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Resumen

La presente investigacidon tiene como finalidad implementar una propuesta de
Coaching Empresarial el cual contribuira para mejorar el desempefio laboral de
los participantes del proceso, esta técnica de gestion se realizard en Mibanco

agencia Motupe.

Para su ejecucion, la investigacion cuenta con una metodologia de tipo aplicada,
con un enfoque cuantitativo, se considero un nivel de alcance explicativo, con un
disefio no experimental predictivo, se utilizd la técnica de la encuesta, el
instrumento es una escala de valoracion del coach realizara para la recoleccion
de los datos, la poblacion censal conformado por 50 colaboradores. El
procesamiento de los datos se realizé por medio de la aplicacion del programa
estadistico IBM SPSS, obteniendo como resultados que dentro de las
dimensiones establecidas para la variable coaching, todas son influyentes pero
las que destacan son enfoque de solucion (B=0.711) y establecimiento de metas
(B=0.638). Luego de los resultados que se obtuvieron se concluye que la
aplicacion de la propuesta de coaching empresarial contribuiria a fortalecer las
actividades de procesos de gestion, alianza en el trabajo y resultados de coaching
gue fueron las dimensiones con menores puntuaciones, procurando fortalecer el
aprendizaje y las estrategias de comunicacion para mejorar el trabajo en equipo.
Finalmente, se recomienda que la propuesta sea monitoreada sobre aquellas
personas que dieron los niveles inferiores para poder asi lograr mejoras en su
desempeio; se sugiere fortalecer las labores de planificacion y procurar
empoderar al colaborador para promover actitudes que fomenten su iniciativa en

la busqueda de mejorar su labor.

Palabras claves: Coaching empresarial, desempefio laboral, indicadores de
desemperio.
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Abstract

The purpose of this research is to implement a Business Coaching proposal which
will contribute to improve the job performance of the process participants.

This management technique will be carried out at Mibanco Motupe agency.

For its execution, the research has an applied type methodology, with a
guantitative approach, an explanatory scope level was considered, with a
nonexperimental predictive design, the survey technique was used, the instrument
is a rating scale of the coach will carry out for the data collection, the census
population made up of 50 collaborators. The data processing was carried out
through the application of the statistical program IBM SPSS, obtaining as results
that within the dimensions established for the coaching variable, all are influential
but the ones that stand out are the solution approach (B = 0.711) and
establishment of goals (B = 0.638). After the results obtained, it is concluded that
the application of the business coaching proposal would contribute to
strengthening the activities of management processes, alliance at work and
coaching results, which were the dimensions with the lowest scores, trying to
strengthen learning and communication strategies to improve teamwork. Finally,
it is recommended that the proposal be monitored on those people who gave
lower levels in order to achieve improvements in their performance; It is suggested
to strengthen the planning tasks and try to empower the collaborator to promote

attitudes that encourage their initiative in the search to improve their work.

Keywords: Business coaching, job performance, performance indicator.
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|- INTRODUCCION

Actualmente, el desempefio laboral se ha tornado en un tema de mucha
importancia dentro de las empresas; debido a que un buen desempefio hace que
los resultados de la empresa sean alcanzados y por consiguiente los objetivos
personales. Para lograr un buen desempeiio por parte de los colaboradores es
necesario conocer las motivaciones tanto intrinsecas como extrinsecas en tanto un
colaborador motivado logrard los indices de desempefio esperados por los
directivos de las organizaciones. Dentro de los factores que pueden intervenir de
manera positiva como negativa en el desempefio son el clima laboral, ambiente de
trabajo, jornadas laborales extensas, bajo o nulo nivel de capacitacion, todos estos
factores pueden causar un desorden dentro de la organizacion y por consiguiente
un bajo nivel de productividad. La agencia peruana de noticias Andina en el afio
2018 destaca el estudio realizado por Aptitus donde sefiala “que el 81% de los
trabajadores considera como muy importante al clima laboral para el desempefio.
En tanto, el 86% de peruanos renunciaria a su trabajo si tuviera un mal clima laboral.

Por otro lado, el 19% dijo que este aspecto no influye en sus funciones.”

Mibanco comenzé a operar en Lima en 1998, sobre la base de la experiencia de
Accion Comunitaria del Peru (ACP), una asociacioén civil sin fines de lucro con 43

afos operando en el sector de la micro y pequefia empresa.

Para el presente estudio se ha tomado a Mibanco Banco de la Microempresa S.A
oficina Motupe y Olmos, entidad que se encuentra en el rubro financiero y que se
encuentra en el mercado desde el afio 2015, afio en el que se fusiond con financiera

Edyficar para formar la mas grande entidad en el rubro de las microfinanzas.

La oficina Motupe cuenta con 30 colaboradores, mientras que la de Olmos cuenta
con 20 colaboradores en las 3 areas, negocios, cobranza y soporte red. En el
transcurso del tiempo esta oficina ha tenido indicadores destacados, pero también
indicadores bajos dentro de la zona norte conformada por 5 agencias incluidas la
cual es motivo de estudio. Lo que motiva a realizar el estudio es que los resultados

no son constantes y si lo son se da en solo una parte de los colaboradores, teniendo


https://andina.pe/agencia/noticia-son-muy-pocos-lideres-empresariales-escuchan-a-sus-colaboradores-718856.aspx
https://andina.pe/agencia/noticia-son-muy-pocos-lideres-empresariales-escuchan-a-sus-colaboradores-718856.aspx
https://andina.pe/agencia/noticia-son-muy-pocos-lideres-empresariales-escuchan-a-sus-colaboradores-718856.aspx
https://andina.pe/agencia/noticia-son-muy-pocos-lideres-empresariales-escuchan-a-sus-colaboradores-718856.aspx

a algunos de ellos con indicadores de menos para abajo, esto me lleva a realizar la
investigacion para determinar, causas, motivos y razones de este déficit en su

desempeiio dentro de la entidad.

De ello nace la interrogante de investigacion ¢ En qué medida la implementacién del
coaching empresarial influye en el desempefio laboral de los colaboradores de
Mibanco agencia Motupe, 20207, justificandola a través del porque y para que del
estudio, siendo conveniente determinar el grado en que el coaching empresarial
contribuye a mejorar las capacidades y habilidades de cada colaborador dentro de
la entidad; para asi lograr el aumento de su desempefio, haciendo de él o ellos

elementos de suma importancia.

La investigacion se logra justificar en base a que es conveniente porque sirve para
determinar el grado en que esta herramienta de gestion contribuye a potenciar las
capacidades y habilidades de cada colaborador dentro de la entidad; para asi lograr
el aumento de su desempefio, haciendo de €l o ellos elementos de suma
importancia. Cuenta con relevancia social, la cual permite tener personas
competentes a traves de saber cuales son sus fortalezas y sus puntos a mejorar;
en principio estos cambios se veran reflejados en su ambito laboral y por afiadidura
en su vida personal y social. La implicancia practica de la investigacion es que sirve
como base o guia para otros estudios de la misma o similar indole. Cuenta con
valor tedrico el cual es contributivo al permitir conocer cuales son los aspectos en
lo que se debe incidir para poder fortalecer el factor humano y de esta manera lograr
conseguir los resultados mas auspiciosos de cada uno de ellos. Para ir
concluyendo; la utilidad metodologica esta relacionada con el aporte de la
propuesta que puede ser tomada como referencias para otras investigaciones

parecidas.

Una vez obtenida la justificacion; llegamos a mostrar que la investigacién cuenta
con un objetivo general el cual es establecer una propuesta de coaching
empresarial para obtener un mejor desempefio laboral de los colaboradores de
Mibanco en la ciudad de Motupe. Y goza de cuatro objetivos especificos los cuales
son evaluar el grado de satisfaccion del coaching empresarial en los colaboradores

de Mibanco en la oficina Motupe, analizar el desempefio laboral de los



colaboradores de Mibanco oficina Motupe, determinar la influencia del Coaching
empresarial en el desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco en la oficina
Motupe y determinar la influencia de las dimensiones del Coaching empresarial en

el desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco en la oficina Motupe.



Il- MARCO TEORICO

Con el transcurrir del tiempo se han realizado numerosos estudios en diversos
lugares del mundo obteniendo distintos resultados, estos trabajos previos son lo

gue nos sirven de guia para la investigacion planteada.

A nivel Internacional, Veloz (2017) “muestra en su investigacién relacionada con la
implementacion del coaching a nivel directivo con el propésito de mejorar el clima
organizacional en la consultora ecuatoriana, se manifiesta como objetivo general
establecer estrategias para la implementacion del coaching con el fin de aumentar
el clima dentro de la organizacion en Adecco Ecuador, la metodologia utilizada es
una investigacion de tipo aplicada, de nivel explicativo, de enfoque cuantitativo, de
disefio experimental, aplico la técnica de entrevista para los directivos de la
empresa y la técnica de encuesta para los colaboradores, como instrumento el
cuestionario de acuerdo a la escala de Likert. El autor concluye que se estima que
el coaching produzca resultados de cambio, el crecimiento personal y
organizacional, mejorar las relaciones entre colaboradores, el trabajo en equipo y
el clima laboral, del mismo modo generar una mayor confianza con los directivos e

identificacion con los ideales de la organizacién.”

El estudio es relevante debido a que nos da a conocer las oportunidades de cambio
y crecimiento personal y profesional que se puede llegar a tener debido a una

adecuada implementacién del coaching.

Vives (2016) “muestra en su estudio relacionado con el coaching empresarial como
medio para potencializar el talento humano y la productividad, cuyo objetivo es
estudiar los distintos conceptos de coaching para motivar su implementacion para
conseguir metas tanto personales como organizacionales. La metodologia es de
tipo basica, descriptiva de enfoque cualitativo, de disefio no experimental
transversal, la técnica fue de recoleccién de datos. El investigador concluye: El
Coaching aumenta de manera significativa el desarrollo de talento de las personas,

encaminado a mejorar la productividad de las organizaciones.”



Esta investigacion tiene importancia por cuanto resalta que la adecuada
implementacion del coaching hace que las personas evaluadas mejoren de

sobremanera su desempefio laboral.

Espaderos (2016) muestra en su trabajo de investigacion relacionada con el
desemperio y la satisfaccion laboral de un area de una municipalidad en el pais de
Guatemala, tiene como objetivo general determinar la existencia de correlacion
entre las variables mencionadas en el titulo de su investigacion en el departamento
de finanzas del Municipio, en cuanto a la metodologia utilizada en el estudio es de
tipo descriptivo correlacional, la metodologia estadistica que utiliza es el coeficiente
de correlacién de Pearson. Se concluy6 que: el nivel de desempefio del recurso
humano del area de finanzas del municipio es alta, al igual que la satisfaccion, es
por ello que los colaboradores expresan que la satisfaccion no guarda relacion con

el desempefio.

Esta investigacion nos muestra que a lo contrario que todos podriamos pensar, la

satisfaccion no guarda relacion con el desempefio.

Por otro lado, a nivel nacional, Tauma (2017) “en su tesis relacionada con el
desempeiio laboral en instituto superior tecnolégico, tiene como objetivo general
sefalar la existencia de un nivel de influencia entre el clima dentro de la
organizacion y el desempefio laboral del BBVA Continental de la ciudad de
Cajamarca; en cuanto a la metodologia es una investigacion fue de nivel explicativa
y un disefio no experimental, se empled la técnica de la encuesta y el instrumento
fue el cuestionario. El investigador llegé a concluir que los elementos de clima
organizacional que influyen de manera negativa en el desempefio laboral estan

severamente ligados a los objetivos, la motivacion, el liderazgo, entre otros.

Con esta investigacion se evidencio que la clave del éxito o fracaso de una empresa
es la adecuada y correcta gestion que se tenga del talento humano, direccionando

los esfuerzos al logro de objetivos comunes.

Morales (2019) en su investigacion en la que relaciona el coaching y el desempefio
de los colaboradores en el sector bancario. La unidad de estudio estuvo formada

por 31 fuentes de informacion en las que se encontré que el Coaching empresarial



tiene influencia positiva en el desempeio laboral de los colaboradores bien
motivados y que la mejora del Coaching tiene repercusiones sobre una serie de
resultados asociados a la respuesta de los clientes. Si los trabajadores se
encuentran mas motivados, mas orientados hacia los clientes y hacia el servicio
con una mayor capacitacion y flexibilidad, muestran un desempefio laboral eficiente

en las tareas realizadas.

Esta investigacion reviste importancia en tanto contribuye con recopilar
informacion suficiente en ambitos culturales similares toda vez que las
investigaciones tomadas en revision corresponden a estudios hechos en Perq,

Colombia, México y Espafia.

