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RESUMEN 

 

La presente investigación que lleva como título: “La Metodología de Coaching para Mejorar 

la Productividad de los Asesores de Negocio de Mi banco-Agencia Mochumí Zona 

Lambayeque 2018”; se ha desarrollado con el objetivo de brindar una propuesta   a la agencia 

Mi banco – Mochumí 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 Gestión); para ello se ha hecho revisión de bibliografías para el 

desarrollo de la Investigación. 

La metodología 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 desempeño. La productividad es el resultado de la utilización de recursos. 

(Gutiérrez, 2014., p.20) 

La presente investigación fue de tipo descriptiva y correlacional; con un diseño no 

experimental y de corte transversal; la población se encontró representada por los 51 asesores 

de negocio y la muestra por 30 asesores de la Agencia Mi banco; se utilizó la encuesta como 

técnica de recolección de datos; dicha encuesta fue de escala Likert 5 de Probabilidad; la 

cual fue validada mediante el juicio de expertos y la confiabilidad de determinó mediante el 

coeficiente de Alfa de Cronbach. 

En conclusión con los resultados se obtuvo que el uso de la metodología del Coaching, la 

productividad y la relación entre ambas fueron calificadas como nivel "BAJO", porque la 

utilización de la metodología no fue efectiva, debido a los resultados de la productividad 

fueron negativos, todo ello se debió a la deficiencia en la aplicación de la metodología; por 

ello se propone el diseño de un programa de metodología de coaching para incrementar la 

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

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

 

 

 



x 

ABSTRACT 

 

This research entitled: "The Coaching Methodology to Improve the Business Advisers’ 

Productivity from Mibanco - Agency in Mochumí, Zone Lambayeque 2018"; has been 

developed with the objective of providing a proposal to Mibanco’ Mochumí 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. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad, las empresas pretenden que sus colaboradores potencialicen su 

productividad en su jornada laboral que desempeñan, 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, además de que se sientan a gusto en su ambiente 

laboral. El recurso humano es lo más valioso de las empresas en la actualidad. 

En los últimos 10 años, la metodología del Coaching ha sido implementada en todos los 

países, teniendo un gran acogimiento en el mundo empresarial; la International Coach 

Federation (ICF) se encuentra presente en alrededor de 110 países, teniendo apropiadamente 

26, 000 socios. La ICF realizó dos estudios; el primero en EE.UU mencionando que 

aproximadamente el 41% de las empresas utilizan esta metodología; el segundo estudio 

realizado a nivel mundial arrojó que más del 55% de las empresas utilizan dicha metodología; 

Seguí (2017). 

Para lograr el éxito empresarial, las empresas deben de cambiar su perspectiva de 

dirección, aplicando metodologías en las que el recurso humano desarrolle y potencialice su 

habilidades para poder hacerle frente a los desafíos que se suscitan debido a la competencia, 

es por ello que la Metodología 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); acotó que la mayoría 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 metodologías 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 año.  

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

dinerario, es decir por no realizar inversiones; sin embargo aún 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 metodología Coaching, por 

ello es de vital importancia identificar la problemática 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 relación a lo mencionado por la Comunidad Internacional de Coaching, la metodología 

que más se está desarrollando en la mayoría de los países ha sido la metodología de Lambent 

que consiste en el desarrollo de habilidades y conocimientos. 

Monroy (2015), afirmó que a nivel mundial la mayoría 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 líderes que sepan desarrollar las habilidades de sus colaboradores. 

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

a la innovación, por ello el uso de una metodología como el coaching permite el desarrollo 
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de habilidades y la creación de personal capacitado y entrenado que lleven a las empresas 

al éxito 

Benavides (2014), acotó que la metodología del Coaching en empresas brasileñas ha 

tomado mucha mayor importancia en los últimos años, cuya finalidad de desarrollar las 

habilidades y capacidades de los trabajadores; muchas de las organizaciones han tomado 

como una inversión la aplicación del coaching, sin embargo las pequeñas empresas lo han 

seguido viendo como un gasto. Sin lugar a duda el recurso humano es de gran importancia 

para las empresas. 

La metodología 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), acotó que la empresa Fabril de Quito presentó problemas en las 

diversas áreas, ya que los trabajadores no cumplían con sus obligaciones como se debía, 

hubieron retrazos en la entrega de pedidos, ocasionando problemas de rentabilidad para la 

misma empresa, por ello se decidió realizar la aplicación 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 áreas, 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. 

Gómez (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 González (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 artículo acerca del desarrollo del capital humano (el caso español), 

habló sobre el desempeño de los trabajadores en las distintas organizaciones grandes y/o 

pequeñas, esta investigación se centró en el ámbito teórico y práctico, con el fin de entender 

cuales fueron los factores que originaron el deficiente desempeño en los trabajadores, por lo 

que se encontró que el clima laboral fuera inadecuado, los trabajadores no se sentían 

motivados, faltaban a trabajar y no se les reconocían 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), acotó que los dueños y/o gerentes de las empresas en el Perú, 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 reducción de la productividad y el incremento de la 

rotación del personal; convirtiéndose en problemas complejos y difíciles de solucionar para 

algunos. 

Actualmente en pocas organizaciones o empresas del Perú no aplicaron el Coaching 

como metodología para el desarrollo de los colaboradores; esta aplicación no se realizó 

porque los empresarios aún mantienen una mentalidad antigua; lo que ocasionó grandes 

desventajas administrativas y gerenciales, generando resultados económicos 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), acotó que la productividad en las empresas de servicios y manufactureras 

del Perú, debido al aumento de la demanda, el estrés laboral y trabajo bajo presión no 

reflejaron resultados positivos en la producción, por lo que sugirió que las políticas 

horizontales de la ciencia, tecnología e innovación que alinearon a las empresas 

incrementaron la inversión pero así mismo incrementaron la productividad laboral. 

Ficapal-Cusí y Torrent-Sellens (2010), mencionó que la productividad en las empresas 

de Cataluña se encontró 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 Perú (2014), mencionó que el coaching corporativo o empresarial ha sido 

considerado como la base fundamental de toda organización, sin embargo muchas empresas 

no han implementado la metodologia debido a las creencias limitantes y al autoritarismo 

existente, además de que muchas empresas consideraron el uso de esta metdología como un 

gasto para la empresa que no ayudó al cumplimiento de las metas de las empresas, LIFE 

PERÚ, es una de las empresas peruanas que buscó sacar a la persona de su zona de confort. 

Lezama (2014), manifestó en el Diario Andina, que el 35% de las empresas proyectaron 

un creciemiento por encima del 8% mediante la implementación del coaching, el cual se 

dearrolló mediante capacitaciones sobre el desarrollo del capital humano, para convertir a 

cada tabajador en líderes, además de la implementación de estrategias laborales, se planeó el 

contrato de la firma Cornerstone Executive Search la cual se caracterizó por ser una de las 

mejores en el desarrollo e implementación del coaching. 

