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RESUMEN

La presente investigacion que lleva como titulo: “La Metodologia de Coaching para Mejorar
la Productividad de los Asesores de Negocio de Mi banco-Agencia Mochumi Zona
Lambayeque 2018”; se ha desarrollado con el objetivo de brindar una propuesta a la agencia
Mi banco — Mochumi sobre un Programa de Coaching para mejorar la Productividad; debido
a que los asesores no llegan a sus metas asignadas, a pesar que existe un programa llamado
SIGE (Sistema Integral de Gestion); para ello se ha hecho revision de bibliografias para el

desarrollo de la Investigacion.

La metodologia de Coaching para Dilts, 2010, es el proceso o asesoramiento personalizado,
que tiene como objetivo primordial ayudar a equipos o personas a explotar sus habilidades
y mejorar su desempefio. La productividad es el resultado de la utilizacién de recursos.
(Gutiérrez, 2014., p.20)

La presente investigacién fue de tipo descriptiva y correlacional; con un disefio no
experimental y de corte transversal; la poblacion se encontrd representada por los 51 asesores
de negocio y la muestra por 30 asesores de la Agencia Mi banco; se utilizo la encuesta como
técnica de recoleccion de datos; dicha encuesta fue de escala Likert 5 de Probabilidad; la
cual fue validada mediante el juicio de expertos y la confiabilidad de determiné mediante el

coeficiente de Alfa de Cronbach.

En conclusion con los resultados se obtuvo que el uso de la metodologia del Coaching, la
productividad y la relacion entre ambas fueron calificadas como nivel "BAJO", porque la
utilizacion de la metodologia no fue efectiva, debido a los resultados de la productividad
fueron negativos, todo ello se debio a la deficiencia en la aplicacién de la metodologia; por
ello se propone el disefio de un programa de metodologia de coaching para incrementar la

productividad en Mibanco, con la finalidad de otorgarle resultados positivos a la entidad.

Palabras Claves: Metodologia de Coaching, Productividad, Asesores de negocio.



ABSTRACT

This research entitled: "The Coaching Methodology to Improve the Business Advisers’
Productivity from Mibanco - Agency in Mochumi, Zone Lambayeque 2018"; has been
developed with the objective of providing a proposal to Mibanco’ Mochumi Agency on a
Coaching Program to improve the Productivity; due to the fact that the advisers do not reach
their assigned goals, although there is a program called SIGE (Integrated Management
System), that is the reason why bibliographies have been revised for the development of
this current Research.

The methodology of Coaching for Dilts, 2010 is the process or personalized advice, which
main objective is to help teams or people to exploit their skills and improve their
performance. Productivity is the result of the use of resources. (Gutiérrez, 2014, p.20)

The current investigation was descriptive and correlational; with a non-experimental and
cross-sectional design; the population and sample was represented by the 51 business
advisors from the Agency of Mibanco; the survey was used as a data collection technique;
the aforementioned survey showed a 5-point Likert scale in terms of Portability; which was
validated by expert judgment and the reliability determined by the Cronbach's Alpha
coefficient.

To sum up, the results denoted that the use of the methodology of Coaching, the productivity
and the relationship between both were rated as level "LOW", because the use of the
methodology was not effective, due to the negative productivity results, this was owing to
the weakness in the application of the methodology; Therefore, it is proposed to design a
program of coaching methodology to increase the productivity in Mibanco, in order to give

positive results to the entity.

Keywords: Coaching Methodology, Productivity, Business Advisers.



. INTRODUCCION

En la actualidad, las empresas pretenden que sus colaboradores potencialicen su
productividad en su jornada laboral que desempefian, con el fin de obtener resultados
favorables y exitosos; para lograr dichos resultados buscan desarrollar las capacidades,
habilidades, aptitudes y conocimiento de todos los colaboradores; para crear equipos de
trabajo que sean productivos y eficientes, ademas de que se sientan a gusto en su ambiente
laboral. El recurso humano es lo més valioso de las empresas en la actualidad.

En los Gltimos 10 afios, la metodologia del Coaching ha sido implementada en todos los
paises, teniendo un gran acogimiento en el mundo empresarial; la International Coach
Federation (ICF) se encuentra presente en alrededor de 110 paises, teniendo apropiadamente
26, 000 socios. La ICF realizéd dos estudios; el primero en EE.UU mencionando que
aproximadamente el 41% de las empresas utilizan esta metodologia; el segundo estudio
realizado a nivel mundial arrojo que més del 55% de las empresas utilizan dicha metodologia;
Segui (2017).

Para lograr el éxito empresarial, las empresas deben de cambiar su perspectiva de
direccidn, aplicando metodologias en las que el recurso humano desarrolle y potencialice su
habilidades para poder hacerle frente a los desafios que se suscitan debido a la competencia,
es por ello que la Metodologia de Coaching es una herramienta principal que va a permitir el
cambio de percepciones y el crecimiento laboral, mejorando el nivel de compromiso de los

colaboradores.

Vives (2016); acoto que la mayoria de las empresas por no querer realizar inversiones,
no desarrollan las habilidades de sus trabajadores, obtiendo resultados poco favorables; sin
embargo existen empresas de gran reconocimiento como el Grupo Bancolombia, que
emplean metodologias para el desarrollo del recurso humano con la finalidad de mejorar la
competitivadad y productividad de los mismos, por ello obtuvo resultados muy rentables

cada afio.

Se infiere que varias empresas no desarrollan las habilidades de su colaboradores por tema

dinerario, es decir por no realizar inversiones; sin embargo aun no entienden que con el
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desarrollo de las habilidades de los colaboradores sus resultados mejorarian

considerablemente.

Grech (2018), pointed out that in workplaces, various problems are often raised, such as:
decision-making, teamwork, fulfillment of objectives, effectiveness and efficiency for the
achievement of goals; that is the reason why it is necessary to use methodologies that reduce
the aforementioned problems and improve productivity in the workplace. To do so, we must
identify the approach of the Coaching Methodology, which are two: the first approach is to
close gaps and the second approach refers to the development of strengths; They focus on

working with clients and with workers, respectively.

De acuerdo a lo acotado por el autor existen dos enfoques de la metodologia Coaching, por
ello es de vital importancia identificar la problematica en los lugares de trabajo para poder

identificar el enfoque a utilizar.

International Coaching Community (2017). Due to the low productivity that is afflicting
several companies and organizations in different parts of the world, the Lambent Coaching
methodology has been used to train personnel, which consists of explaining the learning
principles that motivate and transmit skills and knowledge of the efficient way. The structure
of this methodology was designed in order to develop the skills and improve the knowledge

of the workers.

En relacion a lo mencionado por la Comunidad Internacional de Coaching, la metodologia
gue mas se esta desarrollando en la mayoria de los paises ha sido la metodologia de Lambent

que consiste en el desarrollo de habilidades y conocimientos.

Monroy (2015), afirm6 que a nivel mundial la mayoria de las empresas no han empleado
el Coaching, debido a grandes barreras como: el miedo y creencias que se encuentran latentes
en el ser humano; dichas barreras que generan prejuicios irreales y sin fundamento; es por
ello que se debe cambiar la perspectiva de los altos directivos ya que no solo deben ser jefes

sino lideres que sepan desarrollar las habilidades de sus colaboradores.

Muchos empresarios tienen una perspectiva antigua que pone muchas barreras a cambios y

a la innovacion, por ello el uso de una metodologia como el coaching permite el desarrollo
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de habilidades y la creacién de personal capacitado y entrenado que lleven a las empresas

al éxito

Benavides (2014), acotd que la metodologia del Coaching en empresas brasilefias ha
tomado mucha mayor importancia en los Ultimos afios, cuya finalidad de desarrollar las
habilidades y capacidades de los trabajadores; muchas de las organizaciones han tomado
como una inversion la aplicacion del coaching, sin embargo las pequefias empresas lo han
seguido viendo como un gasto. Sin lugar a duda el recurso humano es de gran importancia

para las empresas.

La metodologia del coaching pretende que los asistentes a las sesiones desarrollen sus
habilidades, personales, laborales y blandas se exploten para incrementar su potencial y

esto trae mejorara para todas las organizaciones.

Altamirano (2013), acoté que la empresa Fabril de Quito presentd problemas en las
diversas areas, ya que los trabajadores no cumplian con sus obligaciones como se debia,
hubieron retrazos en la entrega de pedidos, ocasionando problemas de rentabilidad para la
misma empresa, por ello se decidio realizar la aplicacion del coaching empresarial con el fin
de obtener resultados favorables y generar cambios, el coach es el encargado de guiar a los

trabajadores a mejorar sus habilidades blandas y a potenciar las capacidades adquiridas.

Muchas empresas presentaron problemas en diversas areas, los principales problemas
suscitados son el bajo rendimiento de los colaboradores el cual manifestaron en

inconformidades y problemas con el personal.

The group called Growth Source Coaching (2011) mentioned that companies have great
problems in guiding their workers to compliance and achieve objectives and goals. At
companies, there are always managers and authoritarian leaders, who only demand, but do
not motivate the personnel, that is why the Coaching methodology seeks to convert the
authoritarian-leaders into leaders-leaders who seek to reach success hand in hand with their

collaborators.

Existen varias empresas que se dedican a ofrecer el servicio coaching con el fin de guiar a

otras organizaciones al éxito.
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Comuel (2009), published in the magazine EFMD Global Focus, the importance of
coaching, after having obtained data from a survey conducted on a sample, with the aim of
describing to what extent European companies are using coaching. The importance of
coaching for guiding organizations, leaders and managers is based on the management of
training and mentoring to take advantage of the potential of all workers in order to obtain
efficient results. The use of this methodology has been growing in recent years.

Gomez (2011), in his scientific article whose research was in the garment industry of
Bucaramanga, whose company had problems in labor productivity since the quality of the
product fell, the workers were not committed to their activities, the work environment was
chaotic as the problems among the workers existed. This research intended to implement

strategies of leadership and labor development, all at low cost.

Holl (2013), conducted an investigation in which he mentioned that productivity in
Spanish companies has been deficient in recent years, this was related to several factors: one
of them is the distant location of the company that is the reason why several workers miss or
arrive late at work. In addition, several hours of work are lost causing hinders and delayed of
the orders in the indicated dates.

Contreras y Gonzalez (2012), in several organizations there were problems in relation to
their productivity and the performance of the workers, these problems had a great negative
impact for all organizations, for this purpose various alternatives solutions were developed
in some companies, and this was due to the fact that many organizations considered too
expensive to hire the services of companies that used methodologies to develop the skills of
the workers.

