representativa que

existe.

Referente a la hipotesis especifica 3 el coaching se relaciona positivamente con la
participacion de los colaboradores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019. Se demostro
por medio de la prueba de hip6tesis que el coaching tiene relacion (r=0,309) y significativa
(p valor = 0.000 menor que 0.05) con participacion de los colaboradores de la Financiera
Qapaq Norte Chico. De acuerdo con el andlisis descriptivo se evidencio que la dimension
participacion de los colaboradores el 79,35% de encuestados perciben que la dimension
participacion se encuentra a un nivel alto. Asimismo, el 20,65% consideran que se

encuentra a un nivel medio.

Segun el estudio de Vargas y Chiguay (2017) en su articulo titulado La motivacion
y su relacion con el desempefio laboral en Pardos San Isidro — 2017. Se concluy6 que la
mayoria de personas con un 70%, no tienen interés ni preocupacion si la empresa les apoya
sea mediante horarios o recompensa, el 30% restante muestra interés que no sea reciproca
el apoyo de la empresa. Ademas, los directores de la primera creen que sus empleados son
como animales de trabajo que realizan las actividades ante la intimidacién, entretanto que
los gerentes de la segunda se fundamentan en el criterio de que las personas desean y
necesita el trabajo. En resumen, uno de sus estimulos es solo por la estimacion monetaria

y los horarios que coincidan con lo desea por el personal.
V. Conclusiones
Primera

Se concluyé que se acepto la hipdtesis general, planteando que el coaching se relaciona
positivamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Qapaq Norte
Chico 2019. Se mostré a través del analisis estadistico inferencial, que el coaching tiene
relacion (Rho =, 361) y directamente positiva a un nivel medio baja, con una sig bilateral
(p valor=0.000 menor que 0.05) con desempefio laboral de los trabajadores. Por medio del
analisis estadistico descriptivo se evidencid que la variable coaching segun los trabajares
88,04% percibe que el coaching se encuentra a un nivel alto. Asimismo, el 11,96%
consideran que se encuentra a un nivel medio. En cuanto la variable desempefio laboral el
82,61% de trabajadores encuestados perciben que el desempefio laboral se encuentra a un

nivel alto. Asimismo, el 17,39% consideran que se encuentra a un nivel medio.
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Segunda

Se concluy6 que el coaching se relaciona positivamente con la responsabilidad de los
trabajadores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019. Se demostrd por medio de la
prueba de hipdtesis que el coaching tiene relacion (r=0,361) y significativa (p valor =
0.000 menor que 0.05) con la responsabilidad de los trabajadores de la Financiera Qapaq
Norte Chico. De acuerdo con el analisis descriptivo se evidencio que la dimensién
responsabilidad de los trabajadores el 82,61% de encuestados perciben la dimension
responsabilidad se encuentra a un nivel alto. Asimismo, el 17,39% consideran que se

encuentra a un nivel medio.
Tercera

Se concluyo que el coaching se relaciona positivamente con el compromiso organizacional
de los colaboradores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019. Se demostré por medio
de la prueba de hipdtesis que el coaching tiene relacion (r=0,361) y significativa (p valor
= 0.000 menor que 0.05) con compromiso organizacional de los colaboradores de la
Financiera Qapaqg Norte Chico. De acuerdo con el analisis descriptivo se evidencio que la
dimension compromiso organizacional de los colaboradores el 82,61% de encuestados
perciben que la dimensién compromiso organizacional se encuentra a un nivel alto.