Fernandez (2018), “en su investigacion relacionado con coaching gerencial y
desempeiio laboral del personal de una universidad local, donde el autor menciona
como objetivo general hallar si existe o no una relacion entre el coaching gerencial
empresarial y el desempefio laboral del personal de la Universidad Alas Peruanas
Filial Cajamarca: en cuanto a la metodologia de la investigacion es descriptivo —
correlacional, y como herramienta se utilizd la encuesta. El autor concluye lo
siguiente: La existencia de una correlacion positiva media (r=0,712) significativa
(p<0,001) entre el coaching gerencial empresarial con el desempefio laboral; por lo
tanto, esta herramienta moderna de gestion guarda relaciona directamente con el
desempeiio laboral, es decir, es sustancial aumentar el desempefio laboral

mediante programas como el de Coaching gerencial empresarial.”

En la investigacion se resalta que el coaching incide de manera positiva en el
desempeiio laboral del personal de la institucion mencionada lineas arriba; por lo
gue recomienda realizar programas de coaching gerencial empresarial para lograr

mejoras en el desempefio del personal.

Por otra parte, a nivel local Suclupe (2018) en su tesis sobre el coaching y el
desemperio laboral, tiene como objetivo hallar la existencia de una relacion entre
Coaching y desempefio laboral en el depdsito Pakatnamu E.I.R.L Lambayeque,
2018. La investigacion es de tipo descriptivo correlacional y posee un disefio no
experimental. Se tomé como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario

con la medicién de Likert de 5 escalas, la cual fue aplicada a los colaboradores del



depdsito Pakatnamu E.I.R.L. Se lleg6 a la conclusion que la empresa no utiliza los
conceptos de coaching y tampoco los implementa en la organizacion, de alli que
los colaboradores desconocen de los beneficios de dicha herramienta
tedricopractica. Mientras tanto, se hall6 que los factores que afectaban el
desempeiio son; la carencia de trabajo en equipo, trabajadores poco satisfechos,
con escaso compromiso e identidad con la entidad; dado que el area responsable
de la organizacién no recompensa a sus empleados por sus logros laborales y

tampoco ofrece oportunidades para su desarrollo personal y laboral.

Este trabajo es relevante porque evidencia algunos aspectos que son comunes en

empresas locales, como la falta de implementacion de las técnicas de coaching.

Del mismo modo Ramirez y Troncos (2019), en su trabajo de investigacién para
aumentar el desempefio laboral del personal en agencia Chiclayo, Crediscotia
Financiera, tuvieron como objetivo estudiar el desempefio laboral. El estudio es de
tipo descriptivo simple; cuenta con un disefio no experimental - transversal o
transaccional. Concluyeron identificando las retribuciones econdmicas, bonos y
reconocimiento personal, como aquellos aspectos que logran motivar al personal y

por consiguiente mejorar su desempefio laboral.

La investigacion es valiosa, puesto que se identificaron factores que pueden
mejorar la motivacién del personal y de ese modo contribuir de manera positiva en

su desempefio laboral.

Por otra parte, Torres (2017), investiga sobre el uso del coaching para fomentar la
creacion de recursos humanos en una institucion educativa, tuvo como objetivo
crear y estructurar una propuesta de coaching para fomentar el desarrollo de los
recursos humanos de la Universidad Particular de Chiclayo - 2015. El estudio
cuenta con un enfoque cuantitativo de tipo descriptiva con propuesta. Se concluyo
con un plan de capacitacién y la validacion del mismo por 3 juicios de expertos que

son doctores en Educacion.”

Se considera que el estudio es importante pues pone de manifiesto el incipiente

conocimiento y uso de coaching en las organizaciones del medio local.



Localmente, Boulangger, Espinoza (2019) en la investigacion de su autoria
relacionada con el uso del coaching en la organizacion agraria de nuestro
departamento, tiene como objetivo general examinar la aplicacién del coaching en
la empresa agricola NAJSA; con respecto a un Marco referencial que integre:
planteamientos tedricos directamente relacionados al coaching; normas que la
rigen y entorno regional; la metodologia utilizada en el estudio es aplicada,
explicativa -causal; y con un tipo de andlisis mixto: en su mayoria cualitativo, pero
complementariamente con precisiones cuantitativas. Se concluyé que la aplicacién
de la técnica en la empresa agricola es positiva en un 56.94%, esto después de

haber analizado los resultados.

La investigacion es relevantes por que destaca que la implementacion del coaching
solo repercute en un 56.94%, ya que es el promedio de los resultados de las

calificaciones que obtuvieron después de realizadas las pruebas.

Alcantara, Pintado (2017) “en su investigacion relacionada con potencias y
capacidades para mejorar las competencias laborales, tiene como objetivo general
implementar el coaching para lograr mejoras sustanciales en las competencias
laborales del personal de King Kong Lambayeque S.C.R.L., 2017. La investigacion
cuenta con un enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo y propositivo. Del estudio
el autor concluye que de acuerdo a los resultados encontrados, se hallé que el
personal no se encuentra comprometido ni identificado con su organizacion y con
su grupo de trabajo; por lo que recomienda potencializar estos factores mediante

talleres motivacionales y de genética corporativa.

En esta investigacion se resalta que los colaboradores carecen de identificacion con
la misién y visidn de la entidad; por lo que requiere del coaching para poder
desarrollar sus capacidades y cualidades organizacionales como por ejemplo el

trabajo en equipo.

Ledn (2016), “en su investigacion relacionada con herramientas de liderazgo para
formar personal directivo en un instituto local, destaca como objetivo general crear
estrategias de coaching que conserven la logica formativa y la sistematizacion del
proceso para la mejora del liderazgo de los instructores y equipos de trabajo de la

region norte del ILLC; se hizo uso de la encuesta como técnica e investigacion



documentaria; el autor concluye que al hacer uso de las estrategias de forma
constante habrd mejoras en el liderazgo, se estimé la importancia de elaborar un
analisis detallado del coachee o grupo al que se someterd al proceso para asi definir
habilidades 6ptimas que son requeridas para que puedan tener claro cual es la

identidad de la organizacién.”

Del estudio se resalta la aplicacion continua de estrategias de coaching a los
miembros del equipo para mejorar el liderazgo y competencias que se necesiten

reforzar.

Esta investigacion cuenta con dos variables, las cuales son estudiadas a través de

conceptos puntuales, la primera variable es Coaching empresarial.

El termino Coaching es de origen inglés que se traduce como “entrenamiento”, pues
procede del verbo “to coach” que viene a significar “entrenar”. Por consiguiente, el

coach es quien “entrena” y el coachee es el entrenado.

Whitmore (2003), “indica que el coaching se basa en liberar el potencial de una
persona para maximizar su desempefo. Consiste en ayudarle a aprender en lugar

de ensenarle (p. 26).”

En la actualidad, las organizaciones buscan contar con lideres en toda la piramide
de mando, no solo en el nivel directivo; es por ello que viene siendo de mucha
importancia la presencia de un coach dentro de la organizacion para asi poder

formarlos.

En los ultimos afios, la motivaciéon de los colaboradores, el compromiso que poseen
han dado la iniciativa a las organizaciones para implementar esta forma de
capacitacion. Se llegé a concluir que un colaborador alentado y complacido logra

efectos de alta eficiencia.

El coaching se puede aplicar en los diferentes aspectos de la vida, no solamente es
en las organizaciones sino también en el ambito personal, familiar y hasta en los
grupos de amigos. Esta herramientas ayuda a que cada individuo que es
‘coacheado” pueda tener un mejor desenvolvimiento en sus actividades pudiendo
alcanzar el desarrollo de capacidades, mejorar su desempefio y obtener mejores

resultados de los que llegarian a alcanzar por sus propios medios.



El coaching se puede considerar como una herramienta que ayuda a poder obtener
lo mejor de cada persona, llamese capacidades o cualidades; siempre con el apoyo
y seguimiento de una persona adecuada que sirva como guia para el logro del
objetivo trazado. El coaching busca que los individuos desarrollen a su maximo
exponente sus potencialidades y empiecen a hacer las cosas de buena forma lo
qgue los ayudara a poder alcanzar todos los objetivos trazados en los diferentes

ambitos de su vida.

La utilidad del coaching se define por la mejora del clima laboral, confianza en
habilidades y capacidades, empoderamiento de lideres, perfeccionar la

comunicacion y traducir las capacitaciones en resultados.

El proceso de coaching tiene 2 actores, el primero es el coachee quien es el que se
somete al proceso, el que sera beneficiado con las capacitaciones y el segundo es

el coach quien es el guia que llevara al entrenado a sacar lo mejor de si.

El coach es aquella persona que va a guiar al entrenado o coachee en un proceso
de aprendizaje para poder, a través de un proceso determinado, lograr sacar lo
mejor de él. Se busca poder inculcar habilidades y destrezas para el mejor
desenvolvimiento y desempefio en el ambito personal y profesional. (Villa y
Caperan 2010).

El desarrollo de esta herramienta se puede decir que es un pacto entre el
entrenador y el entrenado, en el que se elabora una guia de actividades la cual se
basa: “Evaluacion, diagnostico y planteamiento de objetivos y estrategias,
entrenamiento, plan de accion, aplicacién y retroalimentacion y postevaluacion y

seguimiento. (Haneberg 2007)

Dentro de las teorias y métodos que abarcan el tema de investigacion encontramos
lo gue manifiesta Arqueros (2010) quien indica la presencia de cuatro destacados
modelos de Coaching, pero para temas de la actual investigacion solo se
consideran dos que son los que guardan relacién con el tema propuesto. El primero
a estudiar es el modelo formativo de evaluacion de Kirkpatrick, desde el punto de
vista de Arqueros (2010). Detalla que Kirkpatrick (2006) “propuso un modelo

evaluativo basado en programas de formacién del ejecutivo. Sefald que la
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evaluacion del proceso de Coaching se desempefia en cuatro niveles clave:

Reaccidn, aprendizaje, comportamiento y resultados”. (P.273).”

De lo dicho por el autor se puede detallar que el modelo fue creado para ser aplicado
en el &mbito organizacional, con el fin de lograr obtener el cambio de pensamientos
de los colaboradores de la institucion. Este modelo inicia cuando el Coachee asume
el compromiso, para terminar con paradigmas que lo limitan en el desarrollo de sus
capacidades, luego se inicia una sucesion de aprendizajes, donde se adquieren
conocimientos, habilidades, aptitudes y destrezas que ayudaran a obtener una
nueva forma de analizar las distintas situaciones desde distintos puntos de vista y
recabar la informacion suficiente para poder tomar decisiones, las cuales seran

determinantes en el desempefio del colaborador.

La parte mas complicada del método es poder cambiar o modificar determinados
comportamientos los cuales consiste esencialmente en adaptarse a una nueva
forma de ver las cosas, tener una vision panoramica de lo que sucede, ser
comunicativo, etc., sin embargo este método llega a su fin cuando se hace una
comparacion entre los resultados que se tuvieron antes de aplicar el Coaching y los
obtenidos después de esta aplicacion; de este modo se determina el grado o nivel

de influencia hacia las personas inmiscuidas en el proceso.

El segundo modelo tomado en cuenta en la investigacion es del consultoria de

Saporito.

Saporito (1996) “El trabajo de los coaches es asegurarse de que su implicacion o
compromiso esté relacionado de manera directa con temas de desempefio

corporativo y efectividad individual” (Arqueros, 2010, p. 275).

El modelo cuenta con cuatro fases. Primero se debe identificar la situacion real en
la que se encuentra la organizacion, para esto el Coach realiza un analisis detallado
de las fortalezas, debilidades en las que se debe trabajar para mejorar, conocer las
capacidades y habilidades de las partes intervinientes, pero sobre todo se debe
conocer la cultura organizacional, de ella se logra conocer los valores, principios

culturales entre otros factores de importancia.
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Una vez recabada la informacién, se da inicio a la segunda etapa que consiste en
recoger informacién a través de una evaluacion 360 grados, consta de seleccionar
a una persona para recibir opiniones de companeros de area, jefes, etc. La tercera
fase se llama feedback y se realiza a través de la informacion obtenida. Aqui es
donde se genera un plan para lograr el desarrollo de habilidades e incentivar a los

participantes a querer generar un cambio en ellos y aprender cosas nuevas.

Y por ultimo, la cuarta fase es aplicar la técnica del Coaching y desarrollo de nuevos
conocimientos, en esta fase se aplica todo lo ejecutado previamente; el Coach
cuenta con la informacidn necesaria que hara que el desarrollo del plan sea de

forma sencilla.