Beneyto (2013), en su articulo acerca del desarrollo del capital humano (el caso espafiol),
hablo sobre el desempefio de los trabajadores en las distintas organizaciones grandes y/o
pequerias, esta investigacion se centro en el &mbito tedrico y practico, con el fin de entender
cuales fueron los factores que originaron el deficiente desempefio en los trabajadores, por lo
que se encontrd que el clima laboral fuera inadecuado, los trabajadores no se sentian

motivados, faltaban a trabajar y no se les reconocian sus logros.
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Ladyshewsky (2006), he mentioned that coaching is a methodology used in order to
improve the thinking of users in this case students who participated in the PC program. This
methodology helped them to identify their strengths, weaknesses, opportunities and threats;
which were used for the benefit of all; besides the development of skills and abilities of the
workers. The coach was responsible for the workers” improvement and thus generate positive

results for the company.

Pezo (2017), acot6 que los duefios y/o gerentes de las empresas en el Peru, han tenido
que poner en marcha estrategias para capacitar y crear personal proactivo, para ello fue
importante el desarrollo profesional y personal de los trabajadores. En el mercado peruano,
dos de los grandes problemas fueron la reduccion de la productividad y el incremento de la
rotacion del personal; convirtiéndose en problemas complejos y dificiles de solucionar para

algunos.

Actualmente en pocas organizaciones o empresas del Pert no aplicaron el Coaching
como metodologia para el desarrollo de los colaboradores; esta aplicacion no se realizo
porque los empresarios aun mantienen una mentalidad antigua; lo que ocasioné grandes

desventajas administrativas y gerenciales, generando resultados econémicos negativos.

Los empresarios deben de implementar estrategias innovadoras para mejorar la
productividad y eficiencia laboral, buscando el beneficio de la empresa y el beneficio de los

colaboradores.

Tello (2017), acot6 que la productividad en las empresas de servicios y manufactureras
del Peru, debido al aumento de la demanda, el estrés laboral y trabajo bajo presién no
reflejaron resultados positivos en la produccién, por lo que sugirido que las politicas
horizontales de la ciencia, tecnologia e innovacion que alinearon a las empresas

incrementaron la inversion pero asi mismo incrementaron la productividad laboral.

Ficapal-Cusi y Torrent-Sellens (2010), mencioné que la productividad en las empresas
de Catalufia se encontré en un nivel medio debido al bajo compromiso que tuvieron los
trabajadores con el desarrollo de sus actividades, sin embargo si desarrollaron sus actividades

pero tuvieron mermas y desmedros, ocasionandole gastos para las empresas.
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Life Perd (2014), menciond que el coaching corporativo o empresarial ha sido
considerado como la base fundamental de toda organizacién, sin embargo muchas empresas
no han implementado la metodologia debido a las creencias limitantes y al autoritarismo
existente, ademas de que muchas empresas consideraron el uso de esta metdologia como un
gasto para la empresa que no ayudd al cumplimiento de las metas de las empresas, LIFE
PERU, es una de las empresas peruanas que buscé sacar a la persona de su zona de confort.

Lezama (2014), manifesto6 en el Diario Andina, que el 35% de las empresas proyectaron
un creciemiento por encima del 8% mediante la implementacion del coaching, el cual se
dearroll6 mediante capacitaciones sobre el desarrollo del capital humano, para convertir a
cada tabajador en lideres, ademas de la implementacion de estrategias laborales, se planed el
contrato de la firma Cornerstone Executive Search la cual se caracterizé por ser una de las

mejores en el desarrollo e implementacion del coaching.

Farro y Toro (2013), en algunas empresas el desempefio del jefe no fue el adecuado,
porgue muchos de ellos ejercieron presion en sus trabajadores con el fin de que cumplan con
las metas planteadas y generen resultados positivos a la empresa, ello ocasiond molestias y
problemas entre los trabajadores, por lo cual la utilizacién del coaching como una
herramienta para la mejora de desempefio de los trabajadores, desarrollando las destrezas y

habilidades de los colaboradores.

Banco Central de la Reserva del Perd (2007) en un informe emitié como fue la
rentabilidad y productividad de la banca peruana; donde reflejé que la rentabilidad fue
deficiente, esto se debid a que la productividad de los asesores no fue la adecuada ya que a
pesar de que se otorgaron créditos pero la cobranza no fue controlada ya que hubieron

retrazos en el pago de las cuotas por parte de los clientes.

Temple (2010), mencion6 que en distintas organizaciones existieron problemas para
lograr las metas y objetivos planteados, estos problemas se debieron adistintas causas ya sea
falta de compromiso por parte de los trabajadores, jefes autoritarios, trabajo bajo presion,
falta de liderazgo, metas mal disefiadas, esto gir6 entorno al recurso humano, por lo cual, el
autor menciond la utilizacion de técnicas y herramientas para disminuir la problematica, una

de ellas es el Coaching ya que es la mas conocida y empleada en los Gltimos tiempos.
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Torres y Sayritupac (2014), en su articulo acot6 que en las organizaciones del estado por
lo general la productividad y/o desempefio de los trabajadores no fue el adecuado, estos no
se sintieron comprometidos con sus actividades, ademas de existir un pésimo ambiente
laboral, ya que los jefes fueron muy autoritarios y mal educados con los trabajadores; ademas
los trabajadores no desarrollaron sus habilidades y capacidades ya que no pueden

desenvolverse en un trabajo bajo presion.

En relacidn al articulo de investigacion, los colaboradores de las organizaciones del estado
no fueron tan productivos debido a que los mismos no han desarrollado sus competencias y

habilidades para lograr sus objetivos; donde existi6 un liderazgo deficiente.

Bafios y Colquepisco (2012), en su articulo de investigacion acotd que en diversas
instituciones tanto publicas como privadas, entre los colaboradores existieron conflictos, tal
fue el caso de una institucion, en la cual se desarrollaron diversos conflictos entre los
profesores, dichos problemas no se podian resolver ya que cada profesor reaccionaba de
diversa forma. Por lo cual se rescatd que el coaching mejord esta situacion, el coaching
empleado fue Educativo, en donde se desarrollaron sesiones para mejorar el ambiente laboral,

expandir las habilidades y capacidades y el desemvolvimiento en un trabajo bajo presion.

La Red Iberoamericana de Prensa Econdmica [RIPE] 2014, hizo mencion acerca de la
productividad laboral o el desempefio de los trabajadores en las empresas peruanas, donde se
reflej6 que muchos de los trabajadores no logran cumplir con los objetivos y metas de las
organizaciones, ello se ve evidenciado en los resultados de las empresas, las cuales para el

2014 tuvieron una productividad baja ubicando al pais en el puesto 43.

En el distrito de Mochumi — Lambayeque, se encuentra la Agencia Mibanco, pertenece
al rubro de Micro Finanzas y al grupo CREDICORP, en la agencia de estudio laboran 51
asesores de negocio que se encuentran divididos en dos segmentos o fuerzas como son

llamadas:

La Fuerza PYME, que se encuentra representada por el 31% de los asesores, los cuales

son 16, quienes se encargan se la atencion de créditos superiores a S/7,000.00 soles.
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La Fuerza Bancarizadora, que se encuentra representada por el 69% de los asesores, los
cuales son 35, quienes se encargan de la atencion de créditos menores o iguales a S/7,000.00;

el 80% de los clientes son atendidos por esta fuerza.

La problematica que aquejo a la agencia, fue el incumplimiento de las metas por parte
de los asesores, ya que estos no se sintieron capaces de lograr dichas metas, debido a que su
productividad fue deficiente, no se encontraron comprometidos con su trabajo, donde los
asesores no trabajan en equipo, la motivacion en la agencia fue deficiente; no existié una

metodologia que ayudara a los asesores a la mejora y desarrollo de sus habilidades.

In the United States, Shelby (2016), in his thesis: Tradition, Philosophy and the Science
of Coaching and Training; his main objective was to measure the training and training of
workers, the research was explanatory and correlational, using documentary analysis. The
research concluded that the Coaching plan should be well structured to be able to positively
influence the performance of the workers, which allowed that the labor motivation and
productivity are the strong points of every company.

El coaching si se aplica de manera eficiente genera muchos puntos positivos para la empresa
tales como: el aumento de productividad, el clima laboral también es mejor, siendo estos dos
factores importantes para alcanzar los objetivos de toda organizacion.

Philips (2014), in his thesis entitled Methodologies of Performance Coaching:
Cultivating Genuine Stage Presence and Character Embodiment, his main objective was to
determine if the application of the coaching methodology helped to improve the strengths
and weaknesses of the workers. The research was exploratory and causal in nature. It was
concluded that coaching did help to develop the soft skills of the workers of the company

under study, so it was recommended to continue using this methodology for six months.

En relacion a la investigacion se acot6 que los colaboradores acogieron la metodologia del

coaching y acudieron a las sesiones para mejorar su rendimiento y desempefio.

In San Francisco, Seamons (2006) in his thesis entitled: Effective factors in coaching

commitments, he considered the central objective of the research to determine the influence
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of coaching on the participants. The research was exploratory, and descriptive; the interview
was used in order to collect the necessary information. These interviews were conducted by
telephone, where it was concluded that the boss improved his skills thanks to the use of

coaching; this was confirmed due to what was bounded by workers and customers.

La aplicacién del coaching para las empresas es importante ya que les permite motivar y

ayudar a crecer a sus colaboradores siendo estos los que tienen trato directo con el cliente.

En Venezuela, Molero (2014); en su investigacién: EI Coaching y las organizaciones
inteligentes en empresas del sector eléctrico, se desarrollé como objetivo principal
determinar la relacion existente entre las variables de estudio. La presente investigacion fue
descriptiva, la poblacion estuvo representada por el recurso humano de la empresa,
aplicandoles cuestionarios de preguntas. Se determiné que el coaching fue necesario para
incrementar la productividad y mejorar las relaciones de los colaboradores, se recomendd
realizar sesiones y seminarios en donde se desarrollen las facultades de cada empleado, los
jefes y gerentes deben de convertirse en lideres para generar confianza y solucionar

problemas de manera asertiva.

En relacion a la investigacion realizada, una vez mas se demostrd que la metodologia del
coaching fue de vital importancia para mejorar y guiar a las empresas al éxito, mejorando

las relaciones laborales para poder brindar una buena atencién y servicio al cliente.

Caicedo, Herrera, y Quenguan (2013), en su trabajo: ElI Coaching como Herramienta
para el Desarrollo de los Recursos Humanos en la Empresa, se evidencié que el uso del
coaching como herramienta para desarrollar las habilidades de los trabajadores al inicio fue
“deficiente”; sin embargo, después de aplicarse sesiones de metodologia del coaching estas

deficiencias disminuyeron.