Farro y Toro (2013), en algunas empresas el desempeño del jefe no fue el adecuado, 

porque muchos de ellos ejercieron presión en sus trabajadores con el fin de que cumplan con 

las metas planteadas y generen resultados positivos a la empresa, ello ocasionó molestias y 

problemas entre los trabajadores, por lo cual la utilización del coaching como una 

herramienta para la mejora de desempeño de los trabajadores, desarrollando las destrezas y 

habilidades de los colaboradores. 

Banco Central de la Reserva del Perú (2007) en un informe emitió como fue la 

rentabilidad y productividad de la banca peruana; donde reflejó que la rentabilidad fue 

deficiente, esto se debió 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), mencionó 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 presión, 

falta de liderazgo, metas mal diseñadas, esto giró entorno al recurso humano, por lo cual, el 

autor mencionó la utilización de técnicas y herramientas para disminuir la problemática, una 

de ellas es el Coaching ya que es la mas conocida y empleada en los últimos tiempos. 
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Torres y Sayritupac (2014), en su artículo acotó que en las organizaciones del estado por 

lo general la productividad y/o desempeño de los trabajadores no fue el adecuado, estos no 

se sintieron comprometidos con sus actividades, además de existir un pésimo ambiente 

laboral, ya que los jefes fueron muy autoritarios y mal educados con los trabajadores; además 

los trabajadores no desarrollaron sus habilidades y capacidades ya que no pueden 

desenvolverse en un trabajo bajo presión. 

En relación al artículo de investigación, 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 existió un liderazgo deficiente.   

Baños y Colquepisco (2012), en su artículo de investigación acotó que en diversas 

instituciones tanto públicas como privadas, entre los colaboradores existieron conflictos, tal 

fue el caso de una institución, en la cual se desarrollaron diversos conflictos entre los 

profesores, dichos problemas no se podían resolver ya que cada profesor reaccionaba de 

diversa forma. Por lo cual se rescató que el coaching mejoró esta situación, 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 presión. 

La Red Iberoamericana de Prensa Económica [RIPE] 2014, hizo mención acerca de la 

productividad laboral o el desempeño de los trabajadores en las empresas peruanas, donde se 

reflejó 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 país en el puesto 43. 

En el distrito de Mochumí – 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 atención 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 atención de créditos menores o iguales a S/7,000.00; 

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

La problemática que aquejó 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 motivación en la agencia fue deficiente; no existió una 

metodología 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 organización. 

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 relación a la investigación se acotó que los colaboradores acogieron la metodología del 

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

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 



19 

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 aplicación 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 investigación: El Coaching y las organizaciones 

inteligentes en empresas del sector eléctrico, se desarrolló como objetivo principal 

determinar la relación existente entre las variables de estudio. La presente investigación fue 

descriptiva, la población estuvo representada por el recurso humano de la empresa, 

aplicándoles cuestionarios de preguntas. Se determinó que el coaching fue necesario para 

incrementar la productividad y mejorar las relaciones de los colaboradores, se recomendó 

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 relación a la investigación realizada, una vez más se demostró que la metodología del 

coaching fue de vital importancia para mejorar y guiar a las empresas al éxito, mejorando 

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

Caicedo, Herrera, y Quenguan (2013), en su trabajo: El Coaching como Herramienta 

para el Desarrollo de los Recursos Humanos en la Empresa, se evidenció 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 metodología del coaching estas 

deficiencias disminuyeron. 

La Metodología 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 serán 

positivos. 
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Leal (2013), en su trabajo título: Competencias para el desarrollo del coaching para 

mejorar el desempeño de la gerencia, consignó como objetivo principal determinar cuáles 

son las competencias que se requieren para el desarrollo del Coaching para incrementar la 

productividad de los colaboradores de la empresa en estudio. La investigación fue de carácter 

descriptivo, la muestra se encontró por los jefes de la alta gerencia, a los que se les aplicaron 

entrevistas, además de un análisis documental para obtener los datos necesarios. Se concluyó 

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

La metodología del Coaching es de vital importancia para mejorar la productividad en las 

organizaciones, esta técnica es clave para reducir brechas en la productividad, además de 

ayudar a los colaboradores a desarrollar sus habilidades y competencias. 

En Lambayeque, Calderon (2015), en su investigación: Propuesta de implementación 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 investigación fue de 

carácter cuantitativa, se aplicó un cuestionario, que permitió concluir que el coaching si 

mejoró el desempeño y la productivad logrando la efectividad laboral. 

De acuerdo a la investigación, la aplicación de esta metodología es importante para toda 

organización, esta permite el desarrollo de aptitudes y habilidades. 

En Tarapoto, Mogollón y Sánchez (2014), en su investigación: El 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 desempeño, la muestra se encontró representada por 90 PYMES, se aplicó la 

técnica del fichaje, de la observación y cuestionario para obtener datos. Se llegó a la 

conclusión que las empresas no aplicaron la metodología debido al desconocimiento, a la 

deficiencia de recursos monetarios. 

 El coaching como metodología muchas veces no es implementado por las empresas debido 

a las delimitaciones económicas 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 investigación: Impacto de la 

aplicación de coaching para mejorar el clima laboral de la empresa “Taiwán Motos, 

consignó el objetivo principal determinar la relación entre las variables de estudio, la muestra 

se encontró representada por doce trabajadores de la empresa, se les aplicó un cuestionario. 

La investigación concluyó que la aplicación del coaching dio resultados positivos ya que los 

trabajadores incrementaros sus ventas. 

La aplicación 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 límites y barreras con la 

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

El coaching existe en la liberación del potencial de las personas o de equipos de trabajo, 

en otras palabras esta metodología guía 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 

vagón, en otras palabas un “coach” es un vehículo que conduce a una persona o un grupo a 

una meta o destino, Dilts (2010b). 

Revolución del Coaching: la noción del coaching con el pasar de los años ha ido 

evolucionando; por ello se le otorgó un significado más desarrollado; a nivel empresarial, ha 

sido considerado como una herramienta para ayudar a los demás al desarrollo de sus 

capacidades; Dilts (2010c). 

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

coaching, las cuales son: 
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Ontológica: Estudia al ser de la persona con el fin de mejorar el rendimiento y las 

relaciones de estas; Gioya y Rivera (2008a). 

Mayéutica: Se utilizó 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, tecnológicos y psicológicos; 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 basó en sus principios de seguimiento e implementación 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; 

elaboración de objetivos; construir en base a fortalezas, habilidades y recursos; buscar lo 

apropiado y lo que funciona; ser curioso pero respetuoso; crear cooperación y colaboración; 

y trabajar con humor y creatividad. 

