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RESUMEN

La presente investigacion titulada: “Herramienta de coaching para mejorar el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Mibanco - Chota, 2020”.
Tuvo como objetivo general proponer el coaching como herramienta para mejorar
el desempefio laboral de la empresa Mibanco — Chota, 2020. En los aspectos
metodoldgicos de esta tesis, se encuentra que el enfoque es cuantitativo. El tipo
de investigacion es propositiva, siendo el alcance explicativo de disefio no
experimental. Para la poblacion y la muestra se han tomado los 51 trabadores de
la empresa Mibanco, siendo de muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple.
Como técnicas de recoleccion de datos se han utilizado, la encuesta y la
entrevista y como instrumento, el cuestionario y la guia de entrevista. Como
resultados se obtuvo que el 13.7% de los trabajadores muestran un nivel alto de
desempeiio, mientras que el 25.5% muestra un nivel medio y el 60.8% presento
un nivel bajo, es decir que la gran mayoria de trabajares presenta un bajo
desempeiio laboral. De esta manera, se concluye que el coaching como
herramienta si mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

Mibanco.

PALABRAS CLAVES: Coaching, desempefio laboral y motivacion.
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ABSTRACT

This degree research entitled as “Coaching Instrument in order to improve the
workers labor performance at Mibanco company — Chota 2020.”

Its general goal is to plan the Mibanco company’s labor improvement with the
“Coaching Instrument” — Chota, 2020. According to the methodological aspects in
this thesis, the approach is quantitative. It is a research purposeful type for an
explanatory of non-experimental design. As a far as the population and sample, 51
workers were taken from Mibanco company, with a sampling chance of simple
random type. Interviews and questionnaire have been made for the data-gathering
technique and as an instrument, the questionnaire and the interview guide. The
results were — the 13.7% of workers show a high labor performance level, while
the 25.5% show an average level and the 60.8% showed a low level, which it
means that a large number of workers state a low labor performance level. In this
way it is concluded that the “Coach Instrument” does improves the workers labor

performance at Mibanco company.

KEY WORDS: Coaching, labor performance and motivation.



|. INTRODUCCION

En la presente investigacion hablaremos de la herramienta de coaching para
mejorar el desempeiio de la empresa Mibanco. Por lo que el Coaching viene
hacer una técnica de entrenamiento y aprendizaje continuo, con el fin de extraer
las respuestas a ciertos problemas e indagar en lo mas profundo del individuo

para generar mejoras en los colaboradores.

Esta herramienta ayudo a mejorar los vinculos entre los individuos ya que busco
el cambio en las mismas que a lo largo logran resultados beneficiosos ya sea en

lo personal como profesional.

Esta herramienta se trabajo para dar una mejor solucion a los problemas de los
colaboradores y que ayude a mejorar su rendimiento tanto profesional como
personal para darle una respuesta positiva ante esta herramienta de coaching que
busca mejorar el desempefio y la capacidad de los trabajadores ya que esta
busca seguir y guiar a una individuo o grupos con el Unico propésito de alanzar

las metas como también el desarrollo de habilidades especificas.

En otro punto de acuerdo a nuestra investigacion este tema parte del interés de
mejorar el rendimiento y crecimiento de los trabajadores tanto personal como
profesional y es a través de esta herramienta que queremos lograrlo ya que
hemos considerado la mas adecuada para darle solucién a este problema que se
esta suscitando en la empresa Mibanco.

En otro punto enfocandonos en el coaching como herramienta y viendo en la
actualidad como ha ido este tema interviniendo en tantas entidades que han
usado este método para aumentar el talento y la eficacia de sus colaboradores,
gue lo largo de este tema hay muchos factores que conllevan a una buena forma
de mejorar cotidianamente la forma de ver y de pensar totalmente las cosas de
una manera mas facil y no ahogarnos en nuestros pensamientos ya que la
verdadera esencia de esta herramienta es poder brindarle a las personas una
estabilidad personal y profesional para mejorar la forma en que ellos ven las

cosas y es por ahi en donde realmente se ve el cambio.



De lo expuesto, el coaching es una herramienta que deberia generar
principalmente generar el compromiso y fidelidad entre individuos. Desarrollando
competencias asi mismo fortaleciendo la motivacion y el intercambio de ideas con
el fin de tener mejores resultados.

De acuerdo a la realidad problematica, si bien es cierto en el trascurso de los
afos las organizaciones han ido experimentado varios cambios, en cuanto a la
forma en como ellos van gestionando su propia organizacion y poder adaptarse al
cambio. El coaching pretende fomentar el talento de los individuos, que integran la
entidad, ademéas permite la trasformacion al cambio, de manera mas simple y

segura, contribuyendo asi al logro de metas, tanto profesiones como personales.

Las empresas a nivel internacional requieren herramientas que establezcan
lineamientos de desarrollo para cada actividad que se va ejecutar dentro de la
estructura organizacional. Asi las herramientas, estrategias representan una
alternativa de cambio porque reduce los errores; proporcionado una mejoria en

los trabajadores.

Un caso evidenciado a nivel internacional es la empresa BBVA (Colombia). Que
estad enfocada al rubro financiero, que asume responsabilidades de favorecer a
los clientes y aportar patrimonio de sus accionistas, sin dejar de lado el progreso
de la sociedad. El “BBVA se apoyado en el coaching para avanzar en su proceso
de trasformacion no solo en lo cultural si no en lo digital, donde la cultura se ha

convertido en la palanca habilitadora del negocio”. (Hernandez, 2019).

Por otro lado tenemos a la empresa Apotema Fabrica de impresos (Colombia). Es
una empresa dedicada a las impresiones, que tiene un equipo de 8 lideres que
decidié crecer de la mano del papel, las tintas, las maquinas y sumadas a las
ideas, se reunen todos los dias para imprimir alegria a todo lo que se hace. Asi
mismo los trabajadores son personas comprometidas con si mismo y con su

gente.

Yucailla, Guaman, Lopez (2018). Se enfocaron en hacer un estudio a los
ejecutivos y colaboradores, teniendo el propésito de conseguir las estrategias
esenciales para ayudar a la mejora del desempefio, puesto en marcha el

coaching. Por lo que la informacion obtenida en esta investigacion indica que es



de suma importancia realizar una actividad de coaching para mejorar el
desempeiio laboral de los trabajadores para que la empresa CCCA, siga

manteniendo su éxito.

Las empresas nacionales hoy en dia invierten solo el 30 % en capacitaciones
para sus colaboradores por lo que el desempefio laboral viene siendo afectado
por el estrés que sufren los trabajadores y por la incapacidad que tienen los jefes
al delegar funciones, las cuales no son muy bien realizas por el personal a cargo
justamente porque no se muestran altamente motivados para poder demostrar un

buen desempeiio laboral.

Deloitte Pert (2016), los colaboradores estan obligando a sus subordinados a
mejorar sus condiciones de trabajo, aplicando nuevas formas de realizar sus
actividades, por lo que las organizaciones no estan aportando el interés necesario

para que asi puedan desarrollar correctamente sus habilidades.

Alejandra Agostino lider de capital humano de Deloitte Peru afirma que la
sociedad laboral, deberian invertir mas en motivacion y tecnologia para darles a
los trabajadores la comodidad y la facilidad de poder desempefiar correctamente
sus labores, con el fin de poder contar con mas talentos que demuestren un pleno

desemperio en las actividades que estén a su cargo.

Segun un estudio realizado el 87% de los jefes de recursos humanos y de
negocios menciona que existe una baja del desempefio laboral es el centro del
problema que enfrentan las organizaciones, por otro lado el 60% confesaron no

tener un programa adecuado para la medicion y mejora del desempefio laboral.

El diario el comercio segun Vega (2016) sostiene que promover competencias
laborales debe ser un desafio importante en una empresa, para lo cual los que
deben promover esto deberian de ser los altos directivos ya que con ellos los
colaboradores no tendran la misma rutina al contrario esta mejoraria la empresa

con nuevos aportes para mejorar el desarrollo y la productividad.