La Metodologia del coaching ha sido de vital importancia en diferentes organizaciones ya
que ayuda al desarrollo del personal teniendo un impacto en los resultados de las empresas,
mientras el coaching sea empleado de forma eficiente, los resultados de las empresas seran

positivos.
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Leal (2013), en su trabajo titulo: Competencias para el desarrollo del coaching para
mejorar el desempefio de la gerencia, consigné como objetivo principal determinar cuales
son las competencias que se requieren para el desarrollo del Coaching para incrementar la
productividad de los colaboradores de la empresa en estudio. La investigacion fue de caracter
descriptivo, la muestra se encontro por los jefes de la alta gerencia, a los que se les aplicaron
entrevistas, ademas de un analisis documental para obtener los datos necesarios. Se concluy6

que el desempefio y la productividad laboral en los centros comerciales fueron deficiente.

La metodologia del Coaching es de vital importancia para mejorar la productividad en las
organizaciones, esta técnica es clave para reducir brechas en la productividad, ademés de

ayudar a los colaboradores a desarrollar sus habilidades y competencias.

En Lambayeque, Calderon (2015), en su investigacion: Propuesta de implementacion de
un sistema de coaching para incrementar los niveles de efectividad, tuvo como objetivo
implementar el coaching con el fin de mejorar la efectividad laboral, la investigacion fue de
caracter cuantitativa, se aplicé un cuestionario, que permitié concluir que el coaching si

mejord el desempefio y la productivad logrando la efectividad laboral.

De acuerdo a la investigacion, la aplicacidn de esta metodologia es importante para toda

organizacion, esta permite el desarrollo de aptitudes y habilidades.

En Tarapoto, Mogollén y Sanchez (2014), en su investigacion: EI Coaching como
herramienta para mejorar el Desarrollo Empresarial de las pymes del sector comercio del
distrito de Tarapoto — 2014, tuvo cuyo objetivo principal implementar el coaching para
mejorar el desempefio, la muestra se encontrd representada por 90 PYMES, se aplicé la
técnica del fichaje, de la observacidén y cuestionario para obtener datos. Se llego a la
conclusion que las empresas no aplicaron la metodologia debido al desconocimiento, a la

deficiencia de recursos monetarios.

El coaching como metodologia muchas veces no es implementado por las empresas debido
a las delimitaciones econémicas y al desconocimiento por parte de los gerentes o jefes de

las empresas.
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En Chiclayo, Farro y Toro (2014), en su trabajo de investigacion: Impacto de la
aplicacion de coaching para mejorar el clima laboral de la empresa “Taiwan Motos,
consigno el objetivo principal determinar la relacion entre las variables de estudio, la muestra
se encontrd representada por doce trabajadores de la empresa, se les aplicé un cuestionario.
La investigacion concluyé que la aplicacion del coaching dio resultados positivos ya que los

trabajadores incrementaros sus ventas.

La aplicacion del coaching aparte de ayudar a mejorar la productividad y el clima laboral
influye de forma directa en los colaboradores, también ayuda a desarrollar sus habilidades
personales y laborales.

Se acota que el Coaching; es el proceso de asesoramiento que tiene como fin apoyar y
guiar a los colaboradores a desarrollar sus habilidades, lo que significa un apoyo constante
mediante sesiones para que los colaboradores logren romper sus limites y barreras con la

finalidad de lograr las metas y objetivos personales y grupales, Dilts (2010a).

El coaching existe en la liberacion del potencial de las personas o de equipos de trabajo,
en otras palabras esta metodologia guia a las personas a un trabajo en equipo, a aceptar los

retos y cambios como parte del contexto, Whitmore (2011).

According to Arana (1998); who ruled that if a company maintains high levels of the
use of coaching methodology derives a productive management from those who receive it.

Therefore, this research validates what was proposed by the author mentioned in above lines.

El vocablo “Coach” proviene del término inglés “coche” que significa carruaje o
vagon, en otras palabas un “coach” es un vehiculo que conduce a una persona o un grupo a
una meta o destino, Dilts (2010b).

Revolucion del Coaching: la nocién del coaching con el pasar de los afios ha ido
evolucionando; por ello se le otorgd un significado mas desarrollado; a nivel empresarial, ha
sido considerado como una herramienta para ayudar a los demas al desarrollo de sus
capacidades; Dilts (2010c).

Gioya y Rivera (2008); acotaron que existieron diversas escuelas de la metodologia de

coaching, las cuales son:
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Ontoldgica: Estudia al ser de la persona con el fin de mejorar el rendimiento y las
relaciones de estas; Gioya y Rivera (2008a).

Mayéutica: Se utilizo el cuestionamiento con el fin de que las personas reflexionen y

mejoren de forma personal; Gioya y Rivera (2008b).

Tavistock: Se encuentra enfocada al trabajo en grupo; en otras palabras se dirige a las
empresas u organizaciones; evaluando procesos sociales, tecnoldgicos y psicologicos; Gioya
y Rivera (2008c).

Se define el Coaching Empresarial: como una escuela que ha desarrollado todos sus
esfuerzos en lograr que los colaboradores se adapten a cambio o situaciones, para ello deben
de desarrollar sus habilidades y capacidades; Gioya y Rivera (2008d).

Modelo GROW (oros): Se basé en sus principios de seguimiento e implementacion de
objetivos y metas, reflejando el panorama, para generar discusiones con la finalidad de
brindar soluciones, Gioya y Rivera (2008e).

En este modelo se identificaron los siguientes principios: Cambio y posibilidades;
elaboracion de objetivos; construir en base a fortalezas, habilidades y recursos; buscar lo
apropiado y lo que funciona; ser curioso pero respetuoso; crear cooperacion y colaboracion;

y trabajar con humor y creatividad.

Modelo de Roger (Preguntas Libres): Esta apoyado con una gama de preguntas abiertas
que promueven Yy facilitan las relaciones en el proceso, Gioya y Rivera (2008f). En este
modelo se identificaron las siguientes preguntas: ¢Cudl es el problema?, ;Cémo se

soluciona?, ¢ Qué alternativas se tiene?, etc.

Modelo Saporito: Para Gioya y Rivera (2008g); fue expuesto en 1996 y se baso en la
fijacién del contexto y la base, Evaluacion individual (retroalimentacion), Planeacién del

desarrollo (retroalimentacion) y Orientacion y enfoque en el Coaching.

Modelo instructivo de Kirpatrick: Para Cacheiro (2012); se encontr6 basado en 4

dimensiones:
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Dimensién 1. Reaccién / Satisfaccion: Permite comprender el grado de satisfaccion de
los clientes, mediante la percepcién de los trabajadores Cacheiro (2012a) . Esta dimension

esta valorada por:

Grado de satisfaccion con el Programa Coaching: Se valora el nivel de satisfaccion de
los colaboradores gracias a la gestion del Coaching. Cacheiro (2012b)

Grado de utilidad del Coaching: Mide el nivel de utilidad de las ensefianzas que

recibieron. Cacheiro (2012c)

Dimension 2. Aprendizaje: Se valora el nivel de conocimientos que desean adquirir los
colaboradores mediante el programa; ademéas depende del desenvolvimiento de estos;
Cacheiro (2012d). Indicadores:

Conocimientos Adquiridos: Es reflejado por un test de preguntas abiertas;

identificando cuales fueron los conocimientos que se adquirieron. Cacheiro (2012e)

Reforzamiento y Retencion de conocimientos: La retroalimentacién es sumamente

importante en el presente indicador. Cacheiro (2012f)

Muestras de conductas iniciales: Es desarrollado mediante simulacros situacionales, en
donde se representen diversos escenarios o situaciones; con el fin de ver la conducta de cada

participante. Cacheiro (2012g)

Dimension 3. Trasferencia/ Conducta: Son los habitos de las diversas actitudes después

de lo aprendido. Cacheiro (2012h). Indicadores:

Capacidad en la resolucién de problemas: Los colaboradores demostraran si el
entrenamiento recibido, contribuy6 a la mejora de sus capacidades con el fin de proporcionar

soluciones. Cacheiro (2012i)

Efectividad en la toma de decisiones: Los colaboradores, reflejaran si los

conocimientos adquiridos, ayudaron a la mejora de la toma de decisiones. Cacheiro (2012j)

Enfoque del servicio hacia el cliente: Se desarrollaran las capacidades de los
colaboradores, para mejorar la atencion y el trato a los clientes; ya que estos son el objetivo

principal de toda empresa. Cacheiro (2012k)
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Transformacidn del clima laboral: El clima laboral, es de vital importancia; por ello se
desarrollan los valores con la finalidad de tener un clima laboral idéneo. Cacheiro (2012l)

Aumento de la eficiencia laboral: Los indicadores mencionados, deben de generar un
mayor conocimiento en los colaboradores para que sean més eficientes en el desarrollo de
sus actividades, todo ello incrementaria en la efectividad y eficiencia laboral. Cacheiro
(2012m)

Dimension 4. Impacto: Se representan los resultados a nivel cuantitativo y cualitativo

en relacion a los colaboradores. Cacheiro (2012n). Indicadores:

Efectivizacion de los costos: Después de haber recibido las sesiones, los colaboradores
debieron mejorar sus habilidades, ello conllevaria a la reduccion de costos. Cacheiro (20120)

Compromiso laboral: Este compromiso es generado por conveniencia del colaborador.
Cacheiro (2012p)

Reduccion del indice de ausentismo: Las sesiones, deben de haber mejorado el
compromiso de los colaboradores; por ende, disminuirian las faltas al trabajo. Cacheiro
(2012q)

Mayor satisfaccion en el trabajo: Las sesiones hacen que los colaboradores se sientan

a gusto por desarrollar su trabajo. Cacheiro (2012r)

Ademas, se define a la productividad como el método por el cual las empresas obtienen
resultados positivos, eficientes y efectivos con el fin de incrementar el nivel de satisfaccion

de los clientes.

Para Malaga (2016), la productividad es la utilizacion eficiente de los recursos en las
empresas y asignacion de factores de produccion entre los sectores y empresas; la
productividad depende del compromiso que tengan los trabajadores con el cumplimiento de
sus actividades; ademas para mejorar la productividad se debe de adoptar nuevos productos

tecnoldgicos.

24



Una entidad es productiva cuando alcanzan sus metas planteadas a un costo bajo, en
otras palabras trabajar con eficiencia y eficacia para manejar los recursos (costos, tiempo,

materiales, etc.) y cumplir con las metas, Robbins y Judge (2009).