Modelo de Roger (Preguntas Libres): Esta apoyado con una gama de preguntas abiertas 

que promueven y facilitan las relaciones en el proceso, Gioya y Rivera (2008f). En este 

modelo se identificaron las siguientes preguntas: ¿Cuál es el problema?, ¿Cómo se 

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

Modelo Saporito: Para Gioya y Rivera (2008g); fue expuesto en 1996 y se basó en la 

fijación del contexto y la base, Evaluación individual (retroalimentación), Planeación del 

desarrollo (retroalimentación) y Orientación y enfoque en el Coaching. 

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

dimensiones: 
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Dimensión 1. Reacción / Satisfacción: Permite comprender el grado de satisfacción de 

los clientes, mediante la percepción de los trabajadores Cacheiro (2012a) . Esta dimensión 

está valorada por: 

Grado de satisfacción con el Programa Coaching: Se valora el nivel de satisfacción de 

los colaboradores gracias a la gestión del Coaching. Cacheiro (2012b) 

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

recibieron. Cacheiro (2012c) 

Dimensión 2. Aprendizaje: Se valora el nivel de conocimientos que desean adquirir los 

colaboradores mediante el programa; además 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 Retención de conocimientos: La retroalimentación 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) 

Dimensión 3. Trasferencia / Conducta: Son los hábitos de las diversas actitudes después 

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

Capacidad en la resolución de problemas: Los colaboradores demostrarán si el 

entrenamiento recibido, contribuyó a la mejora de sus capacidades con el fin de proporcionar 

soluciones. Cacheiro (2012i) 

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

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

Enfoque del servicio hacia el cliente: Se desarrollarán las capacidades de los 

colaboradores, para mejorar la atención y el trato a los clientes; ya que estos son el objetivo 

principal de toda empresa. Cacheiro (2012k) 
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Transformación del clima laboral: El clima laboral, es de vital importancia; por ello se 

desarrollan los valores con la finalidad de tener un clima laboral idóneo. Cacheiro (2012l) 

Aumento de la eficiencia laboral: Los indicadores mencionados, deben de generar un 

mayor conocimiento en los colaboradores para que sean más eficientes en el desarrollo de 

sus actividades, todo ello incrementaria en la efectividad y eficiencia laboral. Cacheiro 

(2012m) 

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

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

Efectivización de los costos: Después de haber recibido las sesiones, los colaboradores 

debieron mejorar sus habilidades, ello conllevaría a la reducción de costos. Cacheiro (2012o) 

Compromiso laboral: Este compromiso es generado por conveniencia del colaborador. 

Cacheiro (2012p) 

Reducción del índice de ausentismo: Las sesiones, deben de haber mejorado el 

compromiso de los colaboradores; por ende, disminuirían las faltas al trabajo. Cacheiro 

(2012q) 

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

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

Además, 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 satisfacción 

de los clientes. 

Para Málaga (2016), la productividad es la utilización eficiente de los recursos en las 

empresas y asignación de factores de producción entre los sectores y empresas; la 

productividad depende del compromiso que tengan los trabajadores con el cumplimiento de 

sus actividades; además para mejorar la productividad se debe de adoptar nuevos productos 

tecnológicos. 
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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 Ramírez (2016), acotaron que la productividad es el nivel de 

desempeño y/o rendimiento del personal o de la empresa; además 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 realizó mediante las siguientes dimensiones: 

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

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

Chiavenato (2007), acotó que la eficiencia “Es una medida normativa de la utilización 

de los recursos en los procesos, en términos económicos es una relación técnica de entradas 

y salidas. En otras palabras la eficiencia es una relación 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 día, Cantidad de rechazos al día, Reporte de 

quejas durante el día. 

Dimensión 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 mercancía, Mantener 

actualizado el sistema y Trabajar en equipo 

Dimensión 3. Efectividad: García (2011); manifestó 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 combinación de la eficiencia y eficacia en la producción 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 estándares, Evaluación de la productividad de los trabajadores: 

La productividad será estimada en relación al rendimiento laboral en el proceso de la 

jornada laboral, para ello se utilizará un ratio, (Rico García y Sacristán, 2012). 

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

Número de servicios prestados: Es el número de trabajos realizados en relación a los 

bienes y servicios. 

Recursos empleados: El uso de insumos para la elaboración de los bienes o prestación 

de los servicios. 

Indicador: Cantidad de servicios prestados = Números 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 último 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 citó en Nomber, 

2014) 

Por ello se formuló la siguiente pregunta del problema: ¿De qué manera la Metodología 

del Coaching mejoraría la productividad de los asesores de negocio de MIBANCO- 

8Mochumí, Lambayeque 2018?  

El presente trabajo de investigación se justificó sobre tres puntos: La primera fue 

Justificación teórica; porque se revisó libros, tesis, revistas, diarios; en relación a las variables 

de estudio; además servirán para investigaciones futuras; la segunda fue Justificación 

práctica , porque con los resultados obtenidos se busca la mejora y solución de la 

problemática suscitada  y la tercera fue Justificación metodológica porque se hizo uso de 
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métodos científicos, aplicándose técnicas de recolección de datos, validaciones de expertos 

y herramientas tecnológicas.  

Se plantearon dos Hipótesis: H1: Si implementamos la metodología del coaching 

mejorara la productividad de los asesores de negocio MIBANCO- Mochumí, Lambayeque 

2018 y H0: Si no implementamos la metodología del coaching no mejoraría la productividad 

de los asesores de negocio MIBANCO- Mochumí, Lambayeque 2018; además del 

planteamiento de Hipótesis de trabajo, las cuales fueron: HA: existe baja relación entre la 

metodología del coaching y el nivel de productividad y HB: No existe baja relación entre la 

metodología de coaching y en nivel de productividad. 

Para la validación de las Hipótesis y de la investigación se planteó como Objetivo 

General Proponer un programa de metodología de coaching para mejorar la productividad de 

los asesores de negocio MIBANCO- Mochumí, Lambayeque 2018; para el desarrollo del 

objetivo se tuvo que plantear los siguientes objetivos específicos: Medir el nivel del uso de 

la Metodología Coaching, estimar el nivel de productividad de los asesores de negocio, 

calcular el nivel del uso de la metodología coaching en relación con el nivel de productividad 

de asesores de negocio y diseñar un programa de metodología de coaching para mejorar la 

productividad de los asesores de negocio. 
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II. MÉTODO 

2.1 . Tipo y Diseño de Investigación: 

Diseño de investigación: 

La presente investigación tuvo un diseño No Experimental y de corte transversal. Gómez 

(2015) acotó que se hace referencia al diseño no experimental como la no manipulación 

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

Tipo de investigación  

La investigación fue descriptiva y propositiva, porque se describió las variables en su 

contexto y propositiva porque después de realizado el estudio se brindará una gama de 

estrategias para disminuir y/o erradicar el problema. (Gómez, 2015b, págs. 103,104). 

Esquema: 

 

 

 

 

 

Dónde:  

M = Muestra en estudio. 