A su vez se sugiere que se apligue concursos de competencia sana y de
imaginacion dentro de la organizacion, siempre aportando valor. Sin embargo,
dentro de la empresa, hay colaboradores que no les importa mejorar sus

desempenfos laborales, segun ellos, porque afecta la estabilidad en lo laboral y
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muchas veces desmotivan al resto es por ello que los jefes deben tomar mas en
cuenta lo que piensan sus colaboradores para alli mejorar ya que tener
trabajadores motivados tendremos mejores resultados y un mejor rendimiento

laboral para disfrutar satisfactoriamente las habilidades de cada uno de ellos.

Villegas (2014). Realizo un programa de coaching individual a ejecutivos basados
en la falta de crecimiento de entidad Apotema, donde aprender a conversar fue un
reto para los directivos, también conocerse entre ellos generd sinergia en el
equipo, pero al verse en accién como lideres acompafiados por el coach fue
fundamental, cada directivo hizo varios testimonios uno de ellos fue que para
Potema el proceso de coaching a nivel personal y grupal ha favorecido el medio
para lograr sus propios objetivos, derrochar alegria a todo lo que nos
proponemos, convirtiendonos asi en seres mas comprometidos y lograr ofrecer

nuestro mejor talento gracias a la coach Nora Villegas.

La cooperativa de ahorro y crédito camara de Ambato Ltda (Ecuador). Es entidad
financiera que ofrece productos y servicios con una alta calidad, fomentando es
desarrollo socioecondémico de la sociedad, tiene los mejores recursos para formar
una entidad solida, relevante y sobre todo segura. Siendo asi una empresa que
indaga en el proceso de constitucion de un sistema econodmico, social y solidario,
en el que los individuos son el fin, tomando estrategias para una mejora en su

crecimiento organizacional.

Las empresas nacionales hoy en dia invierten solo el 30 % en capacitaciones
para sus colaboradores por lo que el desempefio laboral viene siendo afectado
por el estrés que sufren los trabajadores y por la incapacidad que tienen los jefes
al delegar funciones, las cuales no son muy bien realizas por el personal a cargo
justamente porque no se muestran altamente motivados para poder demostrar un

buen desempefio laboral.

En el ambito local actualmente la empresa Mibanco cuenta con 328 agencias a
nivel nacional, que estan distribuidas en 23 departamentos del pais. Se fundd en
1998 como Edpyme Edificar con la intervencion de CARE Perlu que es una
institucion internacional de desarrollo sin fines de lucro, establecida con el

propdsito de reformar la vida de la sociedad de menores recursos. Edyficar inicié



sus labores en Arequipa, Lima y la Libertad con el apoyo de CARE Peru. A inicios
del afio 2014 Mibanco fue adquirido por Edyficar para asi poder fusionarse entre

financieras Edyficar y Mibanco y convertirse en un solo banco de crédito.

En la empresa Mibanco, chota, encontramos que existe problemas en cuanto a su
rendimientos de los trabajadores, esto se debe a la mala organizacién que se
tienen en algunas actividades de labor de trabajo las cuales son reuniones al final
de la jordana, no disponen de las herramientas necesarias a tiempo, exigen mas
de lo establecido, no tienen una buena comunicacion entre areas, hay
sobrecargas de trabajo y esto ha traido consecuencias de que los trabajadores no
muestren un buen rendimiento en su labor de trabajo generandoles estrés y

desmotivacion.

El problema de la investigacion es ¢De qué manera la herramienta de Coaching

mejora el desemperfio laboral de la empresa Mibanco — Chota, 2020?

La siguiente investigacion pretende proponer la herramienta de coaching para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de Mibanco, para que esto
conlleve a una mejor contribucién en la atencién a todos los pobladores de la
provincia para que cuando estos concurran a la entidad bancaria reciban la mejor

atencion y que esta sea prudente para brindar todas las facilidades necesarias.

Este estudio tiene una relevancia social porque ayudo a perfeccionar el
desempeiio de los colaboradores, estos mismos sirvan efectivamente a la
sociedad que son los que mas utilizan los servicios de los mismos, es por ello que
las empresas deben tener en cuenta que el personal que labora en su entidad
sean los mas correctos y que desarrollen una buena practica de su actividad para

mantener una buena relacién entre ambos.

El desarrollo de la presente investigacion presenta un importante aporte practico
ya que en caso el personal no esté totalmente capacitado o no desempefie
eficazmente su labor, esto podria perjudicar a la empresa y generar algun tipo de
perdida por la mala practica de sus colaboradores, que a lo largo presente
problemas que perjudique seriamente a la entidad, es por ello que se busca
proponer esta herramienta de coaching para poder la mejora del desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa.



En la justificacion tedrica busco proporcionar informacion que sea Util para todas
las empresas, con el fin de excarcelar su potencial, perfeccionar su rendimiento,

aumentar su motivacion y logras sus objetivos y metas.

Como la justificacién metodolégica nace de la necesidad de estudiar coaching con
la intencion de mejorar el desempefio de los trabajadores, por lo que la
investigacion ayudo a definir los objetivos de la empresa, habrd méas creatividad,
mayor flexibilidad, adaptabilidad al cambio, mejorara las relaciones entre

trabajadores y reducira el estrés como también ayudara a gestionar el tiempo.

El objetivo general es proponer el coaching como herramienta para mejorar el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Mibanco - Chota, en el afio
2020

Como primer objetivo especifico tenemos, determinar las etapas del proceso de
coaching en la empresa Mibanco, como segundo objetivo tenemos, analizar el
nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Mibanco y como
ultimo objetivo especifico tenemos, disefiar estrategias de coaching para la

empresa Mibanco.

La hipotesis del estudio viene hacer. Hi: La herramienta de coaching mejora el

desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Mibanco, Chota-2020.



Il. MARCO TEORICO

A continuacion estan los antecedentes internaciones.

La siguiente investigacién le pertenece a Téllez (2018) titulada “estudio
exploratorio de los efectos del coaching en ejecutivos mexicanos”. Tuvo como
objetivo general investigar la percepcién de ejecutivos de la ciudad de México
acerca de los efectos de los procesos del coaching en su desarrollo profesional,
esta investigacion es de estudio exploratoria debido a la casi nula investigacion
realizada en México, el disefio fue no experimental y de campo la cual tuvo una
muestra de 50 ejecutivos para ambos cuestionarios de acuerdo a los instrumentos
utilizados fueron cuestionarios los cuales se aplicaron dos veces el cual constaba
de 22 preguntas abiertas y cerradas utilizando para ello la prueba de Kendall, de
acuerdo a los resultados obtenidos el modelo que mas se apega empiricamente
en la préactica del coaching en los ejecutivos de la ciudad de México es el modelo
de adherencia de Kilburg y como conclusion tenemos que el estudio fue
cumplimiento de objetivos y relaciones interpersonales en los ejecutivos

Mexicanos.

La siguiente investigacion realizada por Aurymar (2017) en su tesis “Coaching
organizacional para la formacion de equipos de alto desempefio en la facultad de
odontologia de la universidad de Carabobo-Argentina” Tuvo como objetivo
general “proponer un Plan Estratégico Gerencial, basado en el Coaching
Organizacional, para la Formacién de Equipos de Alto Desempeiio, en la
Direccion de Escuela de la Facultad de Odontologia de la Universidad de
Carabobo”, esta investigacion es descriptiva debido a que se describen los
hechos tal y como estan, la poblacibn fue conformada por profesores
administrativos, tomando una muestra de 10 personas para dicho estudio, lo cual
se aplicoé un cuestionario basado en 17 preguntas que dio como resultado que el
50% de los encuestados sefialan que probablemente si poseen las habilidades
para integrar un equipo de alto desempefio basado en el coaching organizacional,
20% definitivamente si y 20% estd indeciso al respecto lo cual se llega a la
conclusién que el personal que labora en las entidades educativas en diferentes

cargos son responsables y desempefian con éxito sus actividades.



Toro (2017), en su tesis titulada “Aplicacion del coaching empresarial a nivel
directivo para el mejoramiento del clima organizacional en la consultora lider
mundial Adecco Ecuador’” Tuvo como objetivo general estudiar los lineamientos
principales a seguir que permitan el estudio del coaching empresarial para
mejorar el clima organizacional en Adecco Ecuador, esta tesis es de tipo
transversal y de método cuantitativa la cual tomo como muestra a una parte de la
consultoria la cual obtuvo como muestra a 30 personas de acuerdo a eso se pudo
obtener los resultados que son los siguientes, se determind que el modelo de
coaching, estaba dividido en cuatro etapas, Adecco seguido de la planeacion
general y desarrollo de estrategias determiné que existen factores que no estan
fortalecidos en el desarrollo de estrategias. Concluyo que el coaching empresarial

genera mejoras y cambios en las personas dentro de la organizacion.