El modelo de coaching puede entenderse como una colaboracién, centrada en
soluciones y un proceso sistematico dirigido a mejorar el rendimiento, autodirigido,
aprendizaje y bienestar (Grant, 2003). Aunque muchos modelos propietarios de
coaching se presenta como metodologias complejas, de hecho, la esencia del
objetivo del coaching es una serie simples procesos en los que un individuo
establece una meta, desarrolla un plan de accion, comienza la accion, monitorea
su desempefio (a través de la observacion y la autorreflexion), evalia su
desempeiio (obteniendo asi informacion) y, en base a esta evaluacion, cambia sus
acciones para mejorar aun mas el rendimiento y asi alcanzar su objetivo (Graham
et al., 1994). El papel del entrenador es facilitar el progreso del coachee a través de
este ciclo. Para avanzar a través de este ciclo, los individuos deben ser capaces de
regular sus pensamientos, sentimientos y comportamientos para ayudarlos a lograr
sus objetivos. El uso inteligente y decidido de las emociones es, por lo tanto,

fundamental para el proceso de coaching (David, 2005).

Para la siguiente investigacion se han tomado en consideracion las siguientes

dimensiones para la variable coaching empresarial:

Resultados del coaching: Finalmente, el propésito clave del coaching es ayudar
al coachee a lograr resultados que son valorados Y significativos. Por lo tanto, los
resultados del coaching son un factor clave refiriéendose a la consecucion de
objetivos y a que el coachee esta realmente valorando el proceso de coaching
(Peterson y Miller, 2005).
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Alianza de trabajo: La literatura demuestra la importancia del desarrollo de una
fuerte alianza de trabajo entre los coach y sus participantes (por ejemplo, Horvath
y Symonds, 1991). La construccion de tales alianzas requiere que el entrenador (0
coach) demuestra niveles apropiados de empatia y comprension, y crea un
ambiente donde los coachees pueden sentirse libres para expresar sus propias
ideas (Schlegelmich y Fresco, 2005). Sin embargo, deberia sefialarse que el
desarrollo de una alianza de trabajo fuerte requiere considerable habilidad. Dado
gue en el lugar de trabajo muchos gerentes no tienen habilidades para construir
buenas relaciones (Ambler, Roberts y Vagneur, 1992), no esta claro de inmediato
si tales habilidades se pueden desarrollar completamente en cursos cortos de
capacitacion en entornos de trabajo, esta dimensién puede ser Util para explorar

este problema.

Enfoque de solucion: Es necesario un enfoque de solucion para la conversacion
de coaching, que ayuda al coachee a generar ideas y significa que el proceso de
coaching esta dirigido principalmente a desarrollar soluciones en lugar de explorar
el pasado. No sorprendentemente, el coaching se entiende generalmente como
menos sobre dar consejos y mas sobre soluciones generadas por el cliente
(Whitmore, 2004). La literatura sugiere que las intervenciones centradas en
soluciones pueden ser efectivas en un gama de poblaciones, incluida la violencia
domeéstica (Lee, Uken y Sebold, 2004), comportamientos de seguridad en el lugar
de trabajo (Geller, Perdue y French, 2004), y entrenamiento breve (Berg y Szabo,
2005).

Establecimiento de metas: En primer lugar, habilidades para establecer objetivos.
Claramente, los objetivos son una parte vital del proceso de entrenamiento. Las
metas actian como estandares por los cuales los individuos pueden evaluar su
desempefio a medida que avanzan hacia los resultados deseados (Locke, 1996).
Ademas, hay evidencia de la literatura que sugiere que los objetivos que estan
alineados con los valores personales de los colaboradores estan asociados con
niveles mas altos de logro de metas, satisfaccion y bienestar (Sheldon & Houser-
Marko, 2001). Por lo tanto, una competencia clave de entrenamiento se refiere a

las habilidades para establecer objetivos en que el entrenador ayuda al coachee a
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establecer objetivos que el coachee valora y son especificos y extensivos, pero
también realistas y alcanzables (Evers, Brouwers, & Tomic, 2006).

Proceso de gestidén y responsabilidad: La habilidad del entrenador en la gestion
del proceso y la responsabilidad es vital. Debe tener la competencia para garantizar
y responsabilizar al coachee por completar los pasos de accién acordados. Para
lograr un progreso constante, es importante que el entrenador pueda ayudar al
coachee monitoreando y evaluando su desempefio. En esencia, esta es una parte
central del ciclo de autorregulacion (Graham et al., 1994). Esto requiere que el
entrenador aborde cualquier déficit en el rendimiento de manera inmediata; no
hacerlo es un factor clave en descarrilamiento por el cual el coachee se desvincula
del coaching (Kilburg, 2001).

La segunda variable es el Desempefio laboral, la cual se basa en el logro de
objetivos y desenvolvimiento que el puesto requiera. Estos logros de objetivos estan
sometidos a una constante evaluacion la cual debe ser confiable, asi como niveles

de medicion que sean facilmente verificables.

Chiavenato (2002, p. 236), “manifiesta que el desempefio es el grado de eficacia
de los colaboradores que laboran en una organizacién, siendo esta necesaria para
la entidad, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. Se
manifiesta el desempefio laboral como la mezcla del comportamiento de la persona
y el logro de resultados. Se logra entender que para poder obtener un buen
desempeiio por parte de los colaboradores primero debemos conocer las
conductas de cada uno para asi poder avizorar los resultados que nos puede dar

en la organizacion.

Una definicion interesante es la expresada por Stoner (1994, p. 510), manifiesta
gue el desemperfio es la forma en que los colaboradores de una empresa laboran
de manera eficaz, en busca de metas afines, basado en normas establecidas
previamente”. Acerca de esta precision se dice que el desempenio laboral se refiere
a como los colaboradores trabajan de manera eficaz para el logro de un objetivo

institucional comun.
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Robbins (2004, p. 564), “propone lo importante que es fijar una meta, activando asi
el comportamiento y mejora del desempefio. Asimismo Robbins declara que el
desemperio laboral es mejor si las metas fijadas son dificiles de alcanzar, lo opuesto
ocurre si son metas faciles de obtener. Se coincide en las definiciones anteriores
en que el desempefio conlleva al logro de resultados organizacionales, todos ellos

logrados a través de las competencias que cada individuo posee.”

Palaci (2005) citado por Pedraza, Amaya y Conde (2010) decian que el desempefio
laboral es el valor que aportan los colaboradores en la organizacion segun las
situaciones que atraviesan en un periodo determinado de tiempo. Estas actitudes
gue pueden ser momentaneas de los colaboradores que se expresan en distintas

situaciones, son las que aportan al cumplimiento de los planes de la empresa.

En cambio, Toro (2002), nos dice que el desempefio se comprende como la
actividad que ejecuta un trabajador con el proposito de encontrar un fruto, es de ahi
gue toda labor que hace un colaborador en una entidad esta alineado a lograr los

objetivos organizacionales.

El desempefio laboral viene relacionado con el comportamiento que cada
colaborador posee para de esta manera poder traducirlo en resultados medibles y
cuantificables. Si la conducta es la adecuada los resultados seran los establecidos

por la empresa, logrando asi alcanzar los objetivos de esta.

Con relacién a las teorias del desempefio laboral se ha tomado la teoria de las
necesidades de Maslow la cual se centra en estudiar las necesidades humanas
desde 5 perspectivas distintas como las fisiologicas que son de vital importancia en
el ser humano ya que de no poder ser satisfechas el individuo puede llegar a perder
la vida; otras son las necesidades de seguridad que son aquellas que le dan a la
persona una estabilidad como por ejemplo el tener un empleo; la necesidad de
afiliaciébn que son las que estan orientadas a las relaciones interpersonales, la
necesidad de afecto; la cuarta perspectiva es el reconocimiento la cual esta
relacionada de manera directa con el autoestima; y la quinta perspectiva es la
autorrealizacion que se refiere a la superacion constante en temas de estudios,
formacion académica, habilidades para obtener nuevas competencias que permitan

el desarrollo tanto a nivel personal como profesional (Maslow, 1998).
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Otra teoria considerada es la de McGregor o también conocida como “XY” que
segun lo considerado por McGregor (1960), menciona que esta teoria divide a los
colaboradores en dos grupos para hacer una comparacion y determinar en cual

grupo se encuentras, en Xo Y.

Los pertenecientes al grupo X son aquellos jefes que se encargan de organizar las
tareas de los colaboradores; esto genera poco compromiso en el desarrollo de
tareas encomendadas por que no se sienten parte de la organizacién; no se

considera el trabajo en equipo.

Los pertenecientes al grupo Y son los jefes que motivan a su grupo, el trabajo es
en base a objetivos, existe retroalimentacion y lo mas importante es la existencia

de coordinacion del trabajo entre todos para asi lograr mejores resultados.

En este segundo grupo el lider motiva al equipo, busca sacar lo mejor de ellos, ve
al colaborador como el elemento mas valioso dentro de la organizacion; es por ello
gue lo capacita, brinda programas de desarrollo del talento y sobre todo hace que

se sienta motivado.

Dentro de las dimensiones que se han tomado en el presente estudio para la

variable desempefio laboral estan:

Siguiendo a Rotundo y Sackett (2002), vamos a definir cada una de estas
dimensiones. Desempefio de la tarea, que se refiere a "comportamientos que
contribuyen ala produccion de un bien o la prestacion de un servicio “(p. 67). Implica
comportamientos que varian de un lado a otro, trabajos, probablemente prescritos
por roles y que generalmente se incluyen en descripcion del trabajo (Aguinis, 2013),
como el que esta relacionado con las tareas laborales centrales, es dificil de
encontrar marcos genéricos para el desempefio de tareas, por lo que el contexto
es especifico, por ejemplo, Salgado y Cabal (2011) desarrollaron una evaluacion
de desempefio para empleados publicos segun el nivel de responsabilidad. Solo
dos de cinco indicadores del desempefio de la tarea se compartieron: conocimiento
técnico y productividad (en términos de cantidad y calidad). Un paso adelante hacia
un marco genérico fue la revision realizada por Koopmans et al. (2011), que incluyo

indicadores de rendimiento de tareas, como completar tareas de trabajo, mantener
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conocimiento actualizado, trabajando de manera precisa y ordenada, planeando y

organizacion y resolucion de problemas, entre otros.

Desempefio contextual: también referido como comportamiento de ciudadania
organizacional (OCB). Se puede definir como "comportamiento que contribuye a los
objetivos de la organizacion por su contribucidn a su entorno social y psicolégico”
(Rotundo & Sackett, 2002, pp. 67-68). Incluye tareas mas all4d de los deberes
laborales, iniciativa, proactividad, cooperacién con otros, o entusiasmo (Koopmans
et al., 2011). La distincion con el desempefio de la tarea es que en el desempefio
contextual el funcionamiento efectivo de la organizacién se promueve, pero no
necesariamente con un efecto directo en los trabajadores productividad
(Mackenzie, Podsakoff y Fetter, 1991). Estudios posteriores, como los de Hoffman,
Blair, Meriac y Woehr (2007), apoyan la distincion entre tarea y el desempefo

contextual.

Comportamiento laboral contraproducente: que se define como
"comportamiento voluntario que perjudica el bienestar de la organizacién” (Rotundo
y Sackett, 2002, p. 69). Eso comprende comportamiento fuera de la tarea,
presentismo, quejarse, hacer tareas incorrectamente a propésito, y mal uso de
privilegios, entre otros (Koopmans et al., 2011). Estos comportamientos desviados
estan relacionados con consecuencias hegativas a nivel personal (Aubé,
Rousseau, Mama, y Morin, 2009) y niveles organizacionales (Rogers y Kelloway,
1997).

De ello nace la pregunta de investigacion ¢ En qué medida la implementacion del
coaching empresarial influye en el desempefio laboral de los colaboradores de
Mibanco agencia Motupe, 2020?, justificandola a través del por qué y para que del
estudio, siendo conveniente determinar el grado en que el coaching empresarial
contribuye a mejorar las capacidades y habilidades de cada colaborador dentro de
la entidad; para asi lograr el aumento de su desempefio, haciendo de él o ellos

elementos de suma importancia.

La investigacion es conveniente porque sirve para determinar el grado en que el

coaching empresarial contribuye a mejorar las capacidades y habilidades de cada
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colaborador dentro de la entidad; para asi lograr el aumento de su desempefio,

haciendo de él o ellos elementos de suma importancia.

La relevancia social del estudio es que permite tener personas competentes a
través de saber cuéles son sus fortalezas y sus puntos para mejorar; en principio
estos cambios se veran reflejados en su ambito laboral y por afiadidura en su vida

personal y social.

La implicancia practica de la investigacion es que sirve como base o guia para otros

estudios de esta o similar indole.

El valor tedrico es contributivo porque permite conocer cuales son los aspectos en
lo que se debe incidir para poder potenciar el recurso humano y asi lograr conseguir

los mejores resultados de cada uno de ellos.

Para ir concluyendo; la utilidad metodoldgica esta relacionada con el aporte de la
propuesta que puede ser tomada como referencias para otras investigaciones

parecidas.