V1 = Metodología de coaching 

V2= Productividad 

P = Propuesta 
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2.2 . Operacionalización de variables: 

Variable Independiente: Metodología de Coaching 

Definición Conceptual:  

Es el asesoramiento personalizado o proceso en el cual se busca ayudar a las personas o 

equipos a sacar el máximo rendimiento de sus capacidades. Ello significa extraer fuerzas 

de esas personas para ayudarlos a superar sus barreras y límites personales para lograr 

lo mejor de sí mismos. (Dilts, 2010c). 

 

Variable dependiente: Productividad 

Definición 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 básica y fundamental para incrementar la 

capacidad de un colaborador ya que se puede decir que está estrechamente relacionada 

con la eficiencia.   
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Tabla 1. Operacionalización de la Variable Independiente Metodología de Coaching 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA 

V.I Metodología 

de Coaching 

Reacción / 

Satisfacción 

Grado de Satisfacción del Coaching 
¿Cómo calificaría el grado de satisfacción de coaching en relación a la 

productividad? 

Muy Alto (MA) 

 

Alto (A) 

 

Regular (R) 

 

Bajo (B) 

 

Muy Bajo (MB) 

Grado de Utilidad del Coaching 
¿Cómo mediría el grado de utilidad del coaching que influiría en el nivel de 

productividad? 

Aprendizaje 

Conocimientos Adquiridos 

 

¿Cómo calificaría el nivel de aprendizaje relacionado a conocimiento 

adquirido en la agencia MIBANCO que impactaría en la productividad? 

Reforzamiento y Retención de 

Conocimientos 

¿Cómo calificaría el nivel de reforzamiento y retención de conocimientos en 

la agencia MIBANCO que impactaría en la productividad? 

Muestras de Conductas Iniciales 
¿Cómo calificaría el nivel de muestras de conductas iniciales en la agencia 

MIBANCO que impactaría en la productividad? 

Trasferencia / 

Conducta 

Capacidad para Resolver Problemas 
¿Cómo calificaría el nivel de capacidad para resolver problemas en la agencia 

MIBANCO que impactaría en la productividad? 

Efectividad en el Proceso de Toma de 

Decisiones 

¿Cómo calificaría el nivel de efectividad en el proceso de toma de decisiones 

en la agencia MIBANCO que impactaría en la productividad? 

Servicio al Cliente 
¿Cómo calificaría el nivel del servicio al cliente en la agencia MIBANCO 

que impactaría en la productividad? 

Clima Laboral 
¿Cómo calificaría el nivel del clima laboral de la agencia MIBANCO que 

impactaría en la productividad? 

Eficiencia Laboral 
¿Cómo calificaría el nivel de eficiencia laboral de la agencia MIBANCO que 

impactaría en la productividad? 

Impacto 

Compromiso Laboral 
¿Cómo mediría el nivel de compromiso laboral de la agencia MIBANCO que 

impactaría en la productividad? 

Índice de Ausentismo 
¿Cómo mediría el nivel del índice de ausentismo de la agencia MIBANCO 

que impactaría en la productividad? 

Satisfacción en el Trabajo 
¿Cómo calificarías el nivel de satisfacción en el trabajo de la agencia 

MIBANCO que impactaría en la productividad? 

Fuente: Elaboración Propia  
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Tabla 2. Operacionalización de la Variable Dependiente Productividad 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA 

V.D 

Productividad 

Eficiencia 

Cumplimiento de Tareas 

Asignadas 

¿Cómo calificaría el nivel de cumplimiento de tareas asignadas en la agencia 

MIBANCO, que impactaría la metodología de coaching? 

Muy Alto 

(MA) 

Cantidad de los Desembolsos 

realizados 

¿Cómo medirías el nivel de cantidad de los desembolsos realizados de la agencia 

MIBANCO, que impactaría la metodología de coaching? 
 

 
Alto (A) 

Reporte de Quejas 
¿Cómo calificarías el nivel de reporte de quejas de la agencia MIBANCO, que 

impactaría la metodología de coaching? 
 

Eficacia 

Realización de tareas asignadas 
¿Cómo medirías el nivel de realización de tareas asignadas de la agencia MIBANCO, 

que impactaría la metodología de coaching? 
Regular (R) 

Orden de la Documentación 
¿Cómo calificarías el orden de la documentación de la agencia MIBANCO, que 

impactaría la metodología de coaching? 
 

Actualización de Información 

en el Sistema 

¿Cómo medirías el nivel de actualización de información en el sistema de la agencia 

MIBANCO, que impactaría la metodología de coaching? 
Bajo (B) 

Trabajo en Equipo 
¿Cómo calificarías el nivel de trabajo en equipo de la agencia MIBANCO, que 

impactaría la metodología de coaching?  

 

Solución de Problemas 
¿Cómo medirías el nivel de solución de problemas de la agencia MIBANCO, que 

impactaría la metodología de coaching? 

Muy Bajo 

(MB) 

Trato a los Clientes 
¿Cómo calificarías el nivel de trato a los clientes de la agencia MIBANCO, que 

impactaría la metodología de coaching? 
 

Cumplimiento a Tiempo. 
¿Cómo medirías el nivel de cumplimiento a tiempo de la agencia MIBANCO, que 

impactaría la metodología de coaching? 
 

Cumplimiento de las Normas 
¿Cómo calificarías el nivel de cumplimiento de las normas de la agencia MIBANCO, 

que impactaría la metodología de coaching? 
 

Razón de  

Productividad 

Número de Servicios Prestados 

/ Recursos Empleados 

¿Cómo medirías el nivel de número de servicios prestados-recursos empleados de la 

agencia MIBANCO, que impactaría la metodología de coaching? 
  

Fuente: Elaboración Propia 
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2.3 . Población y Muestra 

Población  

En la presente investigación; la población se encuentra conformada por 51 asesores de 

negocio de MIBANCO-Agencia Mochumí de la Zona Lambayeque 2018. 

Muestra 

La presente investigación se hará el uso del método probabilístico.  

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

bancaria. 

Tabla 3. Población de la investigación 

Fuerza Asesores % 

F. PYME 16 31% 

F. BANCARIZADORA 35 69% 

Total 51 100% 
Fuente: Elaboración Propia 

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

La técnica utilizada en la presente investigación, será la encuesta.  La encuesta “es la 

técnica de recopilación a través de la información que brindan las unidades de 

investigación o variables (Gómez, 2015c, p. 125). Se diseñó una encuesta y se utilizó 

para la recopilación y el registro de la información obtenida, con el objetivo de levantar 

información verdadera de las variables en estudio, siendo estas; la Metodología de 

Coaching y la Productividad. 

Con respecto al instrumento de la recolección de datos de la presente investigación, se 

consideró la aplicación de cuestionarios, una para cada variable respectiva, y obtener la 

información necesaria con resultados objetivos. 