Bécart (2015), en su investigacion “Impacto del coaching en el desarrollo de
competencias para la vida Sevilla — México “.La cual fue presentada para
conseguir el doctorado en educacion. Tuvo como objetivo general identificar el
efecto de la primera variable de estudio en el desarrollo de habilidades para los
estudiantes de la educacidon superior. La investigacion fue descriptivo-explicativa
de corte cualitativa, la poblacién estudiado fue a estudiantes del nivel superior
con una muestra de 70 y como instrumentos se aplicaron encuestas con 27
preguntas de escala de Likert con la intencion de recopilar la informacion
necesaria de la variable a investigar, los resultados obtenidos fueron el coaching
educativo en manera de crecimiento en habilidades estudiantiles es incipiente y
muestra un efecto favorable en los estudiantes intervenidos y por ultimo como
conclusién se tiene que el coaching educativo viene a ser una doctrina como un
proceso de acompafiamiento mediante la fijacibn te técnicas profesiones

enfocadas en el desarrollo de objetivos.

Pozo (2015), en su investigacion titulada “Use of individual coaching in the
management of organizational change from the perspective of senior consultants
of a human resources consultancy -chile”. En su tesis tuvo como objetivo general
implementar el coaching individual en la direccion organizativa, ante el criterio de
consultoria de recursos humanos, el analisis del estudio fue cuantitativa y de tipo

transversal, el muestreo fue sucesivo — tedrico, los instrumentos utilizados que se



tomaron en cuenta fueron cuestionarios, para obtener dichos resultados donde se
manifiesta la importancia de mantener la realidad organizacional tanto en su
historia, cultura y habilidades internas, por las que coaching pretende implantar
nuevos conocimientos, como conclusién se tuvo que sobresalid la importancia de
contar con instrumentos organizacionales en todos los proyectos de gestion y los

procesos necesarios que ayuden establecer sus indiferencias.
Presentamos los antecedentes nacionales.

La siguiente investigacion le corresponde a Bardales; Cachique (2018), quien
realizo: “Modelo de Gestion basado en el coaching para la mejora del rendimiento
de los trabajadores de los hoteles de una estrella del distrito de Tarapoto, Region
San Martin en el afio 2017. Tuvo como objetivo proponer un modelo de gestion de
coaching para la mejora el rendimiento de los colaboradores de los hoteles. Se
aplic6 una investigacion basica a las teorias existenciales para medir las
variables, con el interés de comprobar la hipotesis, con un disefio no experimental
— trasversal; el nivel de investigacion descriptivo — correlacional el cual tuvo como
poblacién a 6 colaboradores, los instrumentos fue un cuestuario dirigido a jefes y
a colaboradores, se alcanz6 como resultado que el modelo de gestion basado en
coaching es medio en un 65% de igual manera el rendimiento laboral como tal es
regular en 60% lo que manifiesta el incumplimiento de la totalidad de actividades
a desarrollar en su area de trabajo, se concluy6 que existe una relacion entre las
variables de estudio luego de la aplicacion de Person siendo el valor p de 0.004,

permitiendo aceptar la hipétesis de investigacion respectivamente.

Otra investigacion le corresponde a Astonitas (2017), quien realizo: “Business
coaching and its relationship with the productivity of the employees of the
company Diconsac S.AC, JesUs Maria - Lima, 2017”. Tuvo como objetivo
‘conocer la relacion entre el coaching empresarial y la productividad de los
subordinados de la empresa Diconsas S.A.C”. En la cual tuvo el método de
investigacion que es de tipo observacional, aplicado por el aprendizaje adquirido,
el disefio fue no experimental, pues no necesita la alteracion de las variables. En
conclusién se manifiesta que ambas variables si tienen relacion significativa que
fue comprobada con la estadistica de Rho de Sperman con una correlacion
(r=1>0.825>0).



Bustamante (2017), “El coaching, como herramienta de estrategia empresarial, y
su repercusion en el desempefio laboral de los trabajadores de confeccion de
ropa deportiva idolos Huancavelica, 2077”. Tuvo como objetivo general
determinar si el coaching como herramienta de estrategia organizacional incide en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa idolos, afio 2017, esta
tesis es de modelo cuantitativa de tipo aplicativa, su muestra fue 20 trabajadores
de la empresa la cual obtuvo el siguiente resultado se puede considerar que la
herramienta de coaching organizacional incide positivamente en la mejorara de la
empresa Idolos, se llegé a la conclusion que siendo el valor numérico inferior al
nivel de significancia en la prueba de hipétesis, concluimos que el coaching como
herramienta de estrategia organizacional incide en la mejora de la productividad

laboral de los trabajadores de la organizacion idolos.

Abanto (2016), su investigacion titulada “Coaching y desempefio laboral en los
trabajadores de la Asociacion Autoseguro AFOCAT — 20716” .Tuvo como objetivo
general analizar la relacion entre el Coaching y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Asociacion Autoseguro AFOCAT - 2016, el método de
investigacion corresponde a un enfoque cuantitativo, no experimental y no
aplicativo la muestra fue de 80 trabajadores y el tipo de muestreo fue no
probabilistico y referente a los instrumentos se utilizé la técnicas de la encuesta
de acuerdo a ello se llegaron a la conclusién. Se establecié mediante Spearman,
r=0.943, la correlacion fue muy alta por lo cual se rechaza la hipétesis nula y se

admite la hipotesis alterna.
A continuacion hablaremos sobre las teorias del estudio.

(Suarez, 2014, p.10). Nos dice que “Que el coaching es la capacidad de observa,
escuchar y hacer preguntas; a traves de una buena técnica para logar que las
personas descubran sus propios recursos, emprendiendo actividades para

alcanzar sus objetivos”.

(Whitmore, s.f., p.19). Nos dice que “El coaching no se focaliza en los culpas, sino

en las sucesos que se daran a futuro”.

Si bien es cierto el Coaching es una habilidad que todas las personas que

ensefian o dirigen deben adquirir en el mundo empresarial y en su vida personal.
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Donde habra una necesidad creciente de mejores habilidades interpersonales, al

menos en un futuro previsto.

El Coaching es una herramienta para afrontar problemas y trascender ante los
limites. Por ende, se generan costumbres y creencias, a fin de agilizar los
procesos de mejora, por lo que es una es una técnica necesaria, a través de la

cual se puede conseguir un mejor futuro, tanto en lo profesional y en el personal.
Las dimensiones de coaching son las siguientes

Autoconocimiento. (Bennett, 2013, p.2). El autoconocimiento es intimo, permite
gue podamos vivir mejor uno mismo y los demas, asi mismo podemos nutrir
nuestras propias habilidades y trasformar el error en triunfos. Este trae grandes

frutos a quien lo consigue, teniendo claro que todo esfuerzo vale la pena.

De la dimensién autoconocimiento se han dividido los siguientes indicadores.
DAFO, tomando en cuenta a (Barrios, s.f, p.84). Es una tenica de caracter
gerencial nesaria para las organizaciones, en la cual permite la evaluacion
situacional que se encuentra la empresa asi mismo determina los aspectos que
influyen desde el exterior, estos aspectos se trasforman en amenazas o
oportunidades en alto y bajo gradro. Es una actividad habitual que se da en
distintas ocasiones. Desarrollo Personal, es una técnica de trasformacion por la
cual el individuo adopta nuevas formas de pensamientos o nuevas ideas que les
va a permitir nuevos comportamientos, las cuales ayudara a mejorar como

personas.
Los tipos de Coaching.