Asimismo, el 17,39% consideran que se encuentra a un nivel medio.
Cuarta

Se concluy6 que el coaching se relaciona positivamente con la participacion de los
colaboradores de la Financiera Qapag Norte Chico 2019. Se demostré por medio de la
prueba de hipdtesis que el coaching tiene relacion (r=0,309) y significativa (p valor =
0.000 menor que 0.05) con participacién de los colaboradores de la Financiera Qapaq
Norte Chico. De acuerdo con el analisis descriptivo se evidencio que la dimension
participacion de los colaboradores el 79,35% de encuestados perciben que la dimension
participacion se encuentra a un nivel alto. Asimismo, el 20,65% consideran que se

encuentra a un nivel medio.
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VI. Recomendaciones
Primera

Sobre la base de las conclusiones establecidas se recomienda que el coaching sea una
politica de la empresa para fortalecer y lograr el desempefio laboral. Se recomienda a la
Financiera adecuar estrategias de coaching, debido a que se evidencio buena aceptacion
por parte de los colaboradores; asimismo, estos se sienten motivados a realizar un trabajo

con mayor empefio.
Segunda

Se recomienda aplicar actividades que motiven y generen sentido de pertenencia a los
trabajadores, ya que estos al sentirse comprometidos con la empresa mostraran una actitud

y comportamiento responsable con la misma.
Tercera

Se recomienda impulsar el compromiso organizacional, donde se involucren todos los
pertenecientes a la empresa de manera que puedan seguir una misma linea y objetivo

organizacional.
Cuarta

Se recomienda a los trabajadores participar con entusiasmo en las actividades y procesos

que la empresa indique, debido a que esto servira para unificar esfuerzos y objetivos.
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Anexos

Anexos 1: Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

Titulo: El coaching y el desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Qapaq Norte Chico 2019

Autor: Jaime Leodan Castillo Jiménez

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢(Como se relaciona el
coaching y el desempefio
laboral de los trabajadores
de la Financiera Qapaq
Norte Chico 2019?

Problemas Especificos:
¢Como se relaciona el
coaching y la
responsabilidad de los
colaboradores de la
Financiera Qapaq Norte
Chico 2019?

¢Como se relaciona el
coaching y el compromiso
organizacional de los
trabajadores de la
Financiera Qapaq Norte
Chico 2019?

Objetivo general:

Determinar la relacion
del coaching y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Financiera Qapaq Norte
Chico 2019.

Obijetivos especificos:
Determinar la relacién
del coaching y la
responsabilidad de los
trabajadores de la
Financiera Qapaq Norte
Chico 2019.

Determinar la relacion del
coaching y el
compromiso
organizacional de los
trabajadores de la

Hipdtesis general:

El coaching se relaciona
positivamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Financiera
Qapaq Norte Chico 2019.

Hipatesis especificas:

El coaching se relaciona
positivamente con la
responsabilidad de  los
trabajadores de la Financiera
Qapaq Norte Chico 20109.

El coaching se relaciona
positivamente con el
compromiso organizacional
de los colaboradores de la
Financiera Qapaq Norte
Chico 2019.

Variable 1: Coaching

Escala de medicion

Dimensiones Indicadores Items Niveles y rangos
Capacidad de relacion Confianza 1-6
Colaborador
Asociacion . . .
Ordinal tipo Likert
idad d By Perspectiva ] '\;Blaéc_)
Capacidad de autogestion Emociones 7-13 _5— 3|_erppre eI i0
Transmite 4 = casi siempre Alto
3 =aveces
2= casi nunca
Fortalezas 1= nunca
Retroalimentacién Capacidad 14-20
Entrenamiento
Variable 2: Desempefio
laboral
. . . - Escala de medicion| _ .
Dimensiones Indicadores Items Niveles y rangos
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Financiera Qapaq Norte Responsabilidad Conciencia 21-26
¢Como se relaciona el Chico 2019. El coaching se relaciona Cumplimiento
i iti Puntualidad
coaching y |l _ | positivamente - con - [a Ordinal tipo Likert
participacion ~ de  los | Determinar la relacion | participacion e OS5 | compromiso organizacional
; laboradores de la P Y Baij
colaboradores de la | del coaching y la | C0'anor o ajo
| Lo Financiera Qapaq Norte Identificar Valores . .
Financiera Qapaq Norte | participacion de los ; paq bai 27-32 5= siempre Medio
) Chico 2019. Trabajo R
Chico 2019? colaboradores de la 4 = casi siempre Alto
Financiera Qapaq Norte 3 =aveces
Chico 2019. 2= casi nunca
Participacion Objetivos 33-35 1= nunca
Aportes
Actividades

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar
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Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Bésica

Nivel: Correlacional

Disefio: No experimental

Poblacion:

120 trabajadores de la
Financiera Qapaq Norte
Chico 2019.