En la validación del instrumento, se tomó en cuenta opiniones e investigaciones 

anteriores de expertos, que ya han sido validadas antes de su aplicación, 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 ítems o preguntas realizadas con las variables.  
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Tabla 4. Confiabilidad - Alfa de Cron Bach 

K: El número de ítems 25.0 

 Coeficiente de Alfa de Cronbach 0.951 

Fuente: Elaboración Propia 

Tomando en cuenta que el índice 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 según el SPSS 

Casos N % 

Válido 30 100.00 

Excluido 0 0.00 

Total 30 100.00 

Fuente: Elaboración propia mediante el SPSS 

Tabla 6. Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0.951 25 

Fuente: Elaboración propia mediante el SPSS 

Confiabilidad de instrumentos 

Se llevó a cabo como etapa previa a la aplicación de los cuestionarios en la muestra 

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

Con los datos obtenidos, se procedió a desarrollar la prueba del alfa de Cronbach, cuyo 

valor determinó la confiabilidad del instrumento, siempre y cuando este sea mayor a 

0,75. Asimismo, reportó una estadística de fiabilidad de 0,951, determinando que el 

instrumento es confiable. 

Validación de instrumentos 

Se evaluó 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 información necesaria y así poder 

realizar el desarrollo de la presente investigación. 
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2.5 . Métodos de análisis de datos 

Se recolectó la información 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 aplicó el coeficiente de correlación de 

Spearman; para medir la relación entre las variables de estudio: Metodología de 

Coaching y Productividad.  

Figura 1. Correlación Spearman 

 

La correlación entre las variables Metodología del Coaching y Productividad fue 

significativa, esto se corroboró mediante la aplicación del coeficiente de Spearman. 
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2.6 . Aspectos éticos 

Tabla 7. Criterios de Investigación 

Consentimiento 

Informado 

A los colaboradores que fueron encuestados, se les 

informó previamente las condiciones. 

 

Confidencialidad 

Los datos que se obtuvieron, fueron mantenidos bajo 

estricta confidencialidad; siendo solo utilizados para 

fines de la investigación 

Observación 

Participante 

Como participantes y autores de la presente 

investigación se actuó con prudencia durante todo el 

proceso de la investigación. 

Libertad y 

responsabilidad 

Todos los trabajadores correspondientes a la 

investigación participaron en el estudio de manera 

voluntaria y haciendo uso de sus derechos y 

responsabilidades en el desarrollo de la investigación. 

Confiabilidad Toda la información presentada en el presente estudio 

fue verídica y ajustada a la realidad según los 

encuestados como perciben la realidad en la entidad en 

estudio; además los datos obtenidos por los encuestados 

han sido utilizados solo para la presente investigación. 

Veracidad Toda la información que se ha presentado es verídica y 

se encuentra respaldad por autores. 

Originalidad Toda la información presentada en la presente 

investigación es propia del investigador. 

 Fuente: Elaboración propia 
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III. RESULTADOS 

3.1. Respecto al objetivo específico (a) determinar el nivel de la metodología del 

coaching.  

 
 

Figura 2. Metodología del Coaching 

Respecto al objetivo Medir el nivel de Metodología de Coaching: La percepción de nivel 

de Metodología Coaching es "BAJO" y equivale a 2.07. Este resultado nos indica que la 

percepción de los asesores con respecto a la aplicación de coaching es BAJO ya que no 

les ayuda a mejorar sus resultados; además la mediana nos indica el 50% de los 

encuestados tiene un nivel de percepción < a 2 y el otro 50% > 2; esto ayuda a tener una 

percepción 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 investigación. 

 

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

 

Figura 4. Productividad 

Respecto al objetivo B) Medir el nivel de Productividad: La percepción de nivel de 

Productividad es "BAJO" y equivale a 2.11. Este resultado nos indica que la percepción 

de los asesores con respecto a la aplicación a la productividad es BAJO ya que no llegan 

a los resultados Asimismo, el 50% de los encuestados tiene un nivel de percepción < a 2 

y el otro 50% > 2; que equivale a la categoría "BAJO". Esto ayuda a tener una percepción 

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 investigación. 

 

 

Figura 5. Nivel de Productividad 
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3.3. Respecto al objetivo específico: Nivel del uso de la metodología coaching en 

relación con el nivel de productividad de asesores de negocio. 

 

 

Figura 6. Metodología del Coaching/Productividad 

 

Respecto al objetivo Nivel del uso de la metodología coaching en relación con el nivel 

de productividad de asesores de negocio. La percepción de nivel de uso fue calificada 

como BAJA ya que su utilización no fue efectiva. 

Se concluye que si los asesores perciben a la metodología del coaching como BAJA y a 

la productividad como BAJA, entonces se debe de aplicar una adecuada metodología del 

coaching para poder mejorar los resultados. 
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IV. DISCUSIÓN 

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 

contrastó con la teoría o los enfoques conceptuales con la finalidad de refutar o validar tales 

resultados. En consecuencia, se realiza tal presentación en el orden que se ha generado los 

objetivos del trabajo de investigación y es como sigue:  

Respecto al objetivo (a) Medir el nivel del uso de la Metodología Coaching: La 

percepción de nivel de Metodología Coaching es "BAJO" y equivale a 2.07. Asimismo, el 

50% de los encuestados tuvieron un nivel de percepción < a 2 y el otro 50% > 2, debido a 

que calificaron como bajo el grado de satisfacción y utilización del coaching.  En relación 

con lo acotado Philips (2014), en su investigación titulada: Metodologías de Coaching de 

Rendimiento: Cultivando la Presencia Escénica Genuina y la Realización del Personaje en 

la Danza Moderna de Concierto, se evidenció 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 investigación de Caicedo, Herrera, y Quenguan (2013), en su investigación se 

evidenció 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 

metodología del coaching estas deficiencias disminuyeron, mientras que la empresa Mi 

Banco reflejó que el uso de la metodología fue “bajo”. 

En Venezuela, Molero (2014); en su investigación se reflejó que la aplicación de la 

metodología fue “baja”, esto se debió a la importancia nula que se le otorgó ya que no 

consideran el uso de metodología beneficios al contrario la ven como un gasto para las 

empresas; la perspectiva en la entidad financiera Mi Banco fue parecida ya que la aplicación 

de la metodología fue calificado como “bajo”. 

Tambien contrastando con la teoria según Arana (1998); quien sentenció 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 específico, por lo que se evidenció que la percepción 

de nivel de Productividad fue "BAJO" y tuvo una equivalencia a 2.11, así mismo el 50% de 

los encuestados tuvieron un nivel de percepción < 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 realización 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 relación, 

a lo acotado el autor Shelby (2016), en su tesis titulada: Tradición, filosofía y la ciencia del 

coaching y la formación y cómo afectan el rendimiento en pista y campo, en los resultados 

se reflejó 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 evidenció que el desempeño y la productividad laboral en 

los centros comerciales fueron “deficientes”, ya que el coaching no fue considerado como 

una inversión sino como un gasto; haciendo una comparación con la entidad en estudio de 

la investigación la cual tuvo un nivel de productividad “bajo” ya que el coaching no fue 

practicado eficientemente teniendo un impacto negativo en la productividad. 