(Suérez, 2014, p.16). Tiene diferentes tipos de coaching los cuales son. Coaching
Personal. Este coaching te llevara a descubrir y maximizar todo tu potencial
creativo para poder alcanzar el éxito personal y profesional, teniendo en cuanta
tus propios recursos y habilidades para lograr tus objetivos y metas. En el cual se
tiene que establecer un plan de accién concreto, desarrollar la productividad,
cambia los habitos y las creencias que te hayan limitado a la hora de hacer algo.
Coaching Ejecutivo, es una herramienta de trabajo que se da entre coach y
ejecutivo o autébnomo que desee mejorar sus resultados, asi mismo concretar sus

objetivos. Se usa como herramientas y técnicas para poder identificar cuales son
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esos objetivos tanto profesionales como personales que requieren conseguir el
coachee. Coaching de Liderazgo, es un proceso de desarrollo indicado para
aumentar el éxito de un lider a la hora de lograr los objetivos propuestos. El lider
no tiene que ser siempre la persona que ordene o coordine si no que debe ser

una persona inspiradora que influya en las los demas.

Como podemos ver existen varios tipos de coaching, los cuales estan basados en
los métodos desarrollados segun la influencia o la combinacién de distintas
técnicas, también depende de a quién van aplicados, entre ellos estaban el
coaching persona, el coaching ejecutivo que se pueden aplicar no solo de forma

presencial sino también de manera virtual.

Las caracteristicas del Coaching son. Concreta, esta compuesta con un tiene una
perspectiva importante en cuanto a sus actitudes del individuo. El idioma que
utiliza el coach es primordialmente natural y orientador para quienes van a realizar
el proceso de entrenamiento. Asi mismo tiene otro enfoque el cual se dirige a los
aspectos objetivos para mejorar el desempefo. Interactiva, en este tipo de
procesos tiene una gran importancia en la cual se realiza un intercambio de ideas
con una serie de respuestas y preguntas. Forma especifica, existen dos factores
gue son necesarios, la fase inicial que da informacion y la segunda fase que da
los puntos especificos, en otras palabras van evolucionando para alcanzar las

metas planeadas.

Empoderamiento, es una determinacion que esta alcanzando gran importancia en
el ambito empresarial, debido a los constantes cambios del entorno, los
colaboradores se preocupan por delegar funciones y hacer que los miembros se
sientan valorados de tal forma que su rendimiento de excelente. Toma de
decisiones, tiene un mayor impacto ya que se debe elegir hacer algo que pudiera
traer consecuencias desfavorables generando conflictos o deudas, por eso mismo
hay que tener en cuenta que si se toma una decision se debe tener conocimientos
previos, ya que cada persona tiende a resolver su problemas de diferentes
maneras. Trabajo en equipo, viene hace un esfuerzo integrado por un conjunto de
personas orientadas para la realizacion de tareas para poder alcanzar los
objetivos. Motivacién, es un término bastante conocido por las organizaciones, ya

gue esto se enfoca en reconocer el esfuerzo que realizan los trabajadores, si bien

12



es cierto es importante que las empresas modernas se preocupen por motivar
constantemente a sus colaboradores de tal manera que se genere buenos

resultados permitiéndoles alcanzar sus objetivos.

Feedback, es un término en ingles que significa retroalimentacion, con una
finalidad de emitir diversas opiniones y en base a esa informacién el coach
impulsa a los colaboradores la necesidad de adaptarse a los cambios del entorno
y desarrollar nuevas competencias para asi poder mejorar el desempefio y
alcanzar los objetivos tanto a nivel personal como profesional. Aprendizaje,
diversos estudios demuestran que las personas estamos en constante
aprendizaje y cada experiencia que uno vive es de gran influencia dentro del
desarrollo de uno mismo. De tal forma que las organizaciones deben de enfocarse
en desarrollar y fortalecer las habilidades de los colaboradores e impulsar su
crecimiento. Comunicacion, es la esencia de un buen funcionamiento
organizacional como también la garantia del cumplimiento de los objetivos y
metas establecidas. Monitoreo, ayudara a supervisar y controlar una situacion asi
mismo de poder recopilar y utilizar informacién para gestionar las decisiones de la

organizacion.

El modelo Grow nos facilita una herramienta para recalcar y maximizar el

potencial a través de una serie de dialogos de coaching. Graham (2007).

El Grow, es una herramienta que puede ayudar a una persona 0 equipo para

obtener mejores logros tanto personal como profesional.
Goal: Establecer la meta

Reality: Examinar la realidad.

Options: Contemplar las opciones.

Will: Qué se va a hacer (What) Quién lo va a hacer (Who) Cuando se va a hacer
(When).

El modelo Grow significa crecer en espafiol, por ende cada letra de la palabra
tiene un significado, asi como un plan de preguntas que uno mismo se hace en

todo momento.
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Donde y cuando se aplica el método Grow

Este método proporciona ayuda a empresarios y ejecutivos, con la intencion de
alcanzar sus metas profesionales. Sin embargo, su validez facilitan su expansién
a otros ambito y personas que desean mejorar su estado personal y por ende su

desempeiio profesional.

El desempefio laboral tiene un valor importante en la organizacion ya que lleva
acabo demostrar las destrezas y habilidades de los colaboradores, asi mismo
puede ser positivo 0 negativo ya que el empleado presente un buen o mal
rendimiento, ayuda también a poder contribuir con el rendimiento del empleado

dentro de la organizacion. (Pinasco, 2017, p.98)

Profundizando un poco mas en el término, el autor hace referencia de que el
desempeiio es algo que se puede observar en los trabajadores ya sea de una
manera eficiente o totalmente todo lo contrario, puesto que el trabajador tiene una
ardua labor en la empresa y por tal tiene que demostrar su verdadero talento y un

buen desempefio de la misma.

(Cervantes, 2018). Nos dice, “que el desempefo laboral esta unido con el
desarrollo del trabajador mientras esta en proceso de su funcién, tratando obtener
la mayor productividad de las acciones dadas,” Por otro lado se tiene que la
responsabilidad lograr el maximo beneficio e incremento de la productiva dentro

de la organizacion.

De acuerdo a las diferentes teorias dados por los autores se puede evidenciar,
gue tienen a lo largo una definicién clara de lo que es el rendimiento laboral ya
gue sus definiciones estan muy ligadas a contribuir en la productividad y la
productividad tanto de los colaboradores como de las organizaciones, ya que son
ellas las que necesitan mantener a sus trabajadores en un mismo nivel para

asegurar el rendimiento de la misma.

Respecto al aprendizaje, distintos tipos de organizaciones estan proporcionando
la necesidad de incluir el aprendizaje en la organizacién como forma de incentivar
a sus colaboradores a un cambio periddico. Basicamente el desempefio, el
aprendizaje y el placer influyen en el desenvolvimiento de los colaboradores ya

gue cuando se desatiende uno de estos elementos, trasciende en los otros. Es
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decir, no se mantiene un buen rendimiento cuando no existen ganas de aprender.
(Moscoso, 2017 p.139)

De lo mencionado podemos decir que el aprendizaje permite mejorar de una
manera eficiente el desempefio laboral, conduciéndonos a lograr las metas
establecidas ya que el éxito o fracaso de una empresa muchas veces depende
del desempefio de cada uno de sus colaboradores. Por lo que su aprendizaje
debe de ser permanente y renovado, ya que debemos estar en contante mejora
para tener siempre cambios que conlleven a realizar mejor y eficientemente las

actividades dentro de la organizacion.

(Moscoso, 2017, p.90), sentir placer es cuando intentamos conseguir situaciones
gue aporten al desarrollo y conocimiento de nuevos aprendizajes para fomentar
habilidades que conlleven a un oOptimo desenvolvimiento y a mejorar
gradualmente las decisiones que se tomen con respecto a situaciones
importantes que puedan necesitar informacion y aportes necesarios para su

realizacion.

Por otro lado, el sentir placer por las cosas que hacemos es algo muy comun en
muchos ya que existen personas que se sienten satisfechos de la labor que
realizan en un determinado puesto de trabajo que los conlleva a sentir una gran
satisfaccion de lo que estan logrando en su vida profesional, pero hay cierta parte
gue solo realizan sus ocupaciones por satisfacer sus necesidades basicas y no

aportan mucho a la entidad.

El resultado del desempefio laboral es cdmo se siente 0 motiva al trabajador ya
gue en parte los colaboradores tienen la necesidad de ser constantemente
motivados para que se puedan desarrollar de forma eficiente de acuerdo a las
condiciones que le brinde la organizacion, ya que esto va a depender netamente
de como se motive a los colaboradores ya que de esto depende mantener el

talento de la empresa.