Tipo de muestreo:
Probabilistico
Aleatorio simple
Tamafio de muestra:

92 trabajadores de la
Financiera Qapaq Norte
Chico 2019.

Variables: Coaching y Desempefio laboral

Técnicas: La encuesta

Instrumentos: El cuestionario.

Autor: Jaime Leodan Castillo Jiménez
Afo: 2019

ANALISIS DE RESULTADOS DESCRIPTIVOS:

ANALISIS DE RESULTADOS INFERENCIALES:
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

INTRODUCCION.

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion titulada: El coaching y

el desempefio laboral de los trabajadores de la Financieral DATOS ESPECIFICOS
Qapaq Norte Chico 2019 1 Siempre
) o 2 Casi siempre

Instrucciones: La encuesta es andnima y sus respuestas son

, , L i 3 A veces
confidenciales, le agradecemos ser lo mas sincero posible. )
Llene los espacios en blanco y marque con un aspa la| 4 Casi nunca
alternativa que considere mas conveniente. 5 Nunca

VARIABLE 1: Coaching

Dimensién 1: Capacidad de relacion

1 [El coaching mejora o aumenta la confianza y desempefio de los colaboradores

Cree usted que a través del reconocimiento por el trabajo realizado aumenta su nivel de
2 | confianza

Las practicas del proceso del coaching se logra una mayor productividad en los
3 | colaboradores

La aplicacién del proceso del coaching de forma equitativa para que exista una mejor
4 | eficacia en los colaboradores

Las estrategias de proceso del coaching permiten el cumplimiento de las metas asociadas
5 |alos objetivos de la empresa

La capacidad de relacién que se brinda en la empresa por parte del gerente es asociada
6 para que exista una buena implementacion del coaching

Dimension 2: Capacidad de autogestion

Las perspectivas que tiene acerca del trabajo del coaching han sido acordes a lo que
7 esperaba

Usted como colaborador tiene una buena perspectiva acerca de la capacidad e autogestion
8 ldela empresa
9 |Laempresa tiene capacidad de autogestion y no se deja guiar por emociones
10 La capacidad de autogestion de la empresa, motiva al colaborador a trabajar

adecuadamente

50




11

Se ha sentido conforme con el mensaje de bienvenida trasmitido por la empresa cuando se
logran los objetivos planteados

12

La empresa trasmite de manera correcta la informacion pertinente a las actividades de cada
colaborador

13

Se trasmite de forma apropiada las observaciones cuando se realiza un trabajo que presenta
deficiencias

Dimension 3: Retroalimentacion

14

Las estrategias aplicadas por la empresa se ha fortalecido su conocimiento y aprendizaje

15

Las estrategias de retroalimentacion fortalecen a los trabajadores brindandoles los recursos
necesarios para desarrollar sus funciones

16

Dentro de la empresa se emplean buenos estrategias para que los colaboradores desarrollen
capacidades en equipo y no de manera individual

17

La empresa implementa actividades en las politicas de retroalimentacion para desarrollar
capacidades en sus colaboradores

18

La empresa ha aplicado politicas para entrenar a sus colaboradores de manera adecuada

19

El entrenamiento recibido por parte de la empresa ha funcionado como proceso de
retroalimentacion

20

Considera usted que es necesario un entrenamiento continuo para fortalecer sus
conocimientos

Variable 2. Desempefio laboral

Dimensiénl. Responsabilidad

21

Las politicas implementadas en la empresa generan conciencia en los colaboradores para
que empleen un excelente desempefio en su trabajo

22

La empresa ha sido consiente con las politicas aplicadas al colaborador

23

Ha sido responsable con el cumplimiento de las actividades asignadas por la empresa

24

Se han establecidos procesos apropiados para el cumplimiento de las metas
organizacionales