Con el objetivo de elaborar una propuesta de coaching empresarial para la mejora
del desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco en la ciudad de Motupe.

Siendo los objetivos especificos parte de este estudio, los cuales son:

1. Evaluar el grado de satisfaccion del coaching empresarial en los
colaboradores de Mibanco en la oficina Motupe.

2. Analizar el desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco oficina
Motupe.

3. Determinar la influencia del Coaching empresarial en el desempefio laboral
de los colaboradores de Mibanco en la oficina Motupe.

4. Determinar la influencia de las dimensiones del Coaching empresarial en el

desemperio laboral de los colaboradores de Mibanco en la oficina Motupe.

Es asi como se plantea la hipétesis: La aplicacion de una propuesta de coaching
empresarial permitirdA aumentar el desempefio laboral de los colaboradores de

Mibanco en la ciudad de Motupe.
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[l- METODOLOGIA

3.1- Tipo y Disefio de lainvestigacién

El presente estudio tiene un enfoque cuantitativo; porque se haréan

mediciones y se formularé el problema, objetivos, hipétesis y variables.
Por su propdésito es aplicada por que se aplicaran teorias en la investigacion.

La presente investigacion representa una tipologia explicativa; porque no
busca solo describir el problema, sino que trata de dar las causas que lo

originan.

El disefio fue no experimental porque segun (Kelinger, 1979) sefala que este
tipo de investigacion es cualquier investigacion en la que no es posible o
resulta poco posible manejar a nuestro criterio las variables o determinar de
manera aleatoria a los sujetos o a las condiciones de estudio. Y es predictivo
porque proyecta o predice los resultados de la aplicacion de una propuesta

de solucion al problema identificado. (Caballero, 2011).

T T2

Donde:
M: Es la muestra que se esta observando: Colaboradores

O: Es la observacion a desarrollar en la muestra: Encuesta, observacion,

analisis documentario, etc.
P: Es la propuesta de especialidad: Plan de Coaching.
T;: Es el tiempo de medicidn inicial con informacién actual: Abril 2020.

T,: Es el tiempo de proyeccioén por el periodo que durara la implantacion de

la propuesta de solucion P: Diciembre 2021.
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RE: Son los “resultados estimados” o proyectados, que generara la

implantacion de la propuesta de solucion P.
3.2- Variables y Operacionalizacion

En la presente investigacion se estan tomando dos variables, una independiente
gue se ha considerado al coaching empresarial, y otra variable dependiente que

en la investigacion se ha denominado desempefio laboral.

O Variable Coaching

El coaching empresarial puede entenderse como una colaboracion, centrada
en soluciones y proceso sistematico dirigido a mejorar el rendimiento,

autodirigido aprendizaje y bienestar (Grant, 2003).

0 Variable Desempefio Laboral

Tras la revision de Campbell y Wiernik (2015), de que el desemperio en el
trabajo es una construccién que comprende comportamientos bajo el control
de los trabajadores y que contribuye a los objetivos de la organizacion, hay
tres dominios principales desempefo en el trabajo (Sackett y Lievens, 2008):
desempeiio de la tarea, contextual y comportamiento laboral
contraproducente. Juntas, estas dimensiones proporcionan un aspecto
relativamente completo y parsimonioso enfoque del desempefio laboral
general (Dalal et al., 2012).

3.3- Poblaciéon, Muestra'y Muestreo

La investigacion tuvo una poblacién censal y estuvo conformada por los
colaboradores de la oficina Motupe y Olmos de una entidad financiera, los

mismos que para este 2020 ascienden a 50.

Como la poblaciéon que se tiene es pequefia; la muestra seraigual a la poblacion

gue corresponde a 50 colaboradores.
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Tabla 1 Colaboradores de Mibanco, Agencia Motupe

ACTIVIDAD N° %
Gerente de Agencia 1 3.3
Jefe de Negocios 2 6.6
Asesores de Negocios 22 73.3
Soporte Operaciones 3 10
Recuperaciones 2 6.6 100
Total 30

Fuente: Elaboracion Propia (planilla al mes de Mayo 2020)

Tabla 2 Colaboradores de Mibanco, Agencia Olmos

ACTIVIDAD N° %
Gerente de Agencia 1 5
Jefe de Negocios 1 5
Asesores de Negocios 16 80
Soporte Operaciones 1 5
Recuperaciones 1 5100
Total 20

Fuente: Elaboracion Propia (planilla al mes de Mayo 2020)

3.4- Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
En la presente investigacion se empleara lo siguiente:

« Técnicas: Encuesta con el fin de cuantificar el nivel de desempefio

laboral aplicado a todos los trabajadores de Mibanco agencia Motupe.

* Instrumento: Segun Fernandez, Hernandez y Bapstista. (2010). Definen
al instrumento como “herramientas concretos que contribuyen a la
aplicacion exacta de la técnica y al tener caracteristicas inherentes deben

acomodarse al objeto de estudio”.

En consideracion con lo expuesto; se formulé un cuestionario, con la finalidad

de evaluar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco
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agencia Motupe, que consta de 18 items cuyas respuestas estdn dadas en
escala de Likert considerando que cuenta con cinco posibles respuestas por
cada item 1: Raramente, 2: Algunas veces, 3: Regularmente, 4: A menudo, 5:
Siempre, en cuanto a las dimensiones Desempeiio de tarea y Desempeiio
contextual, mientras que en la dUltima dimension Comportamientos
contraproducentes se considerd 1: Nunca, 2: Raramente, 3: Algunas veces, 4:
Regularmente, 5: A menudo. Dicho cuestionario fue traducido por (Muiiiz,
Elosua y Hambleton, 2013), y su version en espafiol proviene de la version

original en inglés (Koopmans, 2015).

Asimismo, se utilizé un cuestionario para medir el coaching empresarial, el cual
esta basado en el Cuestionario de (Grant, 2007), el cual considera cinco
dimensiones: Resultados de coaching, Alianza de trabajo, Enfoque de solucion,
Establecimiento de objetivos y Proceso de gestion y responsabilidad. Se mide
con una escala de Likert de 5 puntos, 1: Muy en desacuerdo, 2: En desacuerdo,

3: Parcialmente de acuerdo, 4: De acuerdo, 5: Muy de acuerdo.

* Validez: Se hizo la validacion de contenido con el apoyo del juicio de

expertos en el tema investigado.

El juicio de expertos estuvo fundado en medir el grado de concordancia de las
respuestas entre los objetivos, dimensiones e indicadores planteados en el
estudio, mediante una escala de valoracion de ponderaciones cualitativas y
cuantitativas de los items planteados en las variables del trabajo en

investigacion.

Tabla 3 Validez Convergente de Desempefio Laboral

Sumas de cargas al cuadrado de la rotacion

Componente Total % de varianza % acumulado

1 3,648 20,266 20,266
2 3,115 17,303 37,569
3 2,953 16,404 53,974

Fuente: Elaboracion Propia
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Se encontré en la tabla 3, que, a partir de las tres dimensiones consideradas

segun el abordaje teorico, el concepto de Desempefio laboral puede ser

explicado en un 53.97%, teniendo como valor minimo para dar por validos los

factores o dimensiones un 50%.

Tabla 4 Validez Discriminante

Matriz de componente rotado®

Componente
1 2 3

DT1 ,497

DT2 , 714

DT3 ,619

DT4 ,424

DT5 ,420

DC1 ,597

DC2 ,596

DC3 ,802

DC4 ,658

DC5 , 745

DC6 ,720

DC7 ,788

DC8 767

CC1 -,538
CC2 -,622
CC3 -,616
CC4 -,620
CC5 -,678

Método de extraccidn: analisis de componentes principales.

Método de rotacién: Varimax con normalizacién Kaiser. a.
La rotacion ha convergido en 8 iteraciones.

La tabla 4 pone de manifiesto la correlacién entre las preguntas que tienen el

propdsito de medir la misma dimension.
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Tabla 5 Validez Convergente de Coaching Empresarial

Sumas de cargas al cuadrado de la rotacion

Componente Total % de varianza % acumulado
1 4,237 35,308 35,308
2 1,461 12,175 47,483
3 1,317 10,973 58,456
4 1,296 10,799 69,255
5 1,090 9,081 78,336

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 5 mostré que a partir de las cinco dimensiones consideradas en el
analisis del concepto Coaching empresarial, se puede explicar el 78.336% del

mismo, lo que da evidencia de que es valido a nivel tedrico.

Tabla 6 Validez Discriminante de Coaching Empresarial

Matriz de componente rotado?
Componente
1 2 3 4 S
RC1 s
RC2 ,788
ATl , 761
AT2 ,875
ES1 ,957
ES2 ,925
EM1 ,917
EM2 176
EM3 ,885
EM4 ,932
PGR1 ,925

PGR2 943
Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Método de rotaciéon: Varimax con normalizacién Kaiser. a.
La rotacion ha convergido en 12 iteraciones.

La tabla 6, dio cuenta de 5 dimensiones diferenciadas a partir de la correlacion

alta en los items de cada una de ellas.
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O Confiabilidad: Con el proposito de determinar el grado de fiabilidad del
instrumento se efectu6é el andlisis utilizando el Coeficiente Alfa de

Cronbach con los siguientes resultados:

Tabla 7 Confiabilidad de Cronbach

Concepto/Dimension Valor Alfa de Cronbach Descripcion
Coaching empresarial 0.70 Respetable
Desempefio laboral 0.73 Respetable

Fuente: Elaboracién Propia

Los valores hallados denotan que los instrumentos considerados en el presente
estudio cumplen con el criterio de confiabilidad, siendo esta de una apreciacion
Respetable (DeVellis, 2003).

3.5- Procedimientos

Los procedimientos se llevaran a cabo a través de la aplicacion de los

instrumentos de recoleccion de datos en la poblacién o muestra.

Los datos seran tabulados en tablas y gréaficos, esto con el fin de obtener una

adecuada compresion de los datos.
3.6- Método de Analisis de datos

Al analizar los datos podremos obtener los factores criticos del problema. Para
el analisis estadistico de los datos se empleara la estadistica descriptiva. Se

utilizaran programas estadisticos especializados como el SPSS.
3.7- Aspectos éticos

Se consideran dentro de los aspectos éticos criticos a tres factores que se

detallan a continuacion:
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O Confidencialidad

Los datos a los que se tienen acceso son limitados debido a que toda la

informacion no esta disponible a todas las personas.

O Veracidad

Corresponde a mostrar informacién real de la empresa donde se esta

realizando el estudio.

O Integridad

Corresponde a guardar los datos de las personas que intervienen en

nuestra investigacién como por ejemplo los encuestados.
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V- RESULTADOS

Analisis por dimensiones de Desempefio Laboral

3,00

2,00

Media

[~
o
[<=]

1,00

00
Desempefio_Tarea Desempefio_Contextual Comportamientas_
Contraproducentes

Figura 1Valores medios de las dimensiones Desempefio Laboral

Se evidencia en la figura, bajas calificaciones en el desempefio de tareas, lo que
esta asociado a falta de planificacién en sus tareas, y a que el manejo de tiempos
y la consecuente eficiencia buscada no se logran de modo constante. Respecto a
la baja calificacion del desempefio contextual, muestra a un colaborador de una
pobre iniciativa y actualizacion en los conocimientos relacionados con su labor, y
gue no busca retarse en su puesto laboral. Finalmente, un alto valor en
comportamientos contraproducentes, da la pauta de que en ocasiones se centran

en los aspectos negativos de su labor.
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Andlisis por dimensiones de Coaching Empresarial
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Figura 2 Valores medios de las dimensiones del coaching empresarial

La figura anterior mostré que, respecto al coaching, la calificacion mas baja se dio
en Procesos de gestion, dando informacion respecto a que el personal no se siente
acompafado en el progreso de sus objetivos y la dificultad que sienten de poder
abordar los problemas de desempefio rapidamente. Del mismo modo, la dimension
de establecimiento de metas resultd calificada con un valor medio bajo, lo que hace
considerar que el colaborador puede no sentir que los objetivos planteados en los
entrenamientos de coaching sean realizables y que la labor que cumple el coach
respecto a ello no le ayuda mucho en su labor. De la misma manera en las
dimensiones de alianza de trabajo y enfoques de solucion a pesar de tener
calificaciones medias mas altas siguen siendo pobres respecto al impacto que el
coaching puede tener en ellas. Sin embargo, se muestra una tendencia a apoyar la
labor del coaching y valorar su trabajo, esto en el resultado de la dimension

Resultados del coaching.

Se efectué un analisis de correlacion para determinar la existencia de relacion entre

ambas variables.
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Tabla 8 Correlaciones entre Coaching empresarial y Desempefio laboral

Correlaciones

Coaching Desempefio
empresarial Laboral

Rho de Coaching Coeficiente de correlacion 1,000 497"

Spearman empresarial Sig. (bilateral) . ,008
N 50 50

Desempefio Coeficiente de correlacion ,497" ,008 1,000
Laboral Sig. (bilateral) :
N 50 50

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

La tabla 8, mostr6 un grado de correlacion moderado (0.497) y significativo
(Sigma<0.05) entre el Coaching empresarial y el Desempefio laboral.