De acuerdo con Gutiérres (2014); la productividad se describe como el logro de
resultados considerando los recursos empleados para generarlos. (p.20)

Céspedes, Lavado y Ramirez (2016), acotaron que la productividad es el nivel de
desempefio y/o rendimiento del personal o de la empresa; ademas de reflejar la capacidad
que tienen los trabajadores y la empresa para cumplir con los objetivos y metas

organizacionales; por ende se utilizan indicadores para medir dicha productividad.
Para medir la productividad, se realiz6 mediante las siguientes dimensiones:

Dimension 1. Eficiencia: en pocas palabras es “Tratar de optimizar los recursos e

intentar que no haya desperdicios” Gutiérrez (2014, p. 20).

Chiavenato (2007), acotd que la eficiencia “Es una medida normativa de la utilizacion
de los recursos en los procesos, en terminos econdmicos es una relacion técnica de entradas

y salidas. En otras palabras la eficiencia es una relacion entre costos y beneficios”. (p. 24)

Existen indicadores que permiten medir la eficiencia: Cumplimiento de las tareas
encargadas, Cantidad de puntos de entrega en el dia, Cantidad de rechazos al dia, Reporte de
quejas durante el dia.

Dimension 2. Eficacia: Es el “Nivel o grado en que se ejecutan las actividades

planeadas y se alcanzan los resultados planeados” (Gutiérrez, 2014, p. 20).

Robbins y Judge (2013) manifestaron que la eficacia, es el nivel en la que una empresa

logra satisfacer las necesidades de los consumidores. (p.28)

Existen indicadores que permiten medir la eficacia: Cumplir con las tareas otorgadas
eficientemente, Tener ordenada los documentos, Cuidar el trato de la mercancia, Mantener

actualizado el sistema y Trabajar en equipo

Dimensién 3. Efectividad: Garcia (2011); manifestd que “la efectividad es el resultado

entre eficiencia y eficacia; es realizar las cosas, obteniendo resultados. El indicador de
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efectividad expresa una buena combinacion de la eficiencia y eficacia en la produccion de un

producto en un periodo definido”.

Existen indicadores que permiten medir la efectividad: Solucionar los problemas
presentados, Trato a los clientes, Cumplir con los plazos establecidos, Cumplir con las
normas y estandares, Evaluacion de la productividad de los trabajadores:

La productividad sera estimada en relacion al rendimiento laboral en el proceso de la
jornada laboral, para ello se utilizara un ratio, (Rico Garcia y Sacristan, 2012).

Productividad: Numero de servicios prestados/ recursos empleados. Donde:

NUmero de servicios prestados: Es el numero de trabajos realizados en relacion a los

bienes y servicios.

Recursos empleados: El uso de insumos para la elaboracion de los bienes o prestacion

de los servicios.

Indicador: Cantidad de servicios prestados = Numeros de informes entregados en un
mes y Recursos empleados = al sueldo que recibe cada colaborador

Existen factores que afectan la productividad; los principales son: el capital,
reglamentos gubernamentales y el recurso humano; este tltimo tiene que ser capacitado para
poder utilizar las herramientas que tiene a su alrededor; para ello debe de reconocerse su
esfuerzo de manera monetaria y reconocimientos laborales. Niebel (como se cité en Nomber,
2014)

Por ello se formuld la siguiente pregunta del problema: ;De qué manera la Metodologia
del Coaching mejoraria la productividad de los asesores de negocio de MIBANCO-

8Mochumi, Lambayeque 2018?

El presente trabajo de investigacion se justificd sobre tres puntos: La primera fue
Justificacion teorica; porque se reviso libros, tesis, revistas, diarios; en relacion a las variables
de estudio; ademas serviran para investigaciones futuras; la segunda fue Justificacién
practica , porque con los resultados obtenidos se busca la mejora y solucion de la

problematica suscitada y la tercera fue Justificacion metodologica porque se hizo uso de
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métodos cientificos, aplicAndose técnicas de recoleccion de datos, validaciones de expertos

y herramientas tecnoldgicas.

Se plantearon dos Hipotesis: H1: Si implementamos la metodologia del coaching
mejorara la productividad de los asesores de negocio MIBANCO- Mochumi, Lambayeque
2018 y HO: Si no implementamos la metodologia del coaching no mejoraria la productividad
de los asesores de negocio MIBANCO- Mochumi, Lambayeque 2018; ademas del
planteamiento de Hipotesis de trabajo, las cuales fueron: HA: existe baja relacion entre la
metodologia del coaching y el nivel de productividad y HB: No existe baja relacion entre la
metodologia de coaching y en nivel de productividad.

Para la validacion de las Hipdtesis y de la investigacion se plante6 como Objetivo
General Proponer un programa de metodologia de coaching para mejorar la productividad de
los asesores de negocio MIBANCO- Mochumi, Lambayeque 2018; para el desarrollo del
objetivo se tuvo que plantear los siguientes objetivos especificos: Medir el nivel del uso de
la Metodologia Coaching, estimar el nivel de productividad de los asesores de negocio,
calcular el nivel del uso de la metodologia coaching en relacion con el nivel de productividad
de asesores de negocio y disefiar un programa de metodologia de coaching para mejorar la

productividad de los asesores de negocio.
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Il. METODO
2.1 . Tipoy Disefio de Investigacion:

Disefio de investigacion:

La presente investigacion tuvo un disefio No Experimental y de corte transversal. Gomez
(2015) acotd que se hace referencia al disefio no experimental como la no manipulacion

de las variables y transversal porque se realizo en un tiempo dado. (p.104)
Tipo de investigacion

La investigacién fue descriptiva y propositiva, porque se describio las variables en su
contexto y propositiva porque después de realizado el estudio se brindard una gama de
estrategias para disminuir y/o erradicar el problema. (Gomez, 2015b, pags. 103,104).

Esquema:

Vi1

M \= P
VZ/

Donde:

M = Muestra en estudio.

V1 = Metodologia de coaching
V2= Productividad

P = Propuesta
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2.2 . Operacionalizacion de variables:
Variable Independiente: Metodologia de Coaching

Definicion Conceptual:

Es el asesoramiento personalizado o proceso en el cual se busca ayudar a las personas o
equipos a sacar el maximo rendimiento de sus capacidades. Ello significa extraer fuerzas
de esas personas para ayudarlos a superar sus barreras y limites personales para lograr
lo mejor de si mismos. (Dilts, 2010c).

Variable dependiente: Productividad
Definicion Conceptual:

La productividad consiste en el logro de resultados considerando los recursos empleados
para generarlos” (Gutiérrez, 2014., p.20). Por lo tanto, la productividad es llegar a
entender el nivel de rendimiento de cada individuo ya sea en lo personal o empresarial;
asimismo la productividad es una herramienta basica y fundamental para incrementar la
capacidad de un colaborador ya que se puede decir que esta estrechamente relacionada

con la eficiencia.
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Tabla 1. Operacionalizacion de la VVariable Independiente Metodologia de Coaching

VARIABLE DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA

Reaccion /
Satisfaccion

Aprendizaje

V.l Metodologia
de Coaching

Trasferencia /
Conducta

Impacto

Grado de Satisfaccion del Coaching

Grado de Utilidad del Coaching

Conocimientos Adquiridos

Reforzamiento y  Retencion de
Conocimientos

Muestras de Conductas Iniciales

Capacidad para Resolver Problemas

Efectividad en el Proceso de Toma de
Decisiones

Servicio al Cliente
Clima Laboral
Eficiencia Laboral
Compromiso Laboral
indice de Ausentismo

Satisfaccion en el Trabajo

¢Como calificaria el grado de satisfaccion de coaching en relacion a la
productividad?
¢Cémo mediria el grado de utilidad del coaching que influiria en el nivel de
productividad?

¢Cémo calificaria el nivel de aprendizaje relacionado a conocimiento
adquirido en la agencia MIBANCO que impactaria en la productividad?

¢ Coémo calificaria el nivel de reforzamiento y retencién de conocimientos en
la agencia MIBANCO que impactaria en la productividad?

¢Como calificaria el nivel de muestras de conductas iniciales en la agencia
MIBANCO que impactaria en la productividad?

¢Como calificaria el nivel de capacidad para resolver problemas en la agencia
MIBANCO que impactaria en la productividad?

¢ Coémo calificaria el nivel de efectividad en el proceso de toma de decisiones
en la agencia MIBANCO que impactaria en la productividad?

¢Como calificaria el nivel del servicio al cliente en la agencia MIBANCO
que impactaria en la productividad?

¢Cbémo calificaria el nivel del clima laboral de la agencia MIBANCO que
impactaria en la productividad?

¢ Coémo calificaria el nivel de eficiencia laboral de la agencia MIBANCO que
impactaria en la productividad?

¢ Cémo mediria el nivel de compromiso laboral de la agencia MIBANCO que
impactaria en la productividad?

¢Como mediria el nivel del indice de ausentismo de la agencia MIBANCO
que impactaria en la productividad?

¢Como calificarias el nivel de satisfaccion en el trabajo de la agencia
MIBANCO que impactaria en la productividad?

Muy Alto (MA)
Alto (A)
Regular (R)
Bajo (B)

Muy Bajo (MB)

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 2. Operacionalizacién de la Variable Dependiente Productividad

VARIABLE  DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Cumplimiento de  Tareas Como calificaria el nivel de cumplimiento de tareas asignadas en la agencia Muy Alto
Asignadas MIBANCO, que impactaria la metodologia de coaching? (MA)
¢Como medirias el nivel de cantidad de los desembolsos realizados de la agencia
Eficiencia Cantidad de los Desembolsos MIBANCO, que impactaria la metodologia de coaching?
realizados
Alto (A)
Reporte de Quejas ¢Coémo calificarias el nivel de reporte de quejas de la agencia MIBANCO, que
P g impactaria la metodologia de coaching?
o . ¢ Cémo medirias el nivel de realizacidn de tareas asighadas de la agencia MIBANCO,
Realizacion de tareas asignadas - . ; . Regular (R)
que impactaria la metodologia de coaching?
Orden de la Documentacion ¢Coémo calificarias el orden de la documentacién de la agencia MIBANCO, que
Eficacia impactaria la metodologia de coaching?
V.D Actualizacién de Informacién ¢Cdémo medirias el nivel de actualizacion de informacion en el sistema de la agencia Bajo (B)
Productividad en el Sistema MIBANCO, que impactaria la metodologia de coaching? )
Trabaio en Equino ¢Coémo calificarias el nivel de trabajo en equipo de la agencia MIBANCO, que
) quip impactaria la metodologia de coaching?
Solucién de Problemas ¢Cémo medirias el nivel de solucion de problemas de la agencia MIBANCO, que Muy Bajo
impactaria la metodologia de coaching? (MB)
Trato a los Clientes ¢Coémo calificarias el nivel de trato a los clientes de la agencia MIBANCO, que
impactaria la metodologia de coaching?
Cumplimiento a Tiempo ¢Cémo medirias el nivel de cumplimiento a tiempo de la agencia MIBANCO, que
P po. impactaria la metodologia de coaching?
Cumplimiento de las Normas ¢Como calificarias el nivel de cumplimiento de las normas de la agencia MIBANCO,
P que impactaria la metodologia de coaching?
Razén de NUmero de Servicios Prestados  ;Cémo medirias el nivel de nimero de servicios prestados-recursos empleados de la

Productividad

/ Recursos Empleados

agencia MIBANCO, que impactaria la metodologia de coaching?