Mogollón y Sánchez (2015), en su tesis evidenció que la productividad también 

conocida como el desarrollo empresarial fue “bajo” al principio de la investigación, pero 

después de aplicarse sesiones la calificación que se obtuvo fue “bajo”, la misma calificación 

que 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 teoría valida los resultados obtenidos. 
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Respecto al objetivo (c) Calcular el nivel del uso de la metodología coaching en 

relación con el nivel de productividad de asesores de negocio, fue considerado como el tercer 

objetivo específico, entonces la percepción de nivel de uso de la metodología del Coaching 

con el nivel de productividad fue calificado como “bajo” ya que su utilización no fue 

efectiva, porque los resultados de la productividad fueron bajos, todo ello se debió a la 

deficiencia de la metodología del coaching ya que no se le otorgó la importancia adecuada 

y no se puso en práctica como debió ser. En relación, a lo acotado el autor Seguí (2017), 

mencionó que las empresas pretenden que sus colaboradores potencialicen su productividad 

en su jornada laboral que desempeñan, para lograr dichos resultados buscan desarrollar las 

capacidades, habilidades, aptitudes y conocimiento de todos los colaboradores. La 

metodología del Coaching ha sido implementada en todos los países, 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 así una percepción “alta”; comparándola con la 

percepción de la entidad que fue “media”, se evidenció la gran acogida que tuvo en otros 

países. 

Seamons (2006), en su tesis titulada: Los Factores más Efectivos en los 

Compromisos de Coaching Ejecutivo, de acuerdo a las perpectivas del entrenador, clientes 

y jefes se reflejó que la influencia que existió 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 así, tal es el caso de la entidad Mi 

Banco que obtuvo una calificación de “bajo”. 

Farro y Toro (2014), en su investigación, se evidenció que la aplicación del coaching 

dio resultados positivos donde los trabajadores incrementaron sus ventas, reflejando así una 

relación “medio alta” entre las variables a comparación de la relación que se obtuvo en Mi 

Banco, la cual fue “bajo” 

La presente acotación del autor sirvió como sustento para lo expuesto anteriormente 

ya que Dilts (2010) mencionó la noción del coaching con el pasar de los años ha ido 

evolucionando; por ello se le otorgó un significado más desarrollado; a nivel empresarial, ha 

sido considerado como una herramienta para ayudar a los demás al desarrollo de sus 

capacidades (mejorar su productividad). 
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Respecto al objetivo (d) Para cumplir con el cuarto objetivo específico: Diseñar un 

programa de metodología de coaching para mejorar la productividad de los asesores de 

negocio, se reflejará en los anexos. En relación con lo mencionado el autor Calderon (2015), 

en su investigación concluyó que la efectividad en el área de ventas mejoró gracias a la 

utilización de la metodología del coaching. 

En argentina Casanova (2015) en su trabajo de investigación tuvo como objetivo 

central brindar una propuesta para mejorar la gestión 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 acotó que 

la aplicación de la metodología Coaching fue un elemento clave para incrementar la 

productividad de la empresa. 

Lázaro y Ponce (2016), en su investigación tuvo cuyo objetivo principal determinar 

la relación que existió entre las variables estudiadas, se acotó 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 aplicación del coaching. 

Niebel (como se citó en Nomber, 2014) acotó que los principales factores que afectan 

la productividad son: el capital, reglamentos gubernamentales y el recurso humano; este 

último 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 aplicación de metodologías siendo la más utilizada el 

Coaching. 
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V. CONCLUSIONES 

 

 

a. El uso de la metodología del Coaching fue calificado como "BAJO" y equivale a 2.07, 

así mismo el 50% de los encuestados tuvieron un nivel de percepción < a 2 y el otro 

50% > 2 esto se debió a diversos factores el principal fue la poca importancia que se le 

otorgó, para los colaboradores dicha metodología no les ayudaba a mejorar, porque sus 

problemas aún seguían latentes, dichos problemas fueron: trabajo en equipo deficientes, 

bajo los conocimientos que adquirieron en la entidad, las alternativas de solución no 

fueron las mejores, el nivel de eficacia, eficiencia y efectividad fueron bajos. 

b. El nivel de productividad de los asesores fue calificado como "BAJO" donde tuvo una 

equivalencia a 2.11, así mismo el 50% de los encuestados tuvieron un nivel de 

percepción < a 2 y el otro 50% > 2, esto se debió a diversos factores, tales como: el nivel 

de cumplimiento y realización 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 mayoría no tuvieron actualizadas sus carpetas tanto físicas como en el 

sistema. 

c. El nivel del uso de la metodología del Coaching con el nivel de productividad fue 

calificado como bajo, utilización no fue efectiva, debido a que los resultados de la 

productividad fueron bajos, todo ello se debió a la deficiencia en la aplicación de la 

metodología. 

d. El diseño de un programa de metodología 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 están enfocadas y/o dirigidas a orientar la temática 

investigada para profundizar, ampliar, continuar o cambiar el objeto de la investigación; tal 

como lo indica la guía de trabajo de investigación según resolución R. R No 0089-2019/UCV 

en las siguientes dimensiones: 

a. Hallazgos encontrados; los resultados ratifican lo referido a la correlación positiva 

moderada, que en efecto a mayor nivel de Metodología de Coaching para la 

aplicación el nivel de productividad será mayor. para ésta investigación resulta 

importante dado que en nada contribuirá la gestión actual de productividad. Por tanto, 

le sirve de punto de partida a dicha empresa para replantear dicha gestión. 

 

b. Metodología; Una futura investigación debería plantearse a nivel experimental o 

longitudinal para medir hechos y no percepciones. 

 

 

c. Instrumentos; Los instrumentos para recolección de datos del tema metodología de 

coaching y productividad deberían validarse por un colegio de profesionales referido 

al ámbito de la empresa. Esta herramienta se convierte en un factor crítico para el 

que investiga esta temática, dado que los tesistas encuentran distorsionados enfoques 

del contenido para ser utilizados en la investigación.   
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VII. PROPUESTA 

7.1.Objetivos 

Objetivo General 

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

de Mi banco-Agencia Mochumí Zona Lambayeque, 2019 

 

Objetivos Específicos 

 Adns comprometidos con la organización 

 Mejorar la atención de solicitudes de préstamo 

 Incrementar la integración de los Adns 

 Disminuir la mora de las carteras de Adns 

 Incentivar el trabajo en equipo con los Adns 

 Cumplir con los objetivos y metas fijados por el Banco 

 Adns con el conocimiento para el cálculo de su RV 

 

7.2.Diagnóstico de Mi Banco 

Matriz FODA 

Para realizar el diagnóstico de la entidad financiera Mi Banco, agencia de Mochumí se 

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

oportunidades, que tiene la entidad. 