(Moscoso, 2017, p.102) de acuerdo a la motivacion en el trabajo infiere que los
trabajadores se encargan de desarrollar actividades que les proporcione a

satisfacer sus necesidades. Por lo consiguiente es una forma de incentivar y
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recompensar a los colaboradores, para que asi haya una mayor satisfaccion

laboral.

Es decir que a los colaboradores se les brinda la oportunidad de superacion, pero
esto no seria posible si es que ellos no toman conciencia de lo importante que es
cumplir con sus ocupaciones de una manera correcta y eficaz, pero esto también
va a depender de la empresa de como motive a sus colaborares para que estos
muestren un buen nivel y rendimiento dentro de la misma y puedan mantener su

posicién dentro del mundo laboral.

(Gabini,2018,P.56) quien menciona que ‘la evaluacion de desempefo es un
medio empresarial el cual permite calificar a un trabajador y su avance en la
organizacion a fin de establecer el area correspondiente ” de lo dicho por el autor
podemos deducir que este sistema de evaluacion permitird establecer roles que
puedan adaptarse a los trabajadores con el fin de que estos cumplan
adecuadamente su labor ya que el avaluar el desempefio en cada uno de los
colaboradores les permitira saber cuan calificados estan para asumir ese cargo y
gue tanto rendiran en la organizacién ya que de acuerdo a esto podemos tener

una informacion relevante para el puesto que le sera otorgado.

(Mendoza, 2018) quien menciona “el método de escalas graficas es el mas
aplicado en el desempefio organizacional, el cual se basa en indicadores de
evaluacion previamente definidos” podemos decir que es un método muy utilizado
por las empresas y el mas importante que permite evaluar de una manera mas
Optima a los trabajadores para tener resultados mas precisos y una evaluacion

mas definida.

Por otra parte (Cabrera, 2019, p 76) menciona que “el método de escalas graficas
hace un balance cartesiano de doble entrada entre los factores de desempeno”
esta definicibn dada por el autor nos menciona que este método es aquel que
hace previas comparaciones entre los diferentes factores de desempefio por lo
gue mide con mas exactitud el nivel y rendimiento de cada uno de los

colaboradores y poder compararlos con definiciones mas claras y precisas.

(Mendoza, 2018, p.94), referente a lo mencionado se manifestd lo siguiente, que

el método de eleccidn forzada consiste en medir el rendimiento de los individuos a
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través de disciplinas alternas para su desenvolvimiento individual que aplique
técnicas de mejora para desarrollar un buen y alto desempefio dentro de la

organizacion.

Por otro lado, el método de investigacion de campo se centra en evaluar a
profesionales, con la supervision de los jefes inmediatos en los cuales estima el
despefio del mismo, busca la causa, como también origenes y las decisiones de
tal desempefio, a través de un estudio y hechos. Este método hace una
evaluaciéon para examinar el desempefio de cada trabajador segun cual sea su
satisfaccion donde cada empleado es evaluado a profundidad a través de

preguntas realizadas por el especialista. (Mendoza, 2018 P.76).

lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1. Enfoque

(Hernandez, R, Fernandez, C, & Baptista, P, 2015) “el enfoque cuantitativo busco
la recoleccion de datos para probar la hipotesis en la cual establece
procedimiento, utiliza métodos empiricos los cuales sirven como estadisticas para
el analisis de datos”. Es por ello que se hizo una recoleccion de datos para poder

analizar datos sobre las variables que se esta estudiando.

Por ello la investigacion asumié un enfoque cuantitativo, ya que usamos la
recoleccion de datos para poder aceptar la hipétesis, desde una perspectiva

externa y objetiva.

3.1.2. Tipo

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2015), investigacion propositiva “viene de una
necesidad o vacio de una organizacion, de acuerdo a la investigacion se hace un
analisis de evaluacién del desempefio para mejorar los problemas actuales y las
deficiencias”. Es decir se hace un previo analisis para saber que dificultades

presenta la organizacion y poder trabajar en las mejoras de estas dificultades.

Por lo que este estudio fue de tipo propositiva ya que busca conocer la condicion
en la que estan los trabajadores. En cuanto se evidencie la informacion, se

efectla un diagnostico de sistema de evaluacion de desempefio para mejorar las
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negligencias encontradas y reconocer las inquietudes, para estudiarlos a

profundidad y darles solucién dentro de un marco especifico.

3.1.3. Alcance
(Herndndez, Ferndndez, & Baptista, 2015), el alcance de la investigacion fue
explicativo, “es aquella que tiene una relacion causal, que no solamente describe

o afronta un problema, sino que intenta indagar en las causas del mismo”.

Es por ello que el alcance de esta investigacion fue explicativo, ya que va mas alla
de la definiciéon de conceptos o fenbmenos, es decir se enfocara en detallar el por
qgué ocurre un fenémeno, y en qué condiciones se presenta o porque existe una

relacion entre las variables.

3.1.4 Disefio

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2015). “El disefio no experimental es aquella
que se realiza sin manipular las variables de estudio”. En consiguiente es
observar el fendbmeno tal como se da en su contesto natural para luego

analizarlos en su realidad.

Este estudio fue de disefio no experimental, ya que vamos a proponer la
herramienta de coaching para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores
de Mibanco — Chota, 2020.

Por otra parte (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2015), menciona que “El
disefio transaccional descriptivo tiene como propdsito investigar el acontecimiento
y valores en que se manifiesta una o mas variables”. Por otro lado este
procedimiento consiste en medir a un grupo de personas u objetos.

M:O—> P

Dénde:

M: Muestra, la muestra estard conformada por 51 colaboradores de  Mibanco,
Chota.

O: Observacion de la variable independiente Coaching

Observacion de la variable dependiente Desempefio laboral
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P: Propuesta, que esta conformada por proponer la herramienta de coaching para
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Mibanco,
Chota.

3.2 Variables y Operacionalizacion

La Operacionalizacion de variables es un proceso que permite encontrar los
correlativos empiricos que permitan evaluar las variables y su comportamiento, de
tal modo que presente conceptos con cualidad y que las respuestas observables

manifiesten su existencia. (D"Ancona, 2014)

3.2.1 Variable independiente: Coaching

Definicién conceptual: Es la capacidad de observa, escuchar y hacer preguntas; a
través de una herramienta técnica para lograr que las personas encuentren sus
propios recursos, emprendimiento actividades para alcanzar sus objetivos. Es por
ello que también se mencionan las siguientes dimensiones las cuales son:
autoconocimiento, empoderamiento, freeback, compromiso ético, coaching

personal. (Suéarez, 2014, p.10)

Definicion operacional: El coaching es una herramienta que ayuda a los
colaboradores a mejorar sus conductas es por ello que se evaluara a traves de
cinco dimensiones cada una de ellas constara de tres indicadores para su mejor

resultado.

3.2.2 Variable dependiente: Desemperio laboral

Definicién conceptual: Tiene un valor importante en la organizacion ya que lleva
acabo demostrar las destrezas y habilidades de los colaboradores, asi mismo
puede ser positivo o negativo ya que el empleado presente un buen o mal
rendimiento, ayudara también a poder contribuir con el rendimiento del empleado
dentro de la organizacion. Asi mismo el autor nos menciona cinco dimensiones
las cuales las nombraremos a continuacion: productividad, evaluacién del
desempefio, conductas, motivacion en el trabajo y rendimiento. (Pinasco, 2017,
p.98).

Definicibn operacional: La variable desempefio laboral consto de cinco
dimensiones los cuales tendran tres indicadores cada una para poder medir a la

poblacién observada.
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3.2.3. Indicadores: los indicadores se pueden definir segin Fernandez como los
su dimensiones de ambas variables para posteriormente convertirse en
operaciones del test, es asi que se los estructura en un determinado instrumento
de medicion (2001, p.26).

Los indicadores de la variable Coaching son los siguientes:

Actitudes, desarrollo personal, comportamiento, confianza, capacidades,
motivacién, aprendizaje, comunicacion, monitoreo, honestidad, trasparencia,

profesional, capacidades personales, crecimiento personal, autosatisfaccion.