Fuente: Elaboracion Propia
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2.3

2.4

. Poblacion y Muestra
Poblacién

En la presente investigacion; la poblacion se encuentra conformada por 51 asesores de
negocio de MIBANCO-Agencia Mochumi de la Zona Lambayeque 2018.

Muestra
La presente investigacion se hara el uso del método probabilistico.

Teniendo en la investigacion una muestra de 30 asesores de los 51 asesores en la agencia

bancaria.

Tabla 3. Poblacion de la investigacion

Fuerza Asesores %
F. PYME 16 31%
F. BANCARIZADORA 35 69%
Total 51 100%

Fuente: Elaboracion Propia

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

La técnica utilizada en la presente investigacion, sera la encuesta. La encuesta “es la
técnica de recopilacion a través de la informacién que brindan las unidades de
investigacién o variables (Gémez, 2015¢, p. 125). Se disefidé una encuesta y se utilizo
para la recopilacion y el registro de la informacion obtenida, con el objetivo de levantar
informacién verdadera de las variables en estudio, siendo estas; la Metodologia de

Coaching y la Productividad.

Con respecto al instrumento de la recoleccidn de datos de la presente investigacion, se
considerd la aplicacion de cuestionarios, una para cada variable respectiva, y obtener la

informacidn necesaria con resultados objetivos.

En la validacion del instrumento, se tomd en cuenta opiniones e investigaciones
anteriores de expertos, que ya han sido validadas antes de su aplicacion, siendo estas
representaciones confiables. Y para la confidencialidad, se toma en cuenta el indicador
del El Alfa de Cronbach, permitiendo calcular el nivel de fiabilidad que tiene el

instrumento mediante un conjunto de items o preguntas realizadas con las variables.
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Tabla 4. Confiabilidad - Alfa de Cron Bach

K: El nimero de items 25.0

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 0.951

Fuente: Elaboracion Propia

Tomando en cuenta que el indice del Alfa de Cron Bach fue 0.951, se puede afirmar

que la validez del instrumento es aceptable.

Tabla 5. Fiabilidad - Alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de datos segun el SPSS

Casos N %
Vélido 30 100.00
Excluido 0 0.00
Total 30 100.00

Fuente: Elaboracion propia mediante el SPSS

Tabla 6. Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.951 25

Fuente: Elaboracion propia mediante el SPSS

Confiabilidad de instrumentos

Se llevd a cabo como etapa previa a la aplicacion de los cuestionarios en la muestra

destinada, y se aplic6 sobre una muestra similar de alrededor de 30 asesores de negocios.

Con los datos obtenidos, se procedio a desarrollar la prueba del alfa de Cronbach, cuyo
valor determiné la confiabilidad del instrumento, siempre y cuando este sea mayor a
0,75. Asimismo, reportd una estadistica de fiabilidad de 0,951, determinando que el

instrumento es confiable.
Validacidn de instrumentos

Se evaluo por el juicio de expertos, proceso por el cual 3 profesionales certificados en
la carrera, analizaron los instrumentos a fin de determinar que este cumple con los
requerimientos necesarios para poder obtener la informacion necesaria y asi poder

realizar el desarrollo de la presente investigacion.
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2.5 . Métodos de analisis de datos

Se recolectd la informacion mediante un cuestionario de preguntas cerradas, después de

haber obtenido los datos se analizaron en Excel 2017 y el programa SPSS 25; luego

fueron reflejados en tablas y figuras; y se aplicé el coeficiente de correlacion de

Spearman; para medir la relacion entre las variables de estudio: Metodologia

Coaching y Productividad.

de

Correlaciones

METOQDOLOG
IADELCOACH | PRODUCTM
ING DAD
Rho de Spearman METODOLOGIADELCOA Coeficiente de — .
CHING correlacion ' '
Sig. (hilateral) . 000
I 30 30
FPRODUCTNIDAD Coeficiente de "
correlacion 764 1,000
Sig. (hilateral) 000 .
I 30 30

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Figura 1. Correlacion Spearman

La correlacion entre las variables Metodologia del Coaching y Productividad fue

significativa, esto se corroboré mediante la aplicacién del coeficiente de Spearman.
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2.6 . Aspectos éticos

Tabla 7. Criterios de Investigacion

Consentimiento
Informado

A los colaboradores que fueron encuestados, se les
informo previamente las condiciones.

Confidencialidad

Los datos que se obtuvieron, fueron mantenidos bajo
estricta confidencialidad; siendo solo utilizados para
fines de la investigacion

Observacion
Participante

Como participantes y autores de la presente
investigacion se actud con prudencia durante todo el
proceso de la investigacion.

Libertad y
responsabilidad

Todos los trabajadores correspondientes a la
investigacion participaron en el estudio de manera
voluntaria y haciendo uso de sus derechos y
responsabilidades en el desarrollo de la investigacion.

Confiabilidad

Toda la informacion presentada en el presente estudio
fue veridica y ajustada a la realidad segun los
encuestados como perciben la realidad en la entidad en
estudio; ademas los datos obtenidos por los encuestados
han sido utilizados solo para la presente investigacion.

Veracidad

Toda la informacion que se ha presentado es veridica y
se encuentra respaldad por autores.

Originalidad

Toda la informacion presentada en la presente
investigacion es propia del investigador.

Fuente: Elaboracion propia
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I11. RESULTADOS

3.1. Respecto al objetivo especifico (a) determinar el nivel de la metodologia del

coaching.

4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

1 2 3 45 6 7 8 9 1011 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

Figura 2. Metodologia del Coaching

Respecto al objetivo Medir el nivel de Metodologia de Coaching: La percepcién de nivel
de Metodologia Coaching es "BAJO" y equivale a 2.07. Este resultado nos indica que la
percepcion de los asesores con respecto a la aplicacion de coaching es BAJO ya que no
les ayuda a mejorar sus resultados; ademas la mediana nos indica el 50% de los
encuestados tiene un nivel de percepcion < a2y el otro 50% > 2; esto ayuda a tener una
percepcién de que el 50% de los asesores califican al coaching como bajo y muy bajo;

es muy importante este resultado para poder continuar con la investigacion.

450
4.00
4.00
3.50
3.00
2.50
2.07 2.00 2.00
2.00
1.50 1.23
1.00
0.50

0.00
MAX MIN MEDIA MEDIANA MODA

Figura 3. Nivel de la Metodologia del Coaching
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3.2. Respecto al objetivo especifico determinar el nivel de Productividad

Productividad

4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

1 2 3 45 6 7 8 9 101112 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

Figura 4. Productividad

Respecto al objetivo B) Medir el nivel de Productividad: La percepcion de nivel de
Productividad es "BAJO" y equivale a 2.11. Este resultado nos indica que la percepcion
de los asesores con respecto a la aplicacion a la productividad es BAJO ya que no llegan
a los resultados Asimismo, el 50% de los encuestados tiene un nivel de percepcion < a 2
y el otro 50% > 2; que equivale a la categoria "BAJO". Esto ayuda a tener una percepcion
de que el 50% de los asesores califican que no tienen una buena productividad y por ello
lo califican como bajo y muy bajo; es muy importante este resultado para poder continuar

con la investigacion.

4.50
3.92
4.00
3.50
3.00

2.50
211 2.00 2.00

2.00
1.42

1.50
1.00
0.50

0.00

MAX MIN PROMEDIO MEDIANA MODA
GENERAL

Figura 5. Nivel de Productividad
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3.3. Respecto al objetivo especifico: Nivel del uso de la metodologia coaching en
relacion con el nivel de productividad de asesores de negocio.

Metologia de Coaching / Productividad

4.50
4.00 ® 400
350 e ® 3.69
3.00 @300

® 262 ® 269 ...
2.50 ® 23§ M138
2.00 kg o215
1.50 .J% WMo @ 154

e 123 ™
1.00
0.50
0.00
0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00 4.50

Figura 6. Metodologia del Coaching/Productividad

Respecto al objetivo Nivel del uso de la metodologia coaching en relacion con el nivel
de productividad de asesores de negocio. La percepcion de nivel de uso fue calificada
como BAJA ya que su utilizacion no fue efectiva.

Se concluye que si los asesores perciben a la metodologia del coaching como BAJA 'y a
la productividad como BAJA, entonces se debe de aplicar una adecuada metodologia del
coaching para poder mejorar los resultados.
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IV. DISCUSION

Este apartado presenta los resultados para relacionar con los antecedentes con el objetivo de
hallar similitudes o diferencias en los hechos o percepciones abordadas; y a la vez se
contrastd con la teoria o los enfoques conceptuales con la finalidad de refutar o validar tales
resultados. En consecuencia, se realiza tal presentacion en el orden que se ha generado los

objetivos del trabajo de investigacion y es como sigue:

Respecto al objetivo (a) Medir el nivel del uso de la Metodologia Coaching: La
percepcion de nivel de Metodologia Coaching es "BAJO" y equivale a 2.07. Asimismo, el
50% de los encuestados tuvieron un nivel de percepcion < a 2 y el otro 50% > 2, debido a
que calificaron como bajo el grado de satisfaccion y utilizacion del coaching. En relacion
con lo acotado Philips (2014), en su investigacion titulada: Metodologias de Coaching de
Rendimiento: Cultivando la Presencia Escénica Genuina y la Realizacion del Personaje en
la Danza Moderna de Concierto, se evidencié que el coaching no ha sido empleado
correctamente, teniendo un nivel “deficiente”; mientras que en Mibanco tuvo un nivel “bajo”

Infiriendo que tuvieron resultados no deseados.

En la investigacion de Caicedo, Herrera, y Quenguan (2013), en su investigacion se
evidencid que el uso del coaching como herramienta para desarrollar las habilidades de los
trabajadores al inicio fue “deficiente”, sin embargo, después de aplicarse sesiones de
metodologia del coaching estas deficiencias disminuyeron, mientras que la empresa Mi

Banco reflejo que el uso de la metodologia fue “bajo”.

En Venezuela, Molero (2014); en su investigacion se reflejo que la aplicacion de la
metodologia fue “baja”, esto se debi6 a la importancia nula que se le otorgd ya que no
consideran el uso de metodologia beneficios al contrario la ven como un gasto para las
empresas; la perspectiva en la entidad financiera Mi Banco fue parecida ya que la aplicacion

de la metodologia fue calificado como “bajo”.