Tabla 8. Matriz FODA 

FORTALEZAS OPORTUNIDADES 

 Cuenta con un número adecuado de 

asesores de negocio. 

 Cuenta activos para la realización de sus 

funciones del Asesor de negocio. 

 Categoría A en riesgos (Fortaleza 

financiera). 

 Cuenta con un sistema llamada SIGE para 

una mejor gestión 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. 

 Adquirir cartera de la competencia 

(compra de base de datos). 
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 Entidad Financiera que ocupa el 1er lugar 

a nivel latinoamericano en micro 

finanzas. 

 Adns cuentan con RV variable de acuerdo 

a sus indicadores. 

 

 

DEBILIDADES AMENAZAS 

 Falta de compromiso del personal. 

 Demora en la atención de solicitudes de 

préstamos. 

 Falta de integración. 

 Aumento de la morosidad. 

 Trabajo en equipo inadecuado. 

 Incumplimiento de las metas y objetivos. 

 Desconocimiento de sus metas (HITOS) 

 Incremento de la Competencia. 

 Cambios en las políticas por el estado 

peruano 

 Desastres naturales, huelgas, paros, 

asaltos. 

 

 

Fuente: elaboración 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 organización. 

Tabla 9. Matriz EFI 

FACTORES INTERNOS CLAVE Valor Calificación 
Calificación 

ponderada 

FORTALEZAS 

Cuenta con un número adecuado de asesores de 

negocio. 
0.05 3 0.15 

Cuenta activos para la realización de sus funciones 

del Adn. 
0.10 3 0.3 

Categoría A en riesgos (Fortaleza financiera). 0.07 4 0.28 

Cuenta con un sistema llamada SIGE para una mejor 

gestión de cartera. 
0.16 3 0.48 

Entidad Financiera que ocupa el 1er lugar a nivel 

latinoamericano en micro finanzas. 
0.04 4 0.16 

Adn cuentan con RV variable de acuerdo a sus 

indicadores. 
0.08 3 0.24 

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 integración. 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: elaboración 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 atención.   
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Tabla 10. Plan de acción de la propuesta 7.3. Plan de Acción 

Introducción  Objetivos Actividades Estrategias Recursos Tiempo Valor Responsable 

La presente 

propuesta tiene 

como finalidad 

aplicar La 

Metodología de 

Coaching para 

Mejorar la 

Productividad 

de los Asesores 

de Negocio de 

Mi banco-

Agencia 

Mochumí Zona 

Lambayeque, 

2018 

Adns 

comprometidos 

con la 

organización 

Búsqueda de personal no comprometido 

con la organización. 

Organizar reuniones con los Adns para 

informarles sus beneficios dentro del Banco. 
Material audiovisual  

Semana 1 S/ 500.00 Capacitar / coach 
Realizar una encuesta para saber que 

tanto saben del Banco 

Reunir con el coach para incentivar el desarrollo 

personal 

Papelotes, plumones y 

cinta adhesiva 

Mejorar la 

atención de 

solicitudes de 

préstamo 

Identificar el cuello de botella en el 

proceso de atención de solicitudes 
Capacitar al personal el Uso del Topaz 

Separatas y Manual de 

créditos 
Semana 1 S/ 100.00 GZ 

Evaluar el uso del sistema y el uso 

adecuado de política de créditos. 
Retroalimentación de políticas de crédito. 

Incrementar la 

integración de 

los Adns 

Identificar porque razón los Adn no 

están integrados. 

Reunir con el coach para incentivar el desarrollo 

personal 
Material audiovisual  

Semana 1 S/ 500.00 Capacitar / coach 
Identificar sus inquietudes que tienen 

con el banco 

Retroalimentación de beneficios que otorga el 

Banco. 

Papelotes, plumones y 

cinta adhesiva 

Disminuir la 

mora de las 

carteras de 

Adns 

Identificar que clientes están afectando 

en gran % la mora. 

Retroalimentación a los Adns para la admisión de 

créditos. 

Separatas y Manual de 

créditos 
Semana 2 S/ 500.00 Área Riesgos 

Identificar porque los clientes están 

pagando con atrasos. 

Capacitar para la identificación de riesgos al 

otorgar créditos. 

Evaluar el uso correcto de las PDP y ver 

si está realizando el seguimiento. 

Retroalimentación del seguimiento respectivo del 

PDP. 

Incentivar el 

trabajo en 

equipo con los 

Adns 

Identificar porque el Adn no trabaja en 

equipo 
Dinámica Grupal "trabajo en equipo" 

Globos de diversos 

colores / Material 

audiovisual 
Semana 2 S/ 500.00 Capacitar / coach 

Evaluar el desempeño de cada Adn 
Motivar con el coach para el logro de resultados 

en equipo y personal. 

Tarjetas con el rol a 

dramatizar 

Cumplir con los 

objetivos y 

metas fijados 

por el Banco 

Evaluar si los Adns tienen claro sus 

objetivos y metas. 

Retroalimentación para la identificación de sus 

metas. Separatas y Manual de 

créditos 
Semana 3 S/ 100.00 GZ 

Evaluar si están realizando el uso 

adecuado del Programa SIGE. 

Capacitación de los Adns del Programa SIGE. 

Adn con el 

conocimiento 

para el cálculo 

de su RV  

Evaluar si los Adns pueden calcular su 

RV en base a su proyección. 

Motivación del Adns que logrando un mayor RV 

tiene más probabilidad para la LINEA DE 

CARRERA 

Papelotes y plumones 

Semana 3 S/ 100.00 GZ 

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 
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7.6.Presupuesto  

Tabla 11. Presupuesto de la propuesta 

Bienes 
Unidad de 

Medida 
Cantidad 

Precio 

unitario 

Precio 

Total 

Manual de los temas unidad 51 S/ 3.50 S/ 178.50 

Lapiceros unidad 51 S/ 0.50 S/ 25.50 

Lápiz unidad 51 S/ 0.37 S/ 18.87 

Borrador unidad 51 S/ 0.36 S/ 18.11 

Computador portátil 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   

Profesional de 

Coaching 
sesiones 3 S/ 450.00 S/ 1,350.00 

TOTAL S/ 2,300.0 

Fuente: elaboración propia 
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ANEXOS: 

Anexo 01: Cuestionarios de ambas variables para aplicación de encuestas.  

“La metodología de coaching para mejorar la productividad de los asesores de 

negocio de Mibanco-agencia Mochumí zona Lambayeque 2018”. 

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

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

Instrucciones: Estimado asesor (a) de negocio a continuación se le solicita responder una 

serie de preguntas, favor sírvase marcar con una X la respuesta que Ud. crea conveniente. 

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

N° Ítems 1 2 3 4 5 

1 
¿Cómo calificaría el grado de satisfacción de coaching en 

relación a la productividad? 
          