Esto supone que ante una mejor percepcion del Coaching empresarial se tendria
un mayor desempeiio laboral lo que contribuird de manera positivo a la consecucion

de los objetivos organizacionales.
Asimismo, se analizo la existencia de relacion entre las dimensiones del Coaching
empresarial y el Desempefio laboral.

Tabla 9 Correlacion entre las dimensiones de Coaching y Desempefio laboral
Desempefio Laboral

Rho de Resultados Coeficiente de correlacion Sig. ,454* 001
Spearman Coaching (bilateral)
N 50
Alianza trabajo Coeficiente de correlacion 352"
Sig. (bilateral) ,012
N 50
Enfoque solucién Coeficiente de correlacion ,598*
Sig. (bilateral) ,000
N 50
Establecimiento Coeficiente de correlacion Sig. ,462* ,002
metas (bilateral)
N 50
Proceso gestion Coeficiente de correlacion ,324*
Sig. (bilateral) ,002
N 50
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La tabla 9 mostré de manera detallada que todas las dimensiones evidencian una
correlacion moderada con el Desemperio laboral, siendo que el Enfoque de solucién

y el establecimiento de metas las que tuvieron mayores coeficientes de correlacion.

Al analizar el modelo de regresion se encontré un coeficiente de correlacion multiple

como sigue:

Tabla 10 Resumen de Modelo De Regresion

Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion
1 ,5672 321 334 44950

a. Predictores: (Constante), Coaching_empresarial

El cuadro mostrado precis6 que un alto grado de correlacion entre los dos

conceptos estudiados.

Tabla 11 Cuadro ANOVA

ANOVA?
Suma de Media
Modelo w g cuadratica = Slgb
1 Regresion 5,546 1 5,546 56,592 ,000
Residuo 4,699 48 0,098
Total 10,245 49

a. Variable dependiente: Desempefio_Laboral
b. Predictores: (Constante), Coaching_empresarial

El cuadro de ANOVA mostré lo significativa de la influencia del Coaching

empresarial en el Desempefio laboral (Sigma = 0.000).
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Tabla 12 Coeficientes de influencia

a

Coeficientes

Coeficientes no Coeficientes estandarizados
estandarizados

Modelo B Desv. Error Beta T
Sig.
1 (Constante) 1,868 ,349 5,349 ,000
Resultados_Coaching ,591 ,101 ,524 3,933 ,001
Alianza_trabajo ,618 ,083 ,355 2,160 ,012
Enfoque_solucién ,738 ,091 711 4,422 ,000
Establecimiento_metas ,647 244 ,638 3,484 ,002
Proceso_gestion ,325 ,178 ,320 3,203 ,002

a. Variable dependiente: Desempefio_Laboral

La tabla anterior precisé la influencia de todas las dimensiones de coaching
empresarial en el desemperio laboral, siendo el Enfoque de solucion (B=0.711) y el
Establecimiento de metas (B=0.638) las que mostraron mayor intensidad en su

impacto.

Estos resultados manifiestan que dentro de las dimensiones utilizadas para la
variable coaching, todas tienen una influencia significativa, siendo el Enfoque de
solucion y Establecimiento de metas las mas destacadas. Es decir que son las que
tienen un mayor grado de percepcion positiva por parte de los colaboradores para

contribuir en su desempefio dentro de la organizacion.
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V- DISCUSION

Al evaluar el grado de satisfaccion del coaching empresarial en los colaboradores
de Mibanco en la oficinas Motupe y Olmos, 2020, se hall6 una baja puntuacién en
los Procesos de gestion (1.73), con lo cual existe una percepcion de falta de
seguimiento del coach en sus objetivos y a la dificultad de poder establecer un
abordaje de los problemas asociados a su desempefio laboral de manera rapida.
Asimismo, la dimension de Establecimiento de metas (2.01) se calific6 de manera
moderada, dando muestra de que el personal consideraria que los objetivos que
debe perseguir segun el entrenamiento no son del todo realizables 0 no a su
alcance. Por otro lado, las dimensiones alianza de trabajo (2.17) y enfoques de
solucion (2.16) tuvieron calificaciones algo mayores a la media, pero tienen un
potencial de mejora asumiendo que ademas el personal dio muestras de apoyo al
trabajo del coach. En ese sentido el trabajo de Veloz (2017) mostro que justamente
estos resultados asociados al cambio previsto ante la implementacion del coaching
se dieron en su organizacion, impactando en el crecimiento personal y
organizacional, mejorando las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo y el
clima laboral, asi como una sustantiva mejora en la identificacion con la institucion.
No obstante, el estudio de Torres hallé una percepcion regular respecto al uso de
coaching en su organizacion, el cual, sin embargo, los llevé a proponer un plan de

capacitacion.

Al evaluar el grado de desempefio laboral en los colaboradores de Mibanco en la
oficinas Motupe, se pudo encontrar la mas baja calificacion dada en el desempefio
de tareas (1.88) y en el desempefio contextual (1.90), esto relacionado a una falta
de estructura y aspectos de planificacion en sus funciones y al hecho de que el
manejo de los tiempos y la productividad, ademas de bajos niveles de iniciativa y a
falta de actualizacion en los temas que tienen que ver con su labor. Asimismo, se
encontré valores altos en comportamientos contraproducentes (2.59), lo que indica
gue el personal asume gue en algunas situaciones ven mas los aspectos negativos
de su trabajo. En ese sentido, Tauma (2017), encontr6 que otros afectan el
desempefio laboral de los trabajadores y estos también estan ligados a los

objetivos, la motivacién, el liderazgo, el control, la toma de decisiones, las
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relaciones interpersonales y la cooperacion existente, o que sustenta el andlisis

efectuado a partir de las dimensiones analizadas de coaching.

Respecto a determinar la influencia de coaching en el nivel de desempefio laboral
de los colaboradores de Mibanco en la oficina Motupe y Olmos, 2020, se hallé
niveles moderados de correlacion (r=0.497) entre el Coaching empresarial y el
Desempefio laboral, siendo ésta significativa (Sigma=0.008), y dado que es positiva
se esperaria que ante una mejor percepcion del Coaching empresarial se tendria
un mejor Desempefio laboral. Esto conlleva a identificar del mismo modo una
influencia significativa (Sigma=0.000) entre estos conceptos, siendo que la
presencia de un adecuado soporte e el coaching empresarial y una adecuada
percepcion de este impactaria de manera positiva en el desempefio laboral del
personal. Este resultado es consistente con el estudio efectuado por Vives (2016)
qguien establecio que el Coaching potencializa el desarrollo de talento humano, y
esto favorece el desempefio de los colaboradores y por ende la productividad de
las empresas. En ese mismo contexto, Morales (2019) encontré que el Coaching
empresarial influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores bien
motivados y que la mejora del Coaching tiene repercusiones sobre una serie de
resultados asociados a la respuesta de los clientes. Al mismo efecto Fernandez
(2018), encontré similares resultados en el que hall6 que el Coaching gerencial
empresarial se relaciona directamente (o influye positivamente) con el Desempefio
laboral de los colaboradores, por tanto, es de gran importancia mejorar el
Desempefio laboral mediante programas como el de Coaching gerencial

empresarial.

A efecto de determinar la influencia de las dimensiones del Coaching empresarial
en el desempenio laboral de los colaboradores de Mibanco en la oficinas Motupe y
Olmos, 2020, se encontré que todas las dimensiones evidencian una correlaciéon
moderada con el Desempefio laboral, siendo que el Enfoque de solucién (r=0.598)
y el establecimiento de metas (r=0.462) las que tuvieron mayores coeficientes de
correlaciéon. Al respecto, el trabajo de Santaella (2015) sobre coaching y su
influencia para mejorar las capacidades de los empleados mostr6 también que

implementar el coaching tuvo un efecto positivo en los colaboradores, ayudando al
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desarrollo de sus capacidades, esto es corroborado por el trabajo de Escobar
(2015) quien refiere la implementacién de un programa de coaching gerencial logré
involucrar a su personal para lograr un proceso de cambio exitoso. Esto sugiere
gue la implementacion de estrategias de coaching tal como lo efectu6 Leén (2016),

ayuden a mejorar el liderazgo y por tanto los resultados en su desempefio.
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VI-  CONCLUSIONES

Se logré establecer una propuesta de coaching empresarial, la cual estuvo
orientada a fortalecer las actividades de procesos de gestion, enfoque de
solucion y establecimiento de metas que fueron las dimensiones con menores
puntuaciones, procurando fortalecer el aprendizaje y las estrategias de
comunicacion para mejorar el trabajo en equipo. Asi como, el adecuado
planteamiento de metas y el desarrollo de planes de accidn que permitan hacer

un seguimiento apropiado del logro de cada uno de ellos.

Se establecié bajas puntuaciones en las dimensiones relacionadas al
seguimiento de objetivos y el establecimiento de metas realizables, mientras
gue los enfoques de solucion y alianzas de trabajo a pesar de tener mayores
calificaciones aun mostraron brechas amplias con potencial de mejora respecto

al trabajo en el coaching desplegado.

El desempefio laboral fue calificado bajo en el desempefio asociado a los
aspectos de planificacion e iniciativa, asi como en el comportamiento

contraproducente del personal.

Se encontré6 una moderada correlacién entre el coaching empresarial y el
desempeiio laboral, siendo esta relacion positiva, con lo que se establece una
influencia positiva, lo cual refiere que una percepcion adecuada del coaching
empresarial brindaria oportunidades de mejora en el desempefio laboral del

trabajador.

Finalmente, respecto a la influencia de las dimensiones del coaching
empresarial se hallé que el enfoque de solucion y el establecimiento de metas
son aquellas que tienen mayor impacto en el desempefio laboral, con lo cual un
adecuado planteamiento y seguimiento de objetivos, asi como el
empoderamiento del colaborador para plantear alternativas de solucion.

apelando a su iniciativa, mejoraria su desemperio laboral.
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VIl-  RECOMENDACIONES

A las autoridades se sugiere que la propuesta de coaching sea monitoreada,
a partir de la percepcion del personal de mejora en los aspectos encontrados
con bajas calificaciones para procurar alcanzar mejoras en el desempefio

laboral.

En tanto se establecio las bajas puntuaciones en las dimensiones asociadas
el seguimiento de objetivos y planteamiento de metas, se recomienda a las
autoridades un trabajo que centre un monitoreo constante en las actividades
planteadas en la propuesta de coaching, de manera que se pueda

retroalimentar de manera mas cercana estas actividades.

En cuanto a la baja calificacion del desempeiio laboral, se sugiere a las
autoridades fortalecer las labores de planificacion y procurar empoderar al
colaborador para promover actitudes que fomenten su iniciativa en la

busqueda de mejorar su labor.

Dado que se establecié una correlacion e influencia moderada entre el
coaching empresarial y el desempefio laboral, se recomienda a las
autoridades mantener un entrenamiento constante con el colaborador
identificando los aspectos que en cada capacitacion van mejorando y cuales
aun requieren de atencion por parte de los nuevos planes o programas de

coaching que se implementen.

A los colaboradores se recomienda poder realizar un FODA personal, el
cuan los ayudara a conocer mejor sus puntos altos o fuertes y los que tienen
oportunidad de mejora; al lograr esto se tendra una mayor percepcion de lo

gue se busca.

A los investigadores se recomienda poder realizar un estudio basado en las
dimensiones proceso de gestién y alianza en el trabajo que son las que

cuentan con el nivel de influencia mas bajo.
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VIlI-

PROPUESTA

ESTRATEGIA DE IMPLEMENTACION DE UNA PROPUESTA DE COACHING
EMPRESARIAL

Propuesta

1. Sintesis del problema identificado.

De acuerdo al analisis de resultados los aspectos criticos del desempefio

laboral son la falta de capacitacion, personal poco comprometido con las

metas, objetivos institucionales no relacionados con los personales. Existen

otros factores de menor relevancia pero que unidos a otros pueden ser

factores determinantes.

2. Objetivo de la propuesta.

Visto el problema identificado el objetivo de la propuesta es mejorar el

desempeiio laboral de los colaboradores de Mibanco, Motupe. Esto se

planteara con distintas alternativas de solucion; unas de ellas nos daran

soluciones para el “momento” ya que tienen una accién inmediata sobre el

problema, y otras tendran un proceso mas largo y complejo pero daran como

resultado una mejora constante y duradera en el tiempo.