Tambien contrastando con la teoria segun Arana (1998); quien sentencid que si una
empresa mantiene alto niveles del uso de metodologia del coaching deriva una productiva
gestion de los que lo reciben. Por lo tanto esta investigacion valida lo propuesto por el autor

lineas arriba mencionado.
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Respecto al objetivo (b) Estimar el nivel de productividad de los asesores de negocio,
fue consignado como segundo objetivo especifico, por lo que se evidencio que la percepcion
de nivel de Productividad fue "BAJO" y tuvo una equivalencia a 2.11, asi mismo el 50% de
los encuestados tuvieron un nivel de percepcion < a 2 y el otro 50% > 2; estos resultaros se
evidenciaron de acuerdo a lo acotado por los asesores, resaltando las principales ideas: el
nivel de cumplimiento y realizacién de las tareas asignadas fue bajo, no cumplieron con sus
metas y objetivos. El nivel de quejas por parte de los clientes fue alto ya que los asesores no
los atendieron como se debe, la eficiencia, eficacia y efectividad fue deficiente. En relacion,
a lo acotado el autor Shelby (2016), en su tesis titulada: Tradicion, filosofia y la ciencia del
coaching y la formacién y como afectan el rendimiento en pista y campo, en los resultados
se reflejo que la productividad de los colaboradores fue “muy baja” al principio siendo el
trabajo en equipo para el cumplimiento de las metas fue inadecuado, mientras tanto en la

entidad Mi Banco el nivel de productividad fue “bajo”.

Leal (2013), en su tesis se evidencio que el desempefio y la productividad laboral en
los centros comerciales fueron “deficientes”, ya que el coaching no fue considerado como
una inversion sino como un gasto; haciendo una comparacion con la entidad en estudio de
la investigacion la cual tuvo un nivel de productividad “bajo” ya que el coaching no fue

practicado eficientemente teniendo un impacto negativo en la productividad.

Mogollén y Sanchez (2015), en su tesis evidencid que la productividad también
conocida como el desarrollo empresarial fue “bajo” al principio de la investigacion, pero
después de aplicarse sesiones la calificacion que se obtuvo fue “bajo”, la misma calificacion

gue se obtuvo en Mi Banco.

Robbins y Judge (2009), acotaron que una entidad es productiva cuando alcanzan sus
metas planteadas a un costo bajo, en otras palabras trabajar con eficiencia y eficacia para

manejar los recursos y cumplir con las metas; esta teoria valida los resultados obtenidos.
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Respecto al objetivo (c) Calcular el nivel del uso de la metodologia coaching en
relacion con el nivel de productividad de asesores de negocio, fue considerado como el tercer
objetivo especifico, entonces la percepcion de nivel de uso de la metodologia del Coaching
con el nivel de productividad fue calificado como “bajo” ya que su utilizacion no fue
efectiva, porque los resultados de la productividad fueron bajos, todo ello se debi6 a la
deficiencia de la metodologia del coaching ya que no se le otorgd la importancia adecuada
Y No se puso en practica como debio ser. En relacion, a lo acotado el autor Segui (2017),
menciono que las empresas pretenden que sus colaboradores potencialicen su productividad
en su jornada laboral que desempefian, para lograr dichos resultados buscan desarrollar las
capacidades, habilidades, aptitudes y conocimiento de todos los colaboradores. La
metodologia del Coaching ha sido implementada en todos los paises, teniendo un gran
acogimiento en el mundo empresarial; ya que para el logro y éxito de la empresa la
productividad es su mejor arma, obteniendo asi una percepcion “alta”; comparandola con la
percepcion de la entidad que fue “media”, se evidencid la gran acogida que tuvo en otros

paises.

Seamons (2006), en su tesis titulada: Los Factores mas Efectivos en los
Compromisos de Coaching Ejecutivo, de acuerdo a las perpectivas del entrenador, clientes
y jefes se reflejé que la influencia que existio en la efectividad del programa coaching y la
productividad laboral fue “alta” ya que a mayor efectividad del programa mayor fue la
productividad, sin embargo en todas las empresas no fue asi, tal es el caso de la entidad Mi

Banco que obtuvo una calificacion de “bajo”.

Farro y Toro (2014), en su investigacion, se evidencid que la aplicacion del coaching
dio resultados positivos donde los trabajadores incrementaron sus ventas, reflejando asi una
relacion “medio alta” entre las variables a comparacion de la relacion que se obtuvo en Mi

Banco, la cual fue “bajo”

La presente acotacion del autor sirvié como sustento para lo expuesto anteriormente
ya que Dilts (2010) menciono la nocién del coaching con el pasar de los afios ha ido
evolucionando; por ello se le otorg6 un significado mas desarrollado; a nivel empresarial, ha
sido considerado como una herramienta para ayudar a los demas al desarrollo de sus

capacidades (mejorar su productividad).
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Respecto al objetivo (d) Para cumplir con el cuarto objetivo especifico: Disefiar un
programa de metodologia de coaching para mejorar la productividad de los asesores de
negocio, se reflejara en los anexos. En relacion con lo mencionado el autor Calderon (2015),
en su investigacion concluyd que la efectividad en el area de ventas mejor6 gracias a la

utilizacion de la metodologia del coaching.

En argentina Casanova (2015) en su trabajo de investigacion tuvo como objetivo
central brindar una propuesta para mejorar la gestion en la gerencia de la empresa en estudio,
los resultados evidenciaron que las habilidades y competencias de los trabajadores no fueron
utilizadas eficientemente para el cumplimiento de las actividades; sin embargo se acotd que
la aplicacion de la metodologia Coaching fue un elemento clave para incrementar la

productividad de la empresa.

Lazaro y Ponce (2016), en su investigacion tuvo cuyo objetivo principal determinar
la relacion que existid entre las variables estudiadas, se acoto que alrededor del 55% de los
vendedores mejoraron sus habilidades y facultades contribuyendo con la mejora en el

rendimiento de la empresa, gracias a la propuesta de aplicacion del coaching.

Niebel (como se citd en Nomber, 2014) acot6 que los principales factores que afectan
la productividad son: el capital, reglamentos gubernamentales y el recurso humano; este
ultimo tiene que ser capacitado para poder utilizar las herramientas que tiene a su alrededor;
para ello debe de reconocerse su esfuerzo de manera monetaria y reconocimientos laborales.
Todo ello se logra mediante la aplicacién de metodologias siendo la mas utilizada el

Coaching.
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V.

CONCLUSIONES

El uso de la metodologia del Coaching fue calificado como "BAJO" y equivale a 2.07,
asi mismo el 50% de los encuestados tuvieron un nivel de percepcién < a 2 y el otro
50% > 2 esto se debio a diversos factores el principal fue la poca importancia que se le
otorgd, para los colaboradores dicha metodologia no les ayudaba a mejorar, porque sus
problemas aun seguian latentes, dichos problemas fueron: trabajo en equipo deficientes,
bajo los conocimientos que adquirieron en la entidad, las alternativas de solucion no
fueron las mejores, el nivel de eficacia, eficiencia y efectividad fueron bajos.

El nivel de productividad de los asesores fue calificado como "BAJO" donde tuvo una
equivalencia a 2.11, asi mismo el 50% de los encuestados tuvieron un nivel de
percepcion < a2y el otro 50% > 2, esto se debio a diversos factores, tales como: el nivel
de cumplimiento y realizacion de las tareas asignadas por parte de los asesores de
negocio fue bajo, no cumplieron con sus metas, el nivel de quejas por parte de los
clientes fue alto porque los asesores no los atendieron como se debe, los asesores de
negocio en su mayoria no tuvieron actualizadas sus carpetas tanto fisicas como en el
sistema.

El nivel del uso de la metodologia del Coaching con el nivel de productividad fue
calificado como bajo, utilizacion no fue efectiva, debido a que los resultados de la
productividad fueron bajos, todo ello se debid a la deficiencia en la aplicacién de la
metodologia.

El disefio de un programa de metodologia de coaching fue de vital importancia para
mejorar la productividad en Mi Banco, con la finalidad de otorgarle resultados positivos
a la entidad y sobre todo desarrollar y explotar las facultades y capacidades del Recurso

Humano.
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VI. RECOMENDACIONES

Respecto a las recomendaciones estan enfocadas y/o dirigidas a orientar la temética
investigada para profundizar, ampliar, continuar o cambiar el objeto de la investigacion; tal
como lo indica la guia de trabajo de investigacion segun resolucion R. R No 0089-2019/UCV

en las siguientes dimensiones:

a. Hallazgos encontrados; los resultados ratifican lo referido a la correlacion positiva
moderada, que en efecto a mayor nivel de Metodologia de Coaching para la
aplicacion el nivel de productividad serd& mayor. para ésta investigacion resulta
importante dado que en nada contribuird la gestion actual de productividad. Por tanto,
le sirve de punto de partida a dicha empresa para replantear dicha gestion.

b. Metodologia; Una futura investigacion deberia plantearse a nivel experimental o

longitudinal para medir hechos y no percepciones.

c. Instrumentos; Los instrumentos para recoleccion de datos del tema metodologia de
coaching y productividad deberian validarse por un colegio de profesionales referido
al &mbito de la empresa. Esta herramienta se convierte en un factor critico para el
que investiga esta tematica, dado que los tesistas encuentran distorsionados enfoques

del contenido para ser utilizados en la investigacion.
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VII.

PROPUESTA

7.1.0Dbjetivos

Objetivo General

La Metodologia de Coaching para Mejorar la Productividad de los Asesores de Negocio

de Mi banco-Agencia Mochumi Zona Lambayeque, 2019

Objetivos Especificos

e Adns comprometidos con la organizacion

e Mejorar la atencion de solicitudes de préstamo

e Incrementar la integracion de los Adns

e Disminuir la mora de las carteras de Adns

e Incentivar el trabajo en equipo con los Adns

e Cumplir con los objetivos y metas fijados por el Banco

e Adns con el conocimiento para el calculo de su RV

7.2.Diagnostico de Mi Banco
Matriz FODA
Para realizar el diagnostico de la entidad financiera Mi Banco, agencia de Mochumi se

realizd la Matriz FODA, la cual identifica las debilidades, amenazas, fortalezas y

oportunidades, que tiene la entidad.

Tabla 8. Matriz FODA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

X/
L X4

X/
°

Cuenta con un nimero adecuado de
asesores de negocio.

Cuenta activos para la realizacion de sus
funciones del Asesor de negocio.
Categoria A en riesgos (Fortaleza
financiera).

Cuenta con un sistema llamada SIGE para

una mejor gestion de cartera.

Compra de local.
Ingresar a nuevos nichos de mercado
(zonas no bancarizadas).