Por otro lado tenemos los indicadores de la variable Desempeiio Laboral que son

los siguientes:

Eficiencia, eficacia, efectividad, habilidades, experiencia, desarrollo, destrezas,
comportamiento, desenvolvimiento, incentivos, seguridad, ambiente de trabajo,

productividad, crecimiento laboral, éxito.

3.2.4. Escala de Medicion

Es uno de los niveles que nos concede la clasificacion y el orden de los datos sin
gue ciertamente se constituya el grado de diferenciacion entre ellas. (Goémez,
2015, P.57).

Por otro lado la investigacion fue de escala ordinal, los datos ordinales son
esencialmente datos estadisticos que tienen la misma realidad pero existe una

diferencia entre ellos que es desconocida.

3.3. Poblacion, Muestra y Muestreo

3.3.1 Poblacion

(Zampieri, 2015), nos dice “Que la poblacién es el vinculo de todos los casos que
coinciden con unas serie de explicaciones del total de fenbmenos que van hacer
estudiados”. Por otro lado las cuales poseen una caracteristica comun que se va

a estudiar y dar origen a los datos de la investigacion.

El estudio tuvo una poblaciéon conformada por 51 trabajadores de la empresa
Mibanco — Chota, el cual sera el total de personas estudiadas para dar respuesta

a la variable independiente.
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3.3.2 Muestra

(Zampieri, 2015), “Es una parte de la poblacion de la cual se va a recolectar datos
para definirse o delimitarse con precision”. Por otro lado esto debera representar a
dicha poblacion ya que en base a esta muestra se va evaluar el fendmeno a
investigar.

La muestra del estudio estuvo conformada por 51 colaboradores de Mibanco —
Chota, ya que es el total de colaboradores que existe dentro de la organizacion.
3.3.3 Muestreo

Lépez menciona que el muestreo probabilistico, “Es donde cada elemento tiene
una probabilidad ya conocida y no nula de figurar en la muestra, pueden formar
parte de la muestra teniendo la misma probabilidad de ser escogidos para formar
parte del estudio”. Por ende la investigacion tendra un tipo de muestreo aleatorio
simple ya que LOpez dice que se asigna un numero a cada miembro de la
poblacidn, para elegir tantos individuos que sean necesarios para completar el
tamano de la muestra. (2014, p 67)

La siguiente investigacion tuvo un muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple,
ya que todos los individuos van hacer escogidos para formar parte de la muestra,
por lo que el muestreo probabilistico nos afirma la representatividad de la

muestra.
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3.3.4 Unidad de andlisis

Cabe mencionar que segun Ugaz, “la unidad de analisis es una entidad principal
gue se estid analizando en un estudio”, es decir a que 0 a quien se esta
estudiando, (2013, p.140). Por ende para poder elegir nuestra muestra debemos
saber quiénes van a ser nuestra unidad de andlisis, en este caso serian todos los
trabajadores de la empresa Mibanco, Chota.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnicas:

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2015), plantea que “Las encuestas son un
técnica de investigacion y coleccion de datos utlizadas para conseguir
informacion de personas sobre diversos temas”. En otras palabras tienen distintos
propositos y se pueden de muchas maneras dependiendo de la metodologia
elegida y de los objetivos que se desean alcanzar.

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2015), Una entrevista “Es un intercambio de
ideas u opiniones mediante didlogos que se da entre dos o mas personas. “Es
decir todas las personas que se encuentran presentes dialogan sobre un tema
determinado.

Las técnicas que se utilizaron en la investigacion fueron la encuesta y la entrevista

para poder obtener datos especificos de la variable a investigar.

3.4.2 Instrumentos

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2015), el cuestionario “Es considerado como
un medio de comunicacion escrita y basica, entre el encuestador y el encuestado
gue facilita traducir los objetivos y las variables de la investigacion”. En otras
palabras este

Esta investigacion utilizo como instrumento el cuestionario el cual costa de 15
items los cuales seran medidos por la escala de likert.

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2015), Nos dice que” la guia de entrevista es
un instrumento el cual permite recopilar informacién para poder estructurar un
buen marco tedérico con el fin que pueda tener una cierta coherencia con la
realidad que se esta analizando “Es decir basicamente es aplicada a informantes
claves ya que ellos muestran conocimientos y experiencias primordiales sobre el

tema que se estudia.
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Por lo consiguiente este instrumento nos permitio recolectar informacién
necesaria con preguntas previamente preparadas que aporten a nuestra

investigacion con datos especificos de la realidad de la organizacion.

3.4.3 Validez

Hurtado sustenta que “La validez de constructo ordena en qué medida un
instrumento mide un evento de la manera de como se expresa y en relacién con
la teoria que sostiene la investigacion” es decir que busca una medicién se

asemeje o relacione congruentemente con otras mediciones. (2012, p 45)

Validez interna

Por lo tanto, se representa al grado en que un ensayo excluye las definiciones
alternativas de los efectos en consecuencia al grado en que evidentemente el
manejo de la variable independiente es responsable de los cambios en la variable
dependiente. Ambas variables tanto como dependiente e independiente han sido
elaboradas de una manera muy estrictita teniendo en cuenta el marco teorico

ademas los objetivos de esta investigacion. (Hurtado 2012. p 67).

Tabla 1: Cuadro de validacion de expertos

N° Experto Clasificacion Especialidad
Experto 1 Lita Saldafia Davila 83 Magister en Administracion
Experto 2 Fanny Verde Lujan 82.2 Magister en Educacion
Experto 3 Limberg Zufie Chero 82.8 Magister en Educacion

Fuente: Elaboracion Propia
Confiabilidad

(Segun Ortiz, 2014) “Senala que el coeficiente Alfa de Cornbrash requiere de una
sola aplicacion del instrumento de medicion y produce un coeficiente mayor en
valores que oscilaran entre cero y uno”, Es decir el grado de consistencia de una

investigacion para obtener resultados precisos y coherentes.
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Por lo que se establecio la confiabilidad de los datos de estudio a través del Alfa

de Cronbach, que establece un valor minimo de 0,8 de la razon de la fiabilidad.

Tabla 2: Procesamiento de datos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 102 100,0
Excluido® O ,0
Total 102 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas

Las variables del procedimiento.

Tabla 3: Estadistica de fiabilidad

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
902 51

3.5. Procedimientos

Para los procedimientos de la investigacion se presentd una carta a la empresa
gue esta siendo estudiada en la cual se detalla el permiso para conocer mas de
cerca la realidad del problema, es por ello que se procedio a la recoleccién de
datos en el cual se aplicara cuestionarios a la empresa estudiada en el cual se
plasmaron diversas preguntas, por consiguiente, dicho instrumento seré validado
por expertos en investigacion, finalmente sean aplicados y analizados por un
sistema que ayudara a procesar la informacion recolectada, brindando a su vez la

confiabilidad y validez del instrumento.
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A su vez se realizdé la entrevista a profundidad al gerente de la empresa
obteniendo informacion de vital importancia para la investigacion, ya que se pudo

indagar mucho més a fondo la realidad en la cual se encuentra la organizacion

3.6. Método de andlisis de datos

Pedroza (2014) nos dice que “Es el Sistema de andlisis estadisticos con el
software statical packet for social science (SPSS), implementa un sistema de
investigacion cuantitativo, proporciona a las instituciones mucha informacién
valiosa basados en datos confiables para fundamentar las decisiones
institucionales”. Es decir es aquel que nos brinda informacién valiosa y confiable
en base a una investigacion la cual nos proporciona datos precisos sobre la

organizacion a estudiar.

En la investigacion se utilizé una estadistica descriptiva a través de un programa
computacional, teniendo en cuenta que la recopilacion de datos se dio a traves de

una encuesta y fueron procesados en el programa SPSS.

3.7. Aspectos éticos

Chavez sustenta que los aspectos éticos “Estan sujetos al estudio, el cual debera
prevalecer el criterio de respeto a su seriedad y la proteccién de sus derechos y
su bienestar”. Es decir se respeta la privacidad y no se divulgara la informacion
recibida por parte de la organizacion ya que la indagacion es netamente privada y
debemos de cumplir con el compromiso de no difundir dicha informacién propia de
la empresa. (2017, P.87)

Para la investigacion se tomaron los siguientes aspectos éticos.