3. Fases de la propuesta.

Fases Objetivo Actividades | Indicador | Meta | Periodo Responsable
(Dimension
es de la V) (S.Ub .
dimensiones
de laVl)
Evaluacion | Conocer las | Autoevaluaci | Nimero 100% [ 1 mes Jefe de
del habilidades | 6n de Negocios
Coaching de los decisores
participante evaluados
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s del Uso de Numero 100% | 1 mes Jefe de
proceso herramientas | de Negocios
de evaluados
autoevaluacio
n
Alianza de | Medir el Empoderamie | Porcentaj | 100% | 2 meses Gte. De
Trabajo nivel de nto e de Agencia
confianza decisores
entre el
coachy el
coachee Moativacion Porcentaj | 100% | 2 meses Gte. De
e de Agencia
decisores
Enfoque de | Desarrollo Aprendizaje Porcentaj [ 100% | 2 meses Gte. De
solucion de e de Agencia
habilidades decisores
para manejo
de conflictos
Trabajo en Porcentaj | 100% | 2 meses Jefe de
Equipo e de Negocios
decisores
Establecimi | Medir el Planteamient | NUmero 100% | 1 mes Jefe de
ento de logro de las | o de objetivos | de Negocios
metas metas encuestad
0s
Desarrollo de | Numero 100% | 1 mes Jefe de
planes de [de Negocios
accién decisores
Seguimient | Medir el Monitoreo de | Porcentaj | 100% | 2 meses Jefe de
) cumplimient | ohjetivos e de Negocios
0 del decisores
proceso
Nivel  de Numero 100% | 1 mes Jefe De
fortalezas y | de Negocios
debilidades | decisores
del encuestad
colaborador 0s
Actitudes NUmero 100% | 2 meses Jefe de
de Negocios
decisores
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4. Resultados esperados.

N° Indicador Meta Periodo Fundamentacion

1 Logro de objetivos y metas. 100% 3 meses Se puede llegar al logro de objetivos y metas al 100% de modo que exista un
establecimiento claro y alcanzable con relacion al medio en que se desarrollan las
actividades.

2 Eficiencia 100% 2 meses Se puede llegar a obtener al 100% la eficiencia de los colaboradores siempre y cuando
se sientan parte de la instituciéon y que el resultado su trabajo recaiga sobre si mismos.

3 Creatividad 70% 4 meses Lograr que cada colaborador pueda idear nuevas formas para poder desarrollar su
trabajo de manera 6ptima.

4 Iniciativa 80% 2 meses Se puede lograr el 80% de iniciativa de modo que exista un proceso adecuado en el
gue se involucre el interés del colaborador.

5 Capacitacion 100% 2 meses Se puede lograr en 100% con relacion a la capacitacion si existiera programas
induccion y actualizacion de manera periddica.

6 Busqueda de retos 70% 2 meses Se puede llegar a generar la bausqueda de retos al 70% siempre que exista un
programa de reconocimientos mas continuo por parte del empleador.

7 Quejas constantes 0% 1 mes Se puede minimizar al 0% el factores quejas de modo que exista un encargado
especifico para dar solucidn a las mismas por parte de cada cliente.

8 Referencias negativas del puesto 20% 2 meses Se puede llegar al 20% de referencias negativas del puesto de modo que exista una

laboral

informacion clara de las actividades a realizar dentro del mismo, asi se tendra claro las
implicancias del puesto.
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5. Sintesis del presupuesto.

Recurso Unidad de Cantidad Costo unitario | Sub Total
medida
Coach Horas 24 S/.200.00 S/.4,800.00
Impresiones Hojas 1800 S/.0.5 S/.900.00
Equipos de Horas 24 $/.120.00 S/.2,880.00
audio y video
Total: S/.8,580.00

Presupuesto Total: S/.8,580.00
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variable Independiente

del colaborador

Actitudes

en el rendimiento de manera inmediata.

Dimension Subdimension Descripcion Técnica Informante item
Autoevaluacion Las metas del coaching que actian como
estandares por los cuales los individuos Expertos
Resultados del Rendimiento profesional pueden evaluar su desempefio. Encuesta 1,2
coaching
Empoderamiento Habilidades desarrolladas para generar un
vinculo entre el entrenador y el personal, Encuesta
Alianza de trabajo en el entendimiento que el proposito del Expertos 3,4
Motivacién coaching es permitirles alcanzar sus
objetivos.
Aprendizaje El coaching se entiende como una
colaboracion, centrada en soluciones y
. L S Encuesta
., un proceso sistematico dirigido a Expertos 5,6
Enfoque de solucion Trabajo en Equipo mejorar el rendimiento, autodirigido al
aprendizaje y bienestar.
Planteamiento de objetivos Competencia clave de entrenamiento que
- se refiere a las habilidades para establecer
Establecimiento de . .
metas _ objetivos en que el entrepaQor brinda Encuesta Expertos 78.9.10
Desarrollo de planes de accion | @yuda para establecer objetivos que son
especificos y elasticos, pero también
realistas y alcanzables.
Proceso de gestiony | Monitoreo de objetivos Parte central del ciclo de autorregulacién
responsabilidad que requiere que el entrenador les brinde
Nivel de fortalezas y debilidades| la capacidad de abordar cualquier déficit Encuesta Expertos 11,12




Variable Dependiente

Busqueda de retos

Se me ocurrieron soluciones
creativas para nuevos

problemas. Asumi
responsabilidades adicionales.
Continuamente busqué nuevos
desafios en mi trabajo

Participé activamente en reuniones
y / 0 consultas.

Dimension Indicador Pregunta Categoria Técnica Fuente/Informante item
Logro de Objetivos | -  Logré planear mi trabajo para Revision Resultados del
Desempefio de | Y metas terminarlo a tiempo. Raramente Documentaria Plan operativo
tarea Tuve_en cuenta eI_ resultado del Algunas veces
'Itrabajo gue necesitaba para Regularmente
ograr o A menudo Siempre 12345
Pue llovar a cabo mi rabejo ce Encuesal/ Reglamento | Direcivos/
de Colaboradores//
L manera .
Eficiencia oficiente trabajo Reglamento
. - interno de trabajo
Manejé bien mi tiempo
Creatividad - Por mi propia iniciativa, comencé Revision Documentos
una nueva tarea cuando se Documentaria// institucionales/
completaron mis tareas anteriores Encuesta Colaboradores
- Asumi tareas desafiantes cuando
A estaban disponibles.
Iniciativa - Trabajé para mantener actualizado
mi conocimiento relacionado con Raramente
el trabajo Algunas veces
. Capacitacion - Trabajé para mantener g Encuesta Colaboradores
Desempeno actualizadas mis habilidades Regularmente 6,7,8,9,10,11,12
contextual laborales A menudo
Siempre




Comportamientos
contraproducentes

Quejas constantes

Referencias
negativas del
puesto laboral

Me quejé por problemas menores
relacionados con

el trabajo

Hice problemas en el trabajo
mas grandes de lo que eran

Me concentré en los aspectos
negativos de la situacion en el
trabajo en lugar de los aspectos
positivos.

Hablé con colegas sobre los
aspectos negativos de mi
trabajo.

Hablé con personas externas a la
organizacion sobre los aspectos
negativos de mi trabajo.

Nunca
Raramente
Algunas veces
Regularmente
A menudo

Encuesta

Encuesta

Colaboradores

Colaboradores

14, 15, 16, 17, 18




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario: Desempefio Laboral

Las siguientes preguntas se relacionan con su comportamiento en el trabajo en los dltimos 3
meses. Para obtener una imagen fiel de su conducta en el trabajo, es importante que responda
de la manera méas cuidadosa y honesta posible. Si no esta seguro de como responder una

pregunta en particular, por favor dé la mejor respuesta posible.

Sexo: (1) Masculino (2) Femenino Edad: Tiempo de permanencia:

Estado civil: (1) Soltero (2) Casado o comprometido

Nivel educativo: (1) Técnico (2) Profesional (3) Postgrado

Raramente Algunas veces Regularmente A menudo Siempre
0 1 2 3 4
Desempefio de tarea 1

1. Logré planear mi trabajo para terminarlo a tiempo

2. Tuve en cuenta el resultado del trabajo que necesitaba para lograr

3. Pude establecer prioridades

4. Pude llevar a cabo mi trabajo de manera eficiente

5. Manejé bien mi tiempo

Desempefio contextual

6. Por mi propia iniciativa, comencé una nueva tarea cuando se completaron mis
tareas anteriores

7. Asumi tareas desafiantes cuando estaban disponibles

8. Trabajé para mantener actualizado mi conocimiento relacionado con el trabajo

9. Trabajé para mantener actualizadas mis habilidades laborales

10. Se me ocurrieron soluciones creativas para nuevos problemas.

11. Asumi responsabilidades adicionales

12. Continuamente busqué nuevos desafios en mi trabajo

13. Participé activamente en reuniones y / o consultas.

Nunca Raramente Algunas veces Regularmente | A menudo
0 1 2 3 4
Comportamientos contraproducentes 1

14. Me quejé por problemas menores relacionados con el trabajo en el trabajo

15. Hice problemas en el trabajo méas grandes de lo que eran

16. Me concentré en los aspectos negativos de la situacién en el trabajo en
lugar de los aspectos positivos.

17. Hablé con colegas sobre los aspectos negativos de mi trabajo.

18. Hablé con personas externas a la organizacion sobre los aspectos negativos
de mi trabajo.




Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una
descripcion de como percibes el coaching empresarial en tu trabajo,
responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items que aparecen a

continuacion, de acuerdo a como pienses o actles. Tu colaboracién sera muy apreciada y

Cuestionario: Coaching empresarial

contribuird a una mejor comprension de en tu vida personal como laboral.

Muy en desacuerdo En Parcialmente | De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS
2 3
Resultados del coaching

1 Mi coaching siempre es efectivo para ayudarnos a alcanzar
nuestros objetivos.

2 Valoramos el tiempo que pasamos teniendo conversaciones de
coaching

Alianza de trabajo

3 El coach sabe cémo crear un entorno en el que nos sentimos
libres de presentar nuestras propias ideas.

4 El coach utiliza un lenguaje que demuestra que entiende
nuestros sentimientos

Enfoque de solucion

5 Al final de una sesion de coaching, siempre tenemos una mayor
claridad sobre los problemas que enfrentamos

6 Cuando entreno, paso méas tiempo desarrollando soluciones

Establecimiento de metas

7 Los objetivos que establecemos siempre son amplios pero
alcanzables

8 Los objetivos que fijamos durante el coaching son muy
importantes para nosotros

9 Los objetivos que establecemos durante el entrenamiento a
menudo son muy precisos

10 | El entrenador es muy bueno ayudandonos a desarrollar planes
de accion claros, simples y alcanzables

Proceso de gestion y responsabilidad

11 | El entrenador siempre nos pide que le informemos sobre el
progreso hacia nuestros objetivos.

12 | Cuando entreno me resulta sencillo abordar cualquier problema

de desempefio directamente y con prontitud.

para ello debes




Anexo 3. Propuesta de Coaching

ESTRATEGIA DE IMPLEMENTACION DE UNA PROPUESTA DE COACHING
EMPRESARIAL

1. Sintesis del problema identificado.

De acuerdo al analisis de resultados los aspectos criticos del desempefio
laboral son la falta de capacitacién, personal poco comprometido con las
metas, objetivos institucionales no relacionados con los personales. Existen
otros factores de menor relevancia pero que unidos a otros pueden ser

factores determinantes.

2. Objetivo de la propuesta.

Visto el problema identificado el objetivo de la propuesta es mejorar el
desempeiio laboral de los colaboradores de Mibanco, Motupe. Esto se
planteara con distintas alternativas de solucion; unas de ellas nos daran
soluciones para el “momento” ya que tienen una accion inmediata sobre el
problema, y otras tendran un proceso mas largo y complejo pero daran como

resultado una mejora constante y duradera en el tiempo.

3. Importanciay Beneficios de la Propuesta

En este sentido al analizar a Mibanco agencia Motupe se pudo visualizar la
carencia de un plan de coaching aplicado a los colaboradores de la misma.
Al poder implementar ésta técnica moderna de gestion, permitira a los jefes
y gerentes poder conocer de manera detallada cada elemento que mueve a
sus colaboradores a poder lograr los objetivos trazados por la entidad. El
modelo permitira a los gerentes, jefes y supervisores poder conocer y aplicar
nuevas herramientas para el cumplimiento de sus funciones y de los

objetivos establecidos.



3.1 Para el sistema econdmico del pais.

Es sabido que las microfinanzas es un componente dinamizador de la
economia del pais, ya que en gran mayoria nuestra economia es informal y
es asi como las microfinanzas lograr satisfacer las necesidades de este

sector que busca y solicita financiamiento.