25

La empresa toma en cuenta su puntualidad y reconoce el compromiso del colaborador

26

La empresa ha establecido dentro de la responsabilidad, la puntualidad que debe tener el
colaborador

51




Dimension 2. Compromiso organizacional

27

El empleo de las estrategias del coaching y esto mejora su desempefio

28

La empresa identifica cuando no se estan cumpliendo sus objetivos y aplica las estrategias
adecuadas para impulsar el compromiso del colaborador

29

Los objetivos y valores que establece la empresa tienen sentido con el compromiso
organizacional

30

La empresa ha establecido valores que impulsen al colaborar para el compromiso
organizacional

31

Usted como trabajador se ha comprometido a emplear los valores establecidos por la
empresa

32

La empresa impulsa el trabajo en equipo para el logro de objetivos

Dimension 3: Participacion

33

Cree usted que como colaborador se ha adaptado al cumplimiento de los objetivos de la
empresa

34

La empresa aporta conocimientos para que exista una mejor participacién entre sus
empleados

35

Las actividades que realiza la empresa son de beneficio y desarrollan habilidades en los
colaboradores
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Anexo 3. Certificados de validacion de los instrumentos
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Anexo 4. Confiabilidad de las variables coaching y desempefio laboral

|Visible: 51 de 51 variables
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Anexo 5. Bases de datos de las variables

SE

PARTICIPACION

3]

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

3]

3]

RESPONSABILIDAD

3]

3]

3]

RETROALIMENTACION

CAPACIDAD DE AUTOGESTION

P3

P10 | P11 | P12 ( P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P1S | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P25 | P30 | P31 | P32 | P33 | P34 | P35

P9

p7

CAPACIDAD DE RELACION

P&

3]

PS5

Pa

P3

P2

P1

1D

10
11

12
13
14

16
17
is
13
20
21
22

24

26
27
28
29

31

32
33

35

37

33

70



41

42

43

45

47

435

51

52

53

55
56
57

59

61

62

63

65

67

69
70
71

72

73

74
75
76

78
79

81

82

71



a3

a5

87

91

92

72



Anexo 6. Consentimiento informado

ACUERDO DE CONFIDENCIALIDAD PARA FINES ACADEMICOS

Gm por el presente instrumento una de CONVENIO DE CONFIDENCIALIDAD PARA

FINES ACADEMICOS que celebran, de una parte FINANCIERA QAPAQ S.A., con RUC
N'M‘lm‘l con douwmo en la Av. Pershing N° 455, distrito de Magdalena del Mar,
de Lima, debidamente representado por sus apoderados, los
sefiores FABIO GUSTAVO CHAVARRI PARDAVE, identificado con DNI N° 08815086 y
m ANTONIO MELGAR ZAMUDIO identificado con DNI N° 41529680, segun
poderes inscritos la partida electronica N° 12305694 del Registro de Personas Juridicas
de la Oficina Registral de Lima, a quien en adelante se denominara LA FINANCIERA. y
Cbllm parte, el sefior JAIME LEODAN CASTILLO JIMENEZ, identificado con DNI N*
40791574 con domicilio en Jr Ancash 226 Urbanizacion San Martin - Huaura, distrito de
m ptwlndl de Huaura y departamento de Lima, a quien en adelante se le

ara EL COLABORADOR; en los términos y condiciones siguientes:

LA FINANCIERA es una persona juridica perteneciente al Sistema Financiero Nacional
que opera de acuerdo a las disposiciones de la Ley General del Sistema Financiero y del
Sistema de Seguros y Organica de la Superintendencia de Banca y Seguros, Ley N°
26702 y demas normas pertinentes.

EL COLABORADOR es una persona natural que labora para LA FINANCIERA
_w-dw«mmm asimismo, viene optando el grado

2.1. LA FINANCIERA proporcionara al EL COLABORADOR determinada informacién
*WMI:MW:'“M&CWM
fines ‘,_mmm del de
Adminis okgri 55 proceso grado Maestro en

595 _un-oopha nmnomauwoma.
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