Contratar los servicios de empresas
especializadas en COACHING.

Captar clientes de la competencia que
tiene un mercado de clientes potenciales.
cartera de

Adquirir la competencia

(compra de base de datos).
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X/
L X4

Entidad Financiera que ocupa el ler lugar

a nivel latinoamericano en micro
finanzas.
Adns cuentan con RV variable de acuerdo

a sus indicadores.

DEBILIDADES

AMENAZAS

X/
L X4

X/
L X4

Falta de compromiso del personal.
Demora en la atencion de solicitudes de
préstamos.

Falta de integracion.

Aumento de la morosidad.

Trabajo en equipo inadecuado.
Incumplimiento de las metas y objetivos.

Desconocimiento de sus metas (HITOS)

7/
L X4

Incremento de la Competencia.

Cambios en las politicas por el estado
peruano
Desastres naturales,

huelgas, paros,

asaltos.

Fuente: elaboracion propia
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7.2.1. Matriz EFI

Es una herramienta que ha permitido formular las estrategias y evaluar las fuerzas y

debilidades de la organizacion.
Tabla 9. Matriz EFI

FACTORES INTERNOS CLAVE Valor | Calificacion | C2lificacion
ponderada
FORTALEZAS
Cuentg con un numero adecuado de asesores de 0.05 3 0.15
negocio.
Cuenta activos para la realizacion de sus funciones 0.10 3 03
del Adn.
Categoria A en riesgos (Fortaleza financiera). 0.07 4 0.28
Cue_n,ta con un sistema llamada SIGE para una mejor 0.16 3 0.48
gestion de cartera.
En_tldad Fl_nanC|era que ocupa el ler lugar a nivel 0.04 4 0.16
latinoamericano en micro finanzas.
Adp cuentan con RV variable de acuerdo a sus 0.08 3 0.24
indicadores.
DEBILIDADES

Falta de compromiso del personal. 0.09 1 0.09
Demora en las solicitudes de pedidos de préstamo. 0.04 1 0.04
Falta de integracion. 0.07 2 0.14
Aumento de la morosidad. 0.06 2 0.12
Trabajo en equipo inadecuado. 0.09 1 0.09
Incumplimiento de las metas y objetivos. 0.04 1 0.04
Desconocimiento de sus metas (HITOS). 0.11 1 0.11

VALOR PONDERADO 2.24

Fuente: elaboracion propia

El valor ponderado fue de 2,24, es decir, que las estrategias de MIBANCO responden de

manera promedio ante su entorno respecto a la atencion.
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7.3. Plan de Accidn

Tabla 10. Plan de accion de la propuesta

para el célculo
de su RV

Identificar porque los Adns no se
motivan con el RV.

Motivar que con el RV pueden obtener un mayor
ingreso como también una mejor calidad de vida.

Boletines informativos

Introduccion Objetivos Actividades Estrategias Recursos Tiempo Valor Responsable
Adns Busqueda de personal no comprometido Organizar reuniones con los Adns para Material audiovisual
comprometidos con la organizacion. informarles sus beneficios dentro del Banco. .
- - - - Semana 1 | S/500.00 | Capacitar / coach
con Ia_ ] Realizar una encuesta para saber que Reunir con el coach para incentivar el desarrollo | Papelotes, plumones y
organizacion tanto saben del Banco personal cinta adhesiva
Mejorar la Identificar el cuello de botella en el Capacitar al personal el Uso del Topaz
atencion de proceso de atencidn de solicitudes Separatas y Manual de semana 1 | S/100.00 -
solic!tudes ge Evaluar el uso del sistemay el uso Retroalimentacion de politicas de crédito creditos '
L prestamo adecuado de politica de créditos. P '
a presen_te Identificar porque razén los Adn no Reunir con el coach para incentivar el desarrollo Material audiovisual
propuesta tiene | Incrementar la estan integrados. personal )
finalidad integracion de — — - - — — Semana 1 | S/500.00 | Capacitar / coach
como Tinalida los Adns Identificar sus inquietudes que tienen Retroalimentacion de beneficios que otorgael | Papelotes, plumones y
aplicar La con el banco Banco. cinta adhesiva
Metodologia de Identificar que clientes estan afectando Retroalimentacién a Io§dAtdns para la admision de
Coaching para | Disminuir la en gran % la mora. a— | _‘;re t'fos S |
. ifi i 2 apacitar para la identificacion de riesgos a P
Mejorar la mora de las Identificar porque los clientes estan p p X it 9 Separatas y Manual de Semana2 | $/500.00 | Area Riesgos
Productividad carteras de pagando con atrasos. otorgar creartos. créditos
q I’IO uclivida Adns Evaluar el uso correcto de las PDP y ver | Retroalimentacion del seguimiento respectivo del
€10s Ase_sores si esté realizando el seguimiento. PDP.
de N990C|0 de . . Globos de diversos
Mi banco- Incentivar el | ldentificar porque el Adn no trabaja en Dinémica Grupal "trabajo en equipo” colores / Material
. i equipo iovi
Agencia qui‘i)kz)a{:%r?nlos aup audiovisual Semana 2 | S/500.00 | Capacitar / coach
Mochumi Zona Adns . Motivar con el coach para el logro de resultados Tarjetas con el rol a
Lambayeque Evaluar el desempefio de cada Adn en equipo y personal. dramatizar
2018 ’ Cumplir con los Evaluar si los Adns tienen claro sus Retroalimentacion para la identificacion de sus
objetivos y objetivos y metas. metas. Separatas y Manual de | ¢ o | </ 100,00 6z
metas fijados Evaluar si estan realizando el uso Capacitacion de los Adns del Programa SIGE. créditos '
por el Banco adecuado del Programa SIGE.
) Motivacion del Adns que logrando un mayor RV | Papelotes y plumones
Adn conel EV&'”S{/S' '05 Adns pueden cqlgular su tiene més probabilidad para la LINEA DE
imi en base a su proyeccion.
conocimiento proy CARRERA Semana 3 | S/100.00 GZ
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7.6.Presupuesto

Tabla 11. Presupuesto de la propuesta

e
Manual de los temas unidad 51 S/3.50 S/178.50
Lapiceros unidad 51 S/ 0.50 S/ 25.50
Lapiz unidad 51 S/0.37 S/ 18.87
Borrador unidad 51 S/0.36 S/18.11
Computador portatil unidad 1 S/ 600.00 S/ 600.00
Marcadores unidad 3 S/3.00 S/9.00
Pizarra unidad 2 S/50.00 S/100.00

Servicios

Prggz::%?ﬁgde sesiones 3 S/450.00 | S/1,350.00
TOTAL S/2,300.0

Fuente: elaboracion propia
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ANEXOS:
Anexo 01: Cuestionarios de ambas variables para aplicacion de encuestas.
“La metodologia de coaching para mejorar la productividad de los asesores de
negocio de Mibanco-agencia Mochumi zona Lambayeque 2018”.

Encuesta para recolectar los datos necesarios de la variable Metodologia de Coaching

Participantes: Asesores de Negocio de Mi banco-Agencia Mochumi Zona Lambayeque
Instrucciones: Estimado asesor (a) de negocio a continuacion se le solicita responder una
serie de preguntas, favor sirvase marcar con una X la respuesta que Ud. crea conveniente.

Muy bajo= 1, Bajo= 2, Regular= 3; Alto=4; Muy alto=5

N° items 1 | 2]3]4]5

1 ¢Como calificaria el grado de satisfaccion de coaching en
relacion a la productividad?

5 ¢Como mediria el grado de utilidad del coaching que influiria
en el nivel de productividad?
¢Coémo calificaria el nivel de aprendizaje relacionado a

3 | conocimientos adquiridos en la agencia MIBANCO que
impactaria en la productividad?
¢ Como calificaria el nivel de reforzamiento y retencion de

4 | conocimientos en la agencia MIBANCO que impactaria en la
productividad?

5 ¢ Coémo calificaria el nivel de muestras de conductas iniciales
en la agencia MIBANCO que impactaria en la productividad?
¢ Como calificaria el nivel de capacidad para resolver

6 |problemas en la agencia MIBANCO que impactaria en la
productividad?
¢Como calificaria el nivel de efectividad en el proceso de

7 | toma de decisiones en la agencia MIBANCO que impactaria
en la productividad?

8 ¢ Como calificaria el nivel del servicio al cliente en la agencia
MIBANCO que impactaria en la productividad?

9 ¢ Como calificaria el nivel del clima laboral de la agencia
MIBANCO que impactaria en la productividad?

10 ¢ Como calificaria el nivel de eficiencia laboral de la agencia
MIBANCO que impactaria en la productividad?

11 ¢ Como mediria el nivel de compromiso laboral de la agencia
MIBANCO que impactaria en la productividad?

12 ¢Como mediria el nivel del indice de ausentismo de la agencia
MIBANCO que impactaria en la productividad?

13 ¢ Como calificarias el nivel de satisfaccion en el trabajo de la

agencia MIBANCO que impactaria en la productividad?
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“la metodologia de coaching para mejorar la productividad de los asesores de negocio

Encuesta para recolectar los datos necesarios de la variable Productividad

Participantes: Asesores de Negocio de Mi banco-Agencia Mochumi Zona Lambayeque

de Mibanco-agencia Mochumi zona Lambayeque 2018”.

Instrucciones: Estimado asesor (a) de negocio a continuacion se le solicita responder una
serie de preguntas, favor sirvase marcar con una X la respuesta que Ud. crea conveniente.

Muy bajo= 1, Bajo= 2, Regular= 3; Alto= 4; Muy alto=5

NO

items

¢Cdémo calificaria el nivel de cumplimiento de tareas
asignadas en la agencia MIBANCO, que impactaria la
metodologia de coaching?

¢ Cémo medirias el nivel de cantidad de los desembolsos
realizados de la agencia MIBANCO, que impactaria la
metodologia de coaching?

¢ Como calificarias el nivel de reporte de quejas de la agencia
MIBANCO, que impactaria la metodologia de coaching?

¢Como medirias el nivel de realizacion de tareas asignadas de
la agencia MIBANCO, que impactaria la metodologia de
coaching?

¢ Como calificarias el orden de la documentacién de la
agencia MIBANCO, que impactaria la metodologia de
coaching?

¢ Cémo medirias el nivel de actualizacion de informacion en
el sistema de la agencia MIBANCO, que impactaria la
metodologia de coaching?

¢ Como calificarias el nivel de trabajo en equipo de la agencia
MIBANCO, que impactaria la metodologia de coaching?

¢Como medirias el nivel de solucion de problemas de la
agencia MIBANCO, que impactaria la metodologia de
coaching?