2 
¿Cómo mediría el grado de utilidad del coaching que influiría 

en el nivel de productividad? 
          

3 

¿Cómo calificaría el nivel de aprendizaje relacionado a 

conocimientos adquiridos en la agencia MIBANCO que 

impactaría en la productividad? 

          

4 

¿Cómo calificaría el nivel de reforzamiento y retención de 

conocimientos en la agencia MIBANCO que impactaría en la 

productividad? 

          

5 
¿Cómo calificaría el nivel de muestras de conductas iniciales 

en la agencia MIBANCO que impactaría en la productividad? 
          

6 

¿Cómo calificaría el nivel de capacidad para resolver 

problemas en la agencia MIBANCO que impactaría en la 

productividad? 

          

7 

¿Cómo calificaría el nivel de efectividad en el proceso de 

toma de decisiones en la agencia MIBANCO que impactaría 

en la productividad? 

          

8 
¿Cómo calificaría el nivel del servicio al cliente en la agencia 

MIBANCO que impactaría en la productividad? 
          

9 
¿Cómo calificaría el nivel del clima laboral de la agencia 

MIBANCO que impactaría en la productividad? 
          

10 
¿Cómo calificaría el nivel de eficiencia laboral de la agencia 

MIBANCO que impactaría en la productividad? 
          

11 
¿Cómo mediría el nivel de compromiso laboral de la agencia 

MIBANCO que impactaría en la productividad? 
          

12 
¿Cómo mediría el nivel del índice de ausentismo de la agencia 

MIBANCO que impactaría en la productividad? 
          

13 
¿Cómo calificarías el nivel de satisfacción en el trabajo de la 

agencia MIBANCO que impactaría en la productividad? 
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“la metodología de coaching para mejorar la productividad de los asesores de negocio 

de Mibanco-agencia Mochumí zona Lambayeque 2018”. 

Encuesta para recolectar los datos necesarios de la variable Productividad 

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

Instrucciones: Estimado asesor (a) de negocio a continuación se le solicita responder una 

serie de preguntas, favor sírvase marcar con una X la respuesta que Ud. crea conveniente. 

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

N° Ítems 1 2 3 4 5 

1 

¿Cómo calificaría el nivel de cumplimiento de tareas 

asignadas en la agencia MIBANCO, que impactaría la 

metodología de coaching? 

          

2 

¿Cómo medirías el nivel de cantidad de los desembolsos 

realizados de la agencia MIBANCO, que impactaría la 

metodología de coaching? 

          

3 
¿Cómo calificarías el nivel de reporte de quejas de la agencia 

MIBANCO, que impactaría la metodología de coaching? 
          

4 

¿Cómo medirías el nivel de realización de tareas asignadas de 

la agencia MIBANCO, que impactaría la metodología de 

coaching? 

          

5 

¿Cómo calificarías el orden de la documentación de la 

agencia MIBANCO, que impactaría la metodología de 

coaching? 

          

6 

¿Cómo medirías el nivel de actualización de información en 

el sistema de la agencia MIBANCO, que impactaría la 

metodología de coaching? 

          

7 
¿Cómo calificarías el nivel de trabajo en equipo de la agencia 

MIBANCO, que impactaría la metodología de coaching? 
          

8 

¿Cómo medirías el nivel de solución de problemas de la 

agencia MIBANCO, que impactaría la metodología de 

coaching? 

          

9 
¿Cómo calificarías el nivel de trato a los clientes de la agencia 

MIBANCO, que impactaría la metodología de coaching? 
          

10 

¿Cómo medirías el nivel de cumplimiento a tiempo de la 

agencia MIBANCO, que impactaría la metodología de 

coaching? 

          

11 

¿Cómo calificarías el nivel de cumplimiento de las normas de 

la agencia MIBANCO, que impactaría la metodología de 

coaching? 

          

12 

¿Cómo medirías el nivel de número de servicios prestados-

recursos empleados de la agencia MIBANCO, que impactaría 

la metodología de coaching? 
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
TIPO DE 

INVESTIGACIÓN 
POBLACIÓN TÉCNICA 

MÉTODO DE 

ANÁLISIS DE 

DATOS 

¿De qué manera 

la Metodología 

del coaching 

mejorara la 

productividad de 

los asesores de 

negocio de 

MIBANCO-

Agencia 

Mochumí de la 

Zona 

Lambayeque 

2018? 

General: 

Proponer un programa de 

metodología de coaching para 

mejorar la productividad de los 

asesores de negocio 

MIBANCO- Mochumí, 

Lambayeque 2018. 

Específicos: 

a) Medir el nivel del uso de la 

Metodología Coaching. 

 

b) Estimar el nivel de 

productividad de los asesores 

de negocio. 

 

c)  Calcular el nivel del uso de 

la metodología coaching en 

relación con el nivel de 

productividad de asesores de 

negocio. 

d) Diseñar un programa de 

metodología de coaching para 

mejorar la productividad de los 

asesores de negocio. 

H1: Si 

implementamos la 

metodología del 

coaching mejorara la 

productividad de los 

asesores de negocio 

MIBANCO- 

Mochumí, 

Lambayeque 2018. 

H0: Si no 

implementamos la 

metodología del 

coaching no 

mejoraría la 

productividad de los 

asesores de negocio 

MIBANCO- 

Mochumí, 

Lambayeque 2018 

 

V1: Metodología 

de Coaching 

 

V2: Productividad 

 

 

Descriptiva 

Propositiva 

 

 

La población estará 

constituida por 

todos los asesores 

de negocio que 

conforman 

MIBANCO-

Agencia Mochumí 

de la Zona 

Lambayeque 2018. 

 

Encuesta  

 

La confiabilidad 

del instrumento ha 

sido medida 

mediante el Alfa 

de Cronbach. 

 

 

 

Los datos serán 

analizados 

mediante el 

Programa SPSS 

versión 22; para 

luego ser 

tabulados y 

procesados 

mediante el Excel; 

y ser 

representados 

mediante tablas y 

figuras. 

Diseño: Muestra: Instrumento: 

Investigación No 

experimental y 

Trasversal  

Cuyo esquema es: 

 

  

 

La muestra estará 

constituida por los 

51 asesores de 

negocio que 

conforman 

MIBANCO - 

Agencia Mochumí 

de la Zona 

Lambayeque 2018. 

 

Cuestionario 

Anexo 02. Tabla 12. Matriz de Consistencia 
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Anexo 03: Evidencias fotográficas. 

Aplicación de la encuesta 

  

  Figura 7. Asesora de Negocios de la Fuerza Pyme. 

   Fuente: elaboración propia 
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Aplicación de la encuesta 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8. Asesora de Negocios de la Fuerza Bancarizadora. 

Fuente: elaboración propia 
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Anexo 04: Validaciones de instrumentos. 
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Anexo 05: Carta de Autorización 
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