3.2 Para la institucion

El planteamiento de la propuesta afecta de manera positiva a la entidad ya
que le permitira su crecimiento por medio del recurso humano, al poder
lograr las metas un mayor porcentaje de colaboradores tendra como

consecuencia una mayor participacion de mercado.

Algo relevante de mencionar es que las entidades no solo necesitan de la
mejor tecnologia, sino que también requieren de un personal calificado,

comprometido y enfocado en el eficiente desempefio de sus actividades.

Es por este motivo que la aplicacion de la propuesta de coaching empresarial
dara paso a la formacion integra del personal el cual lograra un desempefio

Optimo en su campo de trabajo.

3.3 Para el recurso humano

La propuesta al ser aplicada contribuira de manera muy relevante sobre cada
uno de los colaboradores que son parte de este proceso, al poder lograr el
cumplimiento de objetivos los incentivos econdmicos seran mayores viendo

esto repercutido en su propio desarrollo y el de sus familias.

Ademas de ello; el banco proporciona una linea de carrera la cual es
aprovechada para aquellos que cuentan con los mejores indicadores de

cumplimiento de metas.



4. Fases de la Propuesta

Fase 1: Evaluacion del Coaching

Al haber hecho un diagnéstico de la situacion actual de la institucion,
tomando en cuenta a mision, visién y valores institucionales; asi como una
pequefia entrevista al gerente o jefe de negocios y a los colaboradores
inmiscuidos en el proceso, se procede a establecer cuales son los resultados

esperados de la aplicacion de dicha herramienta de gestion.

Estos resultados esperados son los manifestados por los jefes inmediatos,
por lo general se busca una mayor productividad y eficiente desempefio de

las actividades propias del puesto.

Esta primera fase tiene como objetivo conocer las habilidades de los

participantes.

Se cuenta con dos actividades dentro de esta primera fase, las cuales son:
- Autoevaluacion

- Uso de herramientas de autoevaluacion
El indicador a utilizar en esta fase es el nimero de decisores evaluados.

Se busca lograr una meta del 100% en un periodo de un mes teniendo como

responsable al Jefe de Negocios de la oficina.

Fase 2: Alianza de Trabajo

Luego de haber conocido los resultados esperados, se trabaja en una
alianza entre el Caoch y el Coachee, esta relacion lo que busca es poder
generar un grado de confianza que permita al entrenador obtener la mayor
informacion posible y que se entregada de manera confiable debido al

ambiente generado entre ambos.



Es fundamental degenerar este ambiente para que el entrenado no se vea
forzado a dar respuestas que no son siempre las que se buscan, de no
crearse este medio de confort las respuestas que se obtendran seran tal vez

forzadas.

Esta segunda fase tiene como objetivo medir el nivel de confianza entre el

coach y el coachee.

Se cuenta con dos actividades dentro de esta segunda fase, las cuales son:
- Empoderamiento

- Motivacion

El indicador a utilizar en esta fase es el porcentaje de decisores evaluados.

Se busca lograr una meta del 100% en un periodo de dos meses teniendo

como responsable para ambas actividades al Jefe de Negocios de la oficina.

Fase 3: Enfoque de solucion

Esta fase se centra en la solucion a los problemas encontrados con ayuda

de distintas herramientas que se posee.

El coach centra sus conocimientos en los problemas encontrados en base a
los manifestado por el entrenado y lo que él con su experiencia ha podido
detectar. Este enfoque de solucién tiene que estar relacionado con los

intereses de ambas partes.

Esta tercera fase tiene como objetivo el desarrollo de habilidades para

manejo de conflictos.



Se cuenta con dos actividades dentro de esta segunda fase, las cuales son:
- Aprendizaje

- Trabajo en Equipo

El indicador a utilizar en esta fase es el porcentaje de decisores evaluados.

Se busca lograr una meta del 100% en un periodo de dos meses teniendo
como responsable para la primera actividad al gerente de agencia y para la

segunda actividad al Jefe de Negocios de la oficina.

Fase 4: Establecimiento de Metas

Las metas se deben establecer de manera coherente con los objetivos
personales ya que de ser asi se consiguen de una manera mas rapida ya

gue el beneficio se ve relacionado de manera directa con el entrenado.

Las metas trazadas deben ser alcanzables en el proceso, deben ir
aumentando de manera paulatina; es decir, de no manera drastica, deben

estar claramente definidas y sobre todo alcanzables.

Esta cuarta fase tiene como objetivo poder medir el logro de las metas.

Se cuenta con dos actividades dentro de esta segunda fase, las cuales son:
- Planteamiento de Objetivos

- Desarrollo de Planes de Accidn

El indicador a utilizar en esta fase es el nimero de decisores evaluados.

Se busca lograr una meta del 100% en un periodo de un mes teniendo como

responsable para ambas actividad al Jefe de Negocios de la oficina.



Fase 5: Seguimiento
El seguimiento es una fase importante del proceso, ya que es donde se
realiza el seguimiento al coachee sobre el cumplimiento de lo establecido

por el entrenador.

El cumplimiento del proceso es vital para poder lograr los resultados
esperados y asi dar solucion real a los problemas que se marcaron en un

inicio.

Esta quinta fase tiene como objetivo medir el cumplimiento del proceso.

Se cuenta con tres actividades dentro de esta segunda fase, las cuales son:
- Monitoreo de Objetivos
- Nivel de fortalezas y debilidades del colaborador -

Actitudes

El indicador a utilizar en esta fase es el niUmero de decisores evaluados.

Se busca lograr una meta del 100%, teniendo un periodo de dos meses para
la primera y tercera actividad y de un mes para la segunda. Como
responsable para todas las actividades se tiene al Jefe de Negocios de la

oficina.

5. Resultados Esperados

Dentro de los resultados esperados, se estima que el logro de objetivos y
metas se cumpla al 100% en un periodo de 3 meses, en la medida que
establecimiento claro y alcanzable con relacion al medio en que se

desarrollan las actividades.



Con relacion a la eficiencia se espera que la meta se cumpla en un 100% en
un periodo de 2 meses siempre y cuando los colaboradores se sientan parte
de la institucion y que el resultado su trabajo recaiga sobre si mismos.

Se espera que la meta de creatividad se cumpla en un 70% en un periodo
de 4 meses si y solo si los colaboradores comprendan la importancia de la

innovacion dentro del proceso.

Se puede lograr el 80% de iniciativa en un periodo de 2 meses de modo que

exista un proceso adecuado en el que se involucre el interés del colaborador.

Se puede lograr en 100% con relacion a la capacitacién en un periodo de 2
meses si existieran programas de induccion y actualizacién de manera

periddica.

Se puede llegar a generar la busqueda de retos al 70% en un periodo de 2
meses, siempre que exista un programa de reconocimientos mas continuo

por parte del empleador.

Se espera que el indicador denominado como quejas constantes se reduzca
a la minima expresion (0%) en un periodo de 1 mes de modo que exista un
encargado o una area especifica que pueda detectarlas antes de que se

produzcan.

Se llegaria a una meta del 20% de referencias negativas del puesto en un
periodo de 2 meses; de modo que exista una informacion clara de las
actividades a realizar dentro del mismo, asi se tendra claro las implicancias

del puesto.

6. Sintesis del presupuesto

El monto total de dicha inversion equivalente a 12 sesiones de 24 horas
asciende a S/.8,580.00.



Dentro del presupuesto, se estan considerando el salario del Coach el cual
corresponde a S/.200.00 por hora, al ser 24 horas el total del taller, el monto

a pagar por este recurso es de S/.4,800.00.

En el uso de materiales, se estd considerando impresiones las cuales
ascienden a 150 hojas por sesién a un costo unitario de S/.0.5, haciendo un
costo total de S/.900.00.

Los equipos a utilizar son retroproyector, equipos de audio (parlantes), entre
otros por un valor por hora de S/.120.00 en un total de 24 horas, el valor total
es de S/.2,880.00.



Anexo 4. Matriz de consistencia

Formulacion Hipotesis Objetivos Variables Marco tedrico Dimensiones Métodos

del Problema

Problema Hipotesis Objetivos Coaching Definicion de | Potencial dell Disefo

General General Generales empresarial Coaching colaborador No

En los Ultimos La aplicacién del Determinar una Segun Whitmore, | Autoconocimiento | Experimental —

afos, el coaching una propuesta de el coaching | Empoderamiento | Transversal

empresarial  ha propuesta de | coaching consiste en | Feedback descriptivo

tomado un valor | coaching empresarial liberar el

sumamente empresarial si | parala mejora potencial que

importante influye en | del desempefio cgda colabOfador

basado en el lamejora  del laboral de los tiene a través de Poblacién: 50

recurso mas desempefio colaboradores s colaboradores.

valioso que laboral de los de Mlbanco en autoconommlentq

posee la colaboradores :\{;II(;;'[ISS:dZ%eZO . paratl as: Muestra: 50
Y . : . incrementar a

organizacion, el | de Mibanco en MAXIMO ou colaboradores

recurso humano.
Por lo que se
busca
establecer ¢.en
gué medida la
implementacion
del  coaching
empresarial en
Mibanco oficina
Motupe
contribuira  al
mejor

la ciudad de
Motupe, 2020.

desempefio. Se
basa en ayudarle
a aprender en
lugar de
ensefiarle
(Whitmore 2018).

Técnica:
encuestas

Instrumentos:
cuestionarios
Métodos de
Analisis de
Investigacion:
Estadistica
descriptiva e




desempeiio
laboral de sus
colaboradores?

inferencial; y el
paquete
estadistico
SPSS|

Problema
Especifico 1
¢ Como influye el
coaching en el

nivel de
desempeiio
laboral de los
colaboradores
de Mibanco en la
oficina
Motupe, 20207
Problema
Especifico 2
¢,Como influye
el Coaching en
el nivel de
eficacia de los
colaboradores
de Mibanco
oficina Motupe,
20197
Problema
Especifico 3
¢En qué medida
elaborar

una

Hipodtesis
Especifica 1
Al determinar la
influencia  del
coaching en el
nivel de
desempeiio
laboral de los
colaboradores
de Mibanco en
la oficina
Motupe, 2020;
se obtendra el
indicador que
permita tener
grado de
productividad
Optimo por
cada
colaborador.
Hipotesis
Especifica 2: Al
medir la

Objetivos
Especificos 1
Determinar la
influencia  de
coaching en el
nivel de
desempeiio
laboral de los
colaboradores
de Mibanco en

la oficina
Motupe, 2019.
Objetivo
Especifico 2
Medir la

influencia  del
Coaching en el
nivel de eficacia
de los
colaboradores
de Mibanco
oficina Motupe,
2019.

Objetivo
Especifico 3

Desempefio
Laboral

Definicion de
desempeiio
laboral
Segun

Palaci,
menciona que el
desempeiio
laboral es el
aporte eficiente
valioso que se
espera recibir por
parte de cada
individuo dentro
de la
organizacion en
un periodo de
tiempo (Palaci,
2005).

Eficiencia
Eficacia
Efectividad




propuesta  de
coaching
dirigido a los
colaboradores
de Mibanco
oficina Motupe,
contribuira con
mejoras en el
desempeiio

laboral?

del
Coaching en el

influencia

nivel de eficacia
de
colaboradores
de
oficina Motupe,

los

Mibanco

2020; se llegara
a obtener el
nivel de

recursos

necesarios a
utilizar para el
de

objetivos y

logro

metas.

Elaborar  una
propuesta de
coaching

empresarial

dirigido a los
colaboradores
de Mibanco

oficina Motupe.




Anexo 5. Validacién de Instrumentos
—

Chestian A Dios Castillo. Elaborado por Dr. Oscar | Opez Regalad
oty L ‘galado,

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, LQQ / l\ %u& S { =2 \k, s lew)
documento de identidad

(‘? de pmlcsmn Ng Sbmg)  con
Grado dc&&m

ejerciendo actualmente como =% e .en la

Institucion iQtAE -

. con

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento

(encuesta), a los efectos de su aplicacion en el .................escribir el grado, nivel,

institucion 0 en  su  defecto  datos  de la

investigacion.

muestra de

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items v
Amplitud de contenido '/
Redaccion de los items l/
Claridad y precision f
1
Pertinencia
B
Fecha: 7 Lf /)/ / \s\?“_%x\
%5\\ e
AW S
NS S i
W'
\\“ \&3“ \$§
B O
\So\\ TP
Q i
Q\&- \\{&_\‘3‘
& o°
» \x&




Dr. Christian A. Dios Castillo. Elaborado por Dr. Oscar [.opes Regalado.

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LOS
ELEMENTOS DE LA MUESTRA

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item y alternativa de
respuesta, segun los criterios que a continuacion se detallan

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia con los indicadores,
dimensiones y variables de estudio. n la casilla de observaciones puede sugerir el cambio 0 mejora
de cada pregunta.

Muchas gracias por su apoyo.