¢Como calificarias el nivel de trato a los clientes de la agencia
MIBANCO, que impactaria la metodologia de coaching?

10

¢Como medirias el nivel de cumplimiento a tiempo de la
agencia MIBANCO, que impactaria la metodologia de
coaching?

11

¢Como calificarias el nivel de cumplimiento de las normas de
la agencia MIBANCO, que impactaria la metodologia de
coaching?

12

¢Como medirias el nivel de nimero de servicios prestados-
recursos empleados de la agencia MIBANCO, que impactaria
la metodologia de coaching?
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Anexo 02. Tabla 12. Matriz de Consistencia

METODO DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES -Irl\II\P/(I;SDTEIGACION POBLACION TECNICA  ANALISIS DE
DATOS
General:
Protp(()jnelr ,urlj prongma de La ptqtblgézlon estara La confiabilidad
metodo cl>g|a de ctc_)af:dlggdpellra H1: Si tco;s i l:| a por del instrumento ha
mejorar la productividad delos . - Descriptiva odos los asesores sido medida
asesores de negocio P de negocio que ;
- metodologia del . mediante el Alfa
MIBANCO- Mochumi, . . Propositiva conforman Encuesta
¢De qué manera  Lambayeque 2018 coaching mejorara la MIBANCO- de Cronbach.
la  Metodologia o productividad de I_os Agencia Mochumi
del  coaching Especificos: :Z(Iasécxel\slggnegomo d la  Zona
mejorara la a) Medir el nivel del uso de la  pjochumi _ ] Lambayeque 2018.
roductividad de . . umi, V1: Metodologia
p Metodologia Coaching .
los asesores de ' Lambayeque 2018.  de Coaching Disefio: Muestra: Instrumento:
negocio de b) Estimar el nivel de HO:Sino Investigacion No Los datos seran
MIBANCO- productividad de los asesores  jmplementamos la experimental y analizados
Agencia de negocio. metodologia del V2: Productividad  1pasversal La muestra estara Cuestionario mediante el
Mochumi de la . coaching no constituida por los Programa  SPSS
Zona c) Calcularel nivel del usode oo o 1 Cuyo esquema es: 51 asesores de version 22; para
Lambayeque  1a metodologia coaching en . chividad de los negocio que luego ser
produgtnvndad de asesores de |\ mANCO- . \= » MIBANCO - procesados
negocio. Mochum, V2 pd Agencia Mochumi mediante el Excel;
d) Disefiar un programa de Lambayeque 2018 de la  Zona y Ser
Lambayeque 2018. representados

metodologia de coaching para
mejorar la productividad de los
asesores de negocio.

mediante tablas y
figuras.
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Anexo 03: Evidencias fotograficas.

Aplicacion de la encuesta

Figura 7. Asesora de Negocios de la Fuerza Pyme.

Fuente: elaboracion propia
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Aplicacion de la encuesta

Figura 8. Asesora de Negocios de la Fuerza Bancarizadora.

Fuente: elaboracién propia
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Anexo 04: Validaciones de instrumentos.

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

DATOS GENERALES

/
Apellidos y Nombres del experto: 7@‘ 5 am 0/"% i / e

JUICIO DE EXPERTOS

! )
Grado Académico: .........£74.: estion

Fublica,...

Aleandro

Institucion donde labora:

UGEL - CHICLAYO

Direccion: (AL fun:Nete.. £m . 33S Ccu‘da,yo

Teléfono: ?? 83&97;{ Email:

Autor (es) del Instrumento: ... @#2Y21%. 50 Jada, " Kadaly ,

ASPECTOS DE VALIDACION:

asque?..co 0., Lys

=
=)

INDICADORES

Deficiente Bajo | Regular | Bueno | MuyBueno

Elinstrumento considera la definicion conceptual de la variable

N

El instrumento considera la definicion procedimental de la variable

El instrumento tiene en cuenta la operacionalizacion de la variable

4
V
Y i

dicadores corr d

Las dimensiones ¢ p a la variable

Las preguntas o items derivan de las dimensiones ¢ indicadores

El instrumento persigue los fines del objetivo general

El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos

Las preguntas o items miden realmente la variable

W(Nojn|H | W IN |-

Las preguntas o items estan redactadas claramente

_
o

Las preguntas siguen un orden logico

—-
[

EI'N° de items que cubre cada indicador es el correcto

—
N

La estructura del instrumento es la correcta

=
w

Los puntajes de calificacion son adecuados

L

—
E~3

La escala de medicion del instrumento utilizado es la correcta

>
o=
v
v
-
P
Vi
=
v
P

M.
V.

OPINION DE APLICABILIDAD: ........ S€...X.£5am. tncde:

Promedio de Valoracién: ...d4. 5.4 G.........

[
\

Fecha: 21/11/2018
f

GOBI [0NAL DE LAMB,
GERENCARBGIONAL DE EDUéAYgl%l{JE

CPC. Tepe Mchez, Max.
ﬁmm Wndro Tepe Sdnchez

JEFE DE ARMINISTRACION
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTOS
v Dt
anaplr e/ bar’

o L. Gl M—

J DATOS GENERALES .
Apellidos y Nombres del experto:
Grado Académico: d:.:’;w 3
Institucién donde laboraY........ o Y - )
pireccion: Cal.. 6. UG..'A’ X A Teléfono: A3, 8 44911, Email: MQ(ijllﬁff(u@.ﬁmm/ ‘
Autor (es) del Instrumento: /0 AR

1. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Bajo Regular | Bueno | Muy Bueno
Ne INDICADORES

b 2 3 4

El instrumento considera la definicién conceptual de la variable

El instrumento considera la definicion procedimental de la variable

El instrumento tiene en cuenta la operacionalizacion de la variable )(

3

Las di i e indicadores corresp a la variable

Las preguntas o items derivan de las dimensiones ¢ indicadores

El instrumento persigue los fines del objetivo general

El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos

Las preguntas o items miden realmente la variable

V(N[O VB IWIN|=

Las preguntas o items estan redactadas claramente

Las preguntas siguen un orden logico

[y
o

EI N° de items que cubre cada indicador es el correcto

-
[N

La estructura del instrumento es la correcta
Los puntajes de calificacion son adecuados )<

[y
N

[y
w

x| P PP | L,

[y
E=Y

La escala de medicion del instrumento utiliz.ado es la correc| IDE SA a A.C

[ X AL
. OPINION DE APLICABILIDAD: .., .im/mgnﬂzﬁ D[ 1Gae...... Fecha: 21.11.2018
V. Promedio de Valoracion: ...,.Z... 2/y
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del experto:

Grado Académico: ...[dt. Goden,

Institucién donde labord: .... 4.7

Direccion: W/e3¢4{ Y N2 199. P T Sak. Teléfono: qqg%zz‘imail: h;%w(g‘“ € hﬂf"'ai/"-"’"-

Autor (es) del Instrumento: GARNAIEL.... ,E(I;QO'GW;VW,C’ V.. 4
ASPECTOS DE VALIDACION:

=
i©

Deficiente Bajo | Regular | Bueno | MuyBueno
INDICADORES

-

El instrumento considera la definicién conceptual de la variable

4
El instrumento considera la definicion procedimental de la variable s
L

El instrumento tiene en cuenta la operacionalizacion de la variable

Las dimensiones ¢ indicadores corresponden a la variable

Las preguntas o items derivan de las dimensiones ¢ indicadores

El instrumento persigue los fines del objetivo general

El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos

CioiNOY | H|WIN |-

Las preguntas o items estdn redactadas claramente -

-
o

Las preguntas siguen un orden logico

[y
—_

EIN® de items que cubre cada indicador es el correcto

-
N

La estructura del instrumento es la correcta

-
w

Los puntajes de calificacion son adecuados P=s

—
=

il
—
L
Las preguntas o items miden realmente la variable L~
il
il
V
el

La escala de medicion del instrumento utilizado es la correcta

Il
V.

2k
OPINION DE APLICABILIDAD: E&apﬂt@w& Fecha: 21/11/2018
Promedio de Valoracién: /X.ga ............
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Anexo 05: Carta de Autorizacion

mibanco

CARTA DE AUTORIZACION
Chiclayo, 03 de Scpticmbre del 2018

MBA. ANGULO CORCUERA, CARLOS ANTONIO
DOCENTE PROYECTO DE INVESTIGACION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
UNIVERIDAD CESAR VALLEJO

Presente,

Por medio de la presente comunico a usted que los alumnos Guevara Lozada Nataly
Stefanie y Visquez Castro Luis Freddy del 1X ciclo de la carrcra de Administracion
de Empresas de la Universidad Cesar Valicjo han sido aceptados en MIBANCO
AGENCIA MOCHUMIL, a fin de que realicen su proyecio de investigacidn en las
dreas que crean convenicnte para sus fines académicos.

Esperamos cumplir con lo solicitado.

Atentamente,

Av. Domingo Orué 165, Surquillo / Av, Paseo de la Repablica 3717, San isideo Telf - 513-8000
www.mibanco.com,.pe

AVAVAVAVAVAVAYA VAVAVAYA VAVAVAVAVAVAVAVA
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e Coogo . Fo8-PPPRO207 !

\' UCV " AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS “e9n 77
N N N, ENREPOSITORIO INSTTUCIONALUCY  rocrs 23002018

Clsasvarirm

1 'rogno lge!

Yo Notaly Stefonie Guevaro Lozed. identificodo con DNIN® 72211994, egresodo e
lo Escuelo Profesioncl de Administracion de lo Universidod Césor Vollejo, outornzo

(x). No outerizo | ) lo divuigocidn y comunicocion publice de mi roboio de
investigocion tituiado “Lo metodologio de cooching pora mejoror io productividod
de los osesores de negocio de Mibonco-agencio Mochumi 2onac Lombayeque.
2018"; en el Repositono Institucions! de o UCV [hitp://repositorio.ucy.edu.pe/).
segun 1o estipulado en el Decreto Legisiativo 822, Ley sobre Derecho e Autor. Art,
23y A, 33

fundomentocion en coso de no outorizocion:

DL L L T L LR LR R b
Serasssrsnrannnnn AR FEARssTRARA st R sssnannsnaanns dssssnsnnnannnns
R R B e LR P L L
R e L L L ansesnnannnn
B L L R LR R R E bbb
R B ] MERARR s R AR s s CEEE R
D R R L LR R
B R sessssssnann L
D Sesrssssrsannnann B srssananan

Nataly Stefahié Guevore Lozada
DNI: 72211994

FECHA: 207 ge  Setiembre e 2020

| Dreccion ce AL | FebhEeh
‘ R le . : . ViCerecorooo ce
Eiopeed | investigocion N evisd |Representonte ce Io Dreccion SCC| Aprodd o1t 9ockon

! {

'
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