Consentimiento informado, para el desarrollo de la informacion se tomaron los
cuidados necesarios para tener los permisos correspondientes de los elementos

de la muestra para la aplicacion del cuestionario.

Confidencialidad, los investigadores tomaron las medidas necesarias para
guardar con absoluta reserva la informacién obtenida de la aplicacion de los

cuestionarios.

Anonimato, no se sera divulgada la informacion obtenida por parte de los

participantes y mucho menos informacion confidencial de la empresa.
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V. RESULTADOS

4.1. Objetivo especifico 3: Analizar el nivel del desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Mibanco.

Tabla 4: Analizar el desempefio laboral de los trabajadores

ANALIZAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido ALTO 7 13,7 13,7 13,7
MEDIO 13 25,5 25,5 39,2
BAJO 31 60,8 60,8 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de la variable desempefio laboral

ANALIZAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES

60

40

Porcentaje

20

ALTO MEDIO BAJO
ANALIZAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES

Figura 1: Analizar el Desempefio de los Trabajadores

Fuente: Tabla n°4



Interpretacion: En los datos mostrados podemos observar que el 13.7% de los

trabajadores encuestados muestran un alto nivel en cuanto a su desempeiio,

mientras que el 25.5% muestra un nivel medio y el 60.8% un nivel bajo.

Tabla 5: Dimensién Autoconocimiento

AUTOCONOCIMIENTO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido ALTO 2 3,9 3,9 3,9
MEDIO 19 37,3 37,3 41,2
BAJO 30 58,8 58,8 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de la variable Coaching

AUTOCONOCIMIENTO

Porcentaje

ALTO

Figura 2: Autoconocimiento

Fuente: Tablan® 5

MEDIO

AUTOCONOCIMIENTO

BAJO

Interpretacion: En los siguientes datos podemos evidenciar que el 3.9% presenta

un nivel alto de autoconocimiento, el 37.3% un nivel medio y el 58.8% un nivel

alto.
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Tabla 6: Dimension Empoderamiento

EMPODERAMIENTO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido ALTO 4 7,8 7,8 7,8
MEDIO 19 37,3 37,3 45,1
BAJO 28 54,9 54,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

]

Porcentaje

Fuente: Cuestionario de la variable Coaching

FIGURA N° 4

EMPODERAMIENTO

ALTO

MEDIO BAJO
EMPODERAMIENTO

Figura 3: Empoderamiento

Fuente: Tabla n°6

Interpretacion: En los siguientes resultados el 7.8% de los encuestados respondio

tener un alto nivel de empoderamiento, el 37.3% un nivel medio y el 54.9 un nivel

alto.
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Tabla 7: Dimension Feedback

FEEDBACK
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido ALTO 7 13,7 13,7 13,7
MEDIO 12 23,5 23,5 37,3
BAJO 32 62,7 62,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de la variable Coaching

FEEDBACK

Porcentaje

ALTO MEDIO BAJO
FEEDBACK

Figura 4: Feedback

Fuente: Tablan® 7

Interpretacion: En los siguientes resultados el 13.7% manifestdé un nivel alto de

feedback, el 23.5% un nivel medio y el 62.7% un nivel alto.
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Tabla 8: Dimension Compromiso

COMPROMISO ETICO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido ALTO 2 3,9 3,9 3,9
MEDIO 19 37,3 37,3 41,2
BAJO 30 58,8 58,8 100,0
Total 51 100,0 100,0

Elaboracion: Cuestionario de la variable Coaching

COMPROMISO ETICO

Porcentaje

ALTO MEDIO BAJO
COMPROMISO ETICO

Figura 5: Compromiso Etico
Fuente: Tablan® 8

Interpretacion: En los siguientes resultados el 3.9% de los trabajadores
encuestados menciono tener un nivel alto de compromiso ético, mientras que el

37.3% un nivel medio y el 58.8% un nivel bajo.
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Tabla 9: Dimension Coaching Personal

COACHING PERONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido ALTO 4 7,8 7,8 7,8
MEDIO 23 45,1 45,1 52,9
BAJO 24 47,1 47,1 100,0
Total 51 100,0 100,0

Elaboracion: Cuestionario de la variable Coaching

COACHING PERONAL

a0

Porcentaje

ALTO MEDIO BAJO
COACHING PERONAL

Figura 6: Coaching Personal
Elaboracion: Tabla n° 9

Interpretacion: En los siguientes datos el 7.8% de los trabajadores menciono tener
un alto nivel en cuanto a coaching personal, mientras que el 45.1% mostro un

nivel medio y el 47.1% mostro un nivel bajo.
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Tabla 10: Dimensiéon Productividad

PRODUCTIVIDAD
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido ALTO 12 23,5 23,5 23,5
MEDIO 14 27,5 27,5 51,0
BAJO 25 49,0 49,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Elaboracién: Cuestionario de la variable Desempefio

PRODUCTIVIDAD

Porcentaje

ALTO MEDIO BAJO
PRODUCTIVIDAD

Figura 7: Productividad

Fuente: Tabla n°® 10

Interpretacion: En los siguientes datos se muestra que el 23.5% muestra un nivel
alto en cuanto a la productividad, mientras que el 27.5% mostro tener un nivel

medio y el 49% menciono tener un nivel bajo.
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Tabla 11: Dimension Evaluacion de desemperio

EVALUACION DE DESEMPERNO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido ALTO 3 5,9 5,9 5,9
MEDIO 10 19,6 19,6 25,5
BAJO 38 74,5 74,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Elaboracién: Cuestionario de la variable Desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO

a0

Porcentaje

ALTO MEDIO BAJO
EVALUACION DE DESEMPENO

Figura 8: Evaluacion del Desempefio
Fuente: Tablan® 11

Interpretacion: en la siguiente figura podemos evidenciar que el 5.9% de lo
encuestados menciono tener un alto nivel en cuanto a evaluacion del desempefio,

mientras que el 19.6% mostro un nivel medio y el 74.5% un nivel bajo.
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Tabla 12: Dimensién Conductas

CONDUCTAS
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 7 13,7 13,7 13,7
MEDIO 24 47,1 47,1 60,8
ALTO 20 39,2 39,2 100,0
Total 51 100,0 100,0

Elaboracién: Cuestionario de la variable Desempefio

50

Porcentaje

BAJO

Figura 9: Conductas

Fuente: Tabla n° 12

CONDUCTAS

MEDIO
CONDUCTAS

ALTO

Interpretacion: En la siguiente figura podemos evidenciar que el 13.7% de los

trabajadores encuestados muestran un nivel bajo en cuanto a sus conductas,

mientras que el 47.1% un nivel medio y el 39.2% un nivel alto.
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Tabla 13: Dimensiones Motivacion en el Trabajo

60

a0

40

30

Porcentaje

20

MOTIVACION EN EL TRABAJO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 2 3,9 3,9 3,9
MEDIO 26 51,0 51,0 54,9
ALTO 23 45,1 45,1 100,0
Total 51 100,0 100,0

Elaboracién: Cuestionario de la variable Desempefio

MOTIVACION EN EL TRABAJO

BAJO

Figura 10: Motivacion en el

Fuente: Tabla n°® 13

MEDIO ALTO
MOTIVACION EN EL TRABAJO

trabajo

Interpretacion: En la siguiente figura podemos evidenciar que el 3.9% menciono

tener un nivel bajo en cuanto a motivacion en el trabajo, mientras que el 51% un

nivel medio y el 45.1% un nivel alto.
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Tabla 14: Dimensién Rendimiento

RENDIMIENTO
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido ALTO 7 13,7 13,7 13,7
MEDIO 21 41,2 41,2 54,9
BAJO 23 45,1 45,1 100,0
Total 51 100,0 100,0

Elaboracién: Cuestionario de la variable Coaching

RENDIMIENTO

50

Porcentaje

ALTO MEDIO BAJO
RENDIMIENTO

Figura 11: Rendimiento
Fuente: Tabla n° 14

Interpretacion: En el siguiente grafico podemos ver que el 13.7% de los
encuestados mencionan tener un alto nivel en cuanto a su rendimiento, mientras

que el 41.2% evidencio un nivel medio y el 45.1% un nivel bajo.
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V.  DISCUSION

El objetivo general de esta investigacidon fue proponer el coaching como
herramienta para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Mibanco - Chota, en el afio 2020, para ello se realizé un plan de coaching para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, por lo que se han planteado
estrategias, en las cuales cada una tiene diferentes actividades a desarrollar.
Puesto que existe evidencia de la aplicacion de esta herramienta en empresas
objetos de estudios como es el caso de la investigacion de Bustamante (2017)
gue a través de la implementacién del Coaching como herramienta de estrategia
organizacional incide en la mejora de la productividad laboral de los trabajadores
de la empresa Idolos, en la cual la aplicacion de esta herramienta tuvo éxito. De
manera similar, la investigacion de Toro (2017) tuvo que estudiar los lineamientos
principales a seguir que permitan el estudio del Coaching empresarial para
mejorar el Clima Organizacional de Adecco, donde aplico el Coaching logrando

mejorar significativamente cambios en las personas dentro de la organizacion.

Asi mismo Bardales (2018) en su investigacion se basé en proponer un modelo
de gestibn basado en el coaching para mejorar el rendimiento de los
colaboradores, la cual se baso en teoria existenciales para medir las variables con
el fin de poder aprobar la hipotesis de estudio, por lo que se llegé a la conclusion
de que si existe relacion entre ambas variables de estudio, permitiendo asi

aceptar la hipétesis de investigacion.

Por otro lado tenemos el primer objetivo especifico el cual es determinar las
etapas del proceso de Coaching en la empresa Mibanco, donde se detallaron con
mas claridad a través de la guia de entrevista, se tomo6 en cuenta etapas como la
del autoconocimiento, empoderamiento, feedback, compromiso ético y coaching
personal. Como lo menciona Suarez (2014), que el Coaching tiene como finalidad
emitir diversas opiniones y en base a la informacion el Coach va a impulsar a los
colaboradores alcanzar las metas de la organizacion. En la primera etapa Suarez
(2014) menciona que el autoconocimiento viene hacer un proceso reflexivo en la
cual una persona adquiere nocion de su yo, de lo que lo caracteriza, de sus
cualidades y defectos de sus delimitaciones, necesidades, aficiones y temores.

Por otro lado el empoderamiento es un proceso mediante el cual las personas
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fortalecen sus capacidades, su vision, su confianza y protagonismo al momento
de formar parte de un grupo social, para impulsar cambios positivos en las
situaciones en las que se encuentra. Por otro lado el feedback tiene como
finalidad emitir diversas opiniones y en base a ello esa informacion el coach va a
impulsar a los colaboradores a adaptarse a los cambios del entorno y desarrollar
nuevas competencias para asi poder mejorar el desempefio y alcanzar los
objetivos tanto personal como profesional. Por otro lado el compromiso ético se
refiere hacer consiente de los valores morales de las diferentes actividades
realizadas, asi como respetar y saber limitar las implicaciones sociales de estas.
Y como Uultima etapa que es el coaching personal el cual se realizan secciones
individuales para conseguir lo que desean lograr. Es decir, se contara con un
coach que trabaje directamente con el colaborador, para asi facilitar el proceso de
aprendizaje. Por lo que a través de las respuestas del jefe nos mencion6 que en
la organizacion puede pasar cualquier situacion dificil, en la cual esta prepara
para asumirlas y darles soluciones inmediatas a los problemas, ya que se siente
prepara tanto personal como profesionalmente para poder tomar las decisiones
correctas para la estabilidad de la organizacion. Por otro lado Bennett (2013)
menciona que el autoconocimiento permite que podamos vivir mejor uno mismo y
con los demas, por lo que se va a nutrir las habilidades y transformar el error en
triunfos, es decir este trae grandes triunfos, teniendo claro que todo esfuerzo vale
la pena.

Como segundo objetivo especifico tenemos analizar el nivel del desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Mibanco, En la cual nos arroj6 como
resultados que un 13.7% de los trabajadores encuestados muestran un alto nivel
en cuanto a su desempefio, mientras que el 25.5% muestra un nivel medio y el
60.8% presenta un nivel bajo, es decir que la gran mayoria de colaboradores
presentan un bajo desempefio laboral.

Pinasco (2017), Nos menciona que el desempefio laboral tiene un valor
importante en la organizacion, ya que lleva a cabo demostrar las destrezas y
habilidades de los colaboradores. Asi mismo puede ser positivd 0 negativo ya que
depende del buen o mal rendimiento del colaborador, donde el autor hace
referencia de que el desempefio es algo que se puede observar en los

trabajadores ya sea de una manera eficiente o todo lo contrario.
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Por otro lado Cervantes (2018), Menciona que el desempefio laboral esta unido
con el desenvolvimiento del trabajador mientras este est4 en su proceso laboral
tratando de obtener la mayor productividad de sus acciones en el puesto
asignado. A lo largo se tiene una definicion clara de lo que es desempefio laboral
ya que sus definiciones estdn muy ligadas a contribuir con el desarrollo de los
trabajadores de la organizacion, la misma que necesita tener a sus colaboradores
en un mismo nivel para asegurar su rendimiento.

A si mismo Gabini (2018), Sustenta que el desempefo laboral es un medio
empresarial el cual permite calificar al trabajador y su avance en la organizacion a
fin de establecer a la misma, que los trabajadores cumplan adecuadamente su
labor, ya que al evaluar el desempefio de cada uno permitird saber cuan

calificados estan para asumir ese cargo y que tanto rendiran en la organizacion.

Por otro lado como tercer objetivo especifico es disefar estrategias de Coaching
para la empresa Mibanco, donde se va a ensefiar a los miembros de la
organizacion a adaptarse de la misma manera ante los diferentes cambios que se
puedan presentar en cualquier situacion de una manera eficiente y eficaz. Por lo
gue se han disefiado las siguientes estrategias las cuales son. Alcances de
método de coaching, donde se va impartir conocimientos relacionados al
coaching. Trabajo en equipo, donde se va a desarrollar mecanismos que
promuevan el trabajo en equipo e implementar la participacion y la
responsabilidad. Fomentar valores, donde se va a tener que identificar a cada
uno de los colaboradores con los principios basicos de la organizacién. Salud
mental en el trabajo, mantener una salud mental altamente positiva y estable para
eliminar factores de estrés relacionado con el trabajo y la vida personal.
Comunicacion interna, promover la participacion interna de todos los
colaboradores de la empresa Mibanco para generar una identidad corporativa y
mantener un ambiente laboral mas favorable. Autorrealizacion, se va a lograr que
los colaboradores encuentren la satisfaccion de haber alcanzado o cumplido una
0 mas metas personales formando parte de su potencial y desarrollo humano.
Gamificacion laboral, se va a consumir aprendizajes, mediante juegos
empresariales para el beneficio propio y de la empresa. Feedback, donde se va a

brindar al trabajador una informacion cien por ciento objetiva y basada en
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resultados comprobables. Como Ultima estrategia se tiene la adecuacion persona
0 puesto, donde se va a tener que definir el desempefo excelente de cada
trabajador, que estdn en cada una de las posiciones existentes en la
organizacion. Por lo que al aplicar estas estrategias de Coaching se va a lograr un
crecimiento tanto personal como profesional. Por lo consiguiente Whitmore (S.F),
Nos menciona que el coaching es una habilidad que todas las personas que
ensefan o dirigen deben adquirir en el mundo empresarial y su vida personal,
donde habrd una necesidad creciente de mejores habilidades interpersonales al
menos en un futuro previsto como también el coaching va afrontar problemas y

transcender antes los limites.
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VI.

CONCLUSIONES

Se propuso un modelo de coaching para mejorar el desempefio de los
colaboradores de la empresa, dado que existe evidencia de un nivel bajo

en cuanto a su desempefio dentro de la organizacion.

Se identificaron etapas del proceso coaching para alcanzar los objetivos
tanto personales como profesionales, donde durante este proceso de
coaching los colaboradores mejoraran sus actitudes, habilidades y nutrir

Sus conocimientos.

Se analiz6 a través de una encuesta el nivel de desempefio de los
colabores de la empresa, donde