/ o
Grado Académico: Q fﬁ ‘C‘\(;\IQLLW‘A\&(% N




Dr. Christian A. Dios Castillo. Elaborado por Dr. Oscar Lopez Regalado.

E Claridad | coperenci In::c:b mz: Mide lo OBSERE\;ACION
E Menll uniama rosp.mst nmzlel pr:u::de

G Sesgo) | informante (Por favor,

: . | T
: si |No| 8i [ No | i|No| si |No|si|no| Beenct | URPREC important modm?,:‘,
[ ] algun item)
DESEMPERO LABORAL

T 4 7 = ——
2, |/ 14 T 7 % 7 —T |
3| o o J/ 97 7

2 v I i

5 |/ o V2 7 ‘LAQ

6. / s

T é (// 7 l.{/ 7 = |

8|/ J 7 w4 o

o [ /] [V v 4 7 7

4 AN/ A

|/ 7 7 % T Va

e/ [/ 17 171 17 &

4 I/ / v v /

I I 1 I /I A I 2 I

3 I 4 B A B Y/ I

16/ v l/ 4 v /

7] /) 7/, v v/, 4 e

18| 7 g V4 7 (>4

COACHING
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Dr. Christian A. Dios Castillo, | labio;

ado por Dr, Osear | opez Regalado

CONSTANCIA DE VALIDACION

- / ' I a
Quien suscribe, 7“&?0\ Ua \z/({) AN b A L/f’ . con

documento de identidad Ne /b) 2058 de profesion ‘/1;11‘ /j(/l fmux,.) con

Grado de M‘Q( .»AJQQ nf)&gicr(icmlo actualmente como l);/é_ligl_ W ‘r(/,fz_/“ en la
Institucion UNPRe

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento
(encuesta), a los efectos de su aplicacion en ¢l .................escribir el grado, nivel,
institucion 0 en su defecto datos de la muestra de
IVESTIZACION. ..ot

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

[
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de ftems 7 <
) |
? Amplitud de contenido —
\ Redaccion de los Items be” ]
I Claridad y prec_isic}n V 7: 7 y
[  Pothnch 1 | -
Fecha: 22 -03~2020 B MurwdelosAngeles Glﬂmﬂl@ T

430
INGENIERO DE GISTEMAS - CIP. §943

" MAGISTER EN ADMINISTRACION
N
z ’/‘




Dr. Christian A. Dios Castillo. Flaborado por Dr. Oscar Lopez Regalado

JUICIO DE EXPERTO SOBRF 1A ENCUFSTA QUE SERA APLICADA A LOS
FLEMENTOS DE LA MUESTRA

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla

un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item y alternativa de
respuesta, segun los

Criterios que 3 continuacion se detallan

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia con los indicadores,

dimensiones y variables de estudio. En 13 casilla de observaciones puede sugerir el cambio o mejora
Ce cada pregunta.

Muchas gracias por su apoyo.

o . ﬂl{ . /'/)
Grado Académico: Mv\{ ,/.](Jm, nSpgawo

; 1/ A \ (]
Nombre y Apellido: )\Ll&tu #{Qz“mu (,}(LUI .
®

N\
Maria de fos Angeles Guzman Valle

INGENIERQ DE SISTEMAS - CIP. 69435
MAGISTER EN ADMINISTRACION
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/ Dr. Christian A. Dios Castillo. | laborado por Dr, Oscar | Gpez Regalado
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Anexo 6. Ficha de Evaluacion por juicio de expertos

ANEXO 03.- Ficha de evaluacion por juicio de experto.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FILIAL CHICLAYO
FSCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN ...

FICHA DE EVALUACION DE PROPUESTA DE SOLUCION POR JUICIO DE !
EXPERTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

“Coaching Empresarial Para Mcjorar EI Desempeiio Laboral De Los Colaboradores
De Mibanco En La Ciudad De Motupe, 2020.”

AUTORA:
Br. ABRAHAM ABDEL LLUNCOR VASQUEZ

DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO:

NOMBRE: hla;u/i %81%&1 UCLU&

TITULO UNIVERSITARIO: jvt?o/vum (JL( MW,M
POSTGRADO: MUJAM LQ O(Qmmuo)rmw . Moo ‘&%whj
OTRA FORMACION: __ Doctouds au l)ddwimi’,\aém:

OCUPACION ACTUAL: J)W,«,d& UNPRG

FECHA DE LA ENTREVISTA: 22 = 05 =020, oo -
Marla defos Agetes Guzmen 9403 5e
\NGENIERO Dt S\STEMkS - OIP. © "
MAG\STER EN ADM\N\S!RAD




Estimado(a) experto(a):

Con el objetivo de ¢ ar que la hipotesi i
) bietivo de corroborar que la hipdtesis de esta investigacion s correcta. se e solicita
realizar la evaluacion siguiente:

(Considera adecuada y coherente la estructura de la propuesta”
Adecuada X Poco adecuada Inadecuada
2. ;Considera que cada parte de la propuesta se orienta hacia cl logro del objetivo
planteado en la investigacion?
Totalmente ¥ Un poco Nada
3. ¢En la investigacion se han considerado todos los aspectos necesarios para resolver

¢l problema planteado?
Todosx Algunos Pocos  Ninguno

4. ;Considera que la propuesta generard los resultados establecidos en la hipdtesis?

Totalmente X Unpoco _ Ninguno

5. (Coémo calificaria cada parte de la propuesta?

Aspecto/Dimension/
N Excelente Buena Regular | Inadecuada

Estrategia

‘ Defurpeﬁo Jabord
CO{KLmj Qm%}"m”.

X X

.

6. (Como calificaria a toda la propuesta?
Excelente Buena % Regular Inadecuada

Maria de los Angeles Guzman Vall
INGENIERO DE SISTEMAS - CIP. 08+
MAGISTER EN ADMINISTRACH
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! Seftor D,

¢Que sugerencias le haria a Jog autores de

la investigacion para lograr los oiet
trazados en |a investigacion?

—O& & averdigausn

¢

Firma dellentrevistado

| Chiclayo, de
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;‘Abwaf—ii@@ qub_f_@ncc& ?w den f /%‘-L’ €



Mensaje al especialista:
calizando una investigacion

En la Universidad César Vallejo — Filial Chiclayo. se estd r
ara corroborar que

dirigida a ... Por tal motivo. se requiere de su reconocida experiencia. p
ados establecidos en la hipotesis. Su

la propuesta de esta investigacion genera los result
por el tiempo invertido.

informacion serd estrictamente confidencial. Se agradece
al 5. que va en orden ascendente del

1. En la tabla siguiente. se propone una escala del 1
onforme considere su

desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con und “Xe
conocimiento sobre ¢l tema de la tesis evaluada.

m ]z [3 7_715 773
Ninguno Poco  |Regular  [Alto Muy alto

 Sirvase marcar con una “X" las fuentes que considere han influenciado en su

conocimiento sobre el tema, en un grado alto. medio o bajo.

\ GRADO DE INFLUENCIA
DE CADA UNA DE

ro

FUENTES DE ARGUMENTACION LAS FUENTES EN SUS
CRITERIOS
A M B
(ALTO) | (MEDIO) | (BAJO
a) Andlisis teoricos realizados. (AT) X
b) Experiencia como profesional. (EP) X
' ¢) Trabajos estudiados de autores nacionales. (AN) ¥
| d) Trabajos estudiados de autores extranjeros. (AE) 3¢
le) Conocimientos personales sobre el estado del
| problema de investigacion. (CP) o X ]
< == ”f:ﬁf f{. tEi: (1)03 EAsngeles Guznign Valle
ISTEMAS -
Firma del entfevistado NAGSTER i Aomwm;:?

Anexo: Hoja de vida.



ANEXO 03.- Ficha de evaluacion por juicio de experto.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FILIAL CHICLAYO
ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN ...

FICHA DE EVALUACION DE PROPUESTA DE SOLUCION POR JUICIO DE
EXPERTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

“Coaching Empresarial Para Mejorar El Desempeiio Laboral De Los Colaboradores
De Mibanco En La Ciudad De Motupe, 2020.”

AUTORA:

Br. ABRAHAM ABDEL LLUNCOR VASQUEZ

DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO:

NOMBRE: '
H\mm A!’l@k&k\/ Ba\le:j@m

TITULO UNIVERSITARIO: j Kk de Sistemas..
iy 3

POSTGRADO: __ Do \oacdl s en GAwsaCrd )

OTRA FORMACION: MGe T o e admansSTT racfo'ﬂ\

OCUPACION ACTUAL: Diﬁuh\(“ Uniders Tan0 - \\t‘\“i\
FECHA DE LA ENTREVISTA: & 9 IS e \é‘\\\\fb\:\“:“
.."'\\“\&i\\\@z\@
£



Estimado(a) experto(a):

Con el objetivo de corroborar que la hipotesis de esta inv

. : estigacion es correcta, se le solicita
realizar la evaluacion siguiente;
1. ¢Considera adecqada y coherente la estructura de la propuesta?
Adecuada 5/ Poco adecuada Inadecuada
2. (Considera que cada parte de la propuesta se orienta hacia el logro del objetivo
planteado en la investigacion?
Totalmente Unpoco Nada
3. ¢En la investigacion se han considerado todos los aspectos necesarios para resolver
el problema planteado?
Todos [Z Algunos Pocos ~ Ninguno

4. ;Considera que la propuesta generara los resultados establecidos en la hipotesis?
Totalmente %Jun poco Ninguno

5. (Coémo calificaria cada parte de la propuesta?

Aspecto/Dimension/

Excelente Buena Regular | Inadecuada
Estrategia

: :Deeewgm Lab
Coaein

v
v

6. (Coémo calificaria a toda la propuesta?

Excelente Buena L~ Regular




7. (Qué sugerencias le harfa a los autores de la investigacion para lograr los objetivos

trazades en Ja invi estlgacmn”
fD ANg /jgf %ﬂﬂm@m{‘ e e /f_\_ o
‘ Vi AN /C,é //7?""/(/v [




Mensaje al especialista:

En la Universidad César Vallejo — Filial Chiclayo, se esta realizando una investigacion
dirigida a ... Por tal motivo. se requicre de su reconocida experiencia, para corroborar que
la propuesta de esta investigacion genera los resultados establecidos en la hipotesis. Su
informacion ser estrictamente confidencial. Se agradece por el tiempo iny ertido.

1. En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al S, que va en orden ascendente del
desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una “X™ contorme considere su
conocimiento sobre ¢l tema de la tesis evaluada.

T | E

| Ninguno Poco | Regular | Al | Muy alto

Sirvase marcar con una "X las fuentes que considere han influenciado en su

2

conocimiento sobre el tema. en un grado alto, medio o bajo.

- GRADO DE INFLUENCIA |
DE CADAUNADE |

FUENTES DE ARGUMENTACION LAS FUENTES EN SUS
CRITERIOS

(BAJO)

A | M B

——— (ALTO)-{ (MEDIO)
a) Anlisis teoricos realizados. (AT) i

'b) Experiencia como profesional. (EP) ¥

| ¢) Trabajos estudiados de autores nacionales. (AN) c//

'd) Trabajos estudiados de autores extranjeros. (AE) | &

’cl Conocimientos personales sobre Stado  del [%/

problema de investigacion. (CP, ;=

Anexo: Hoja de vida.




Anexo 7. Constancia de Autorizacion de la Investigacion

mibanco

CONSTANCIA DE AUTORIZACION INFORMADO DE ACCESO

| r / c g s la Vv pempresa S A
por medio de la presente, infarmamas gue la empresa Mibanco Banco de la Microemy
con R.U.C 20382036655, autoriza al senor Abraham Abdel Lluncor Vasquez identificado ©o
otalla lineas abajo, con e

DNI 47107952, a hacer uso de la informacion que a continuacion se d

X A tocic N aner el grado ual neva
consentimiento de la institucion, para el desarrollo de tesis para obtener el gra lo, la

el titulo Coaching empresarial para mejorar el desempeno laboral de los calaboradas de

Mibanco agencia Motupe.

1. INFORMACION FINANCIERA.
2. INFORMACION DE RESULTADOS OBTENIDOS EN LOS ULTIMOS 4 ANOS

<

Dicha informacion, se recopilara en el trabajo de campo para posteriormente registrada en su

investigacion con fines netamente academicos.

Se expide la presente CONSTANCIA DE AUTORIZACION INFORMADO DE ACCESO & solicitud de|

interesado para los fines convenientes.

Motupe, 29 de Mayo 2020

Abraham Abdel Lluncor Vasquez Miguel Angel Vivanco Gonzales

Jete de Negocios Ag. Motupe

Av. Domingo Orue 165, Surquillo / Av. Paseo de la Republica 3717, San Isidro Telf. 513-8000
www.mibanco.com.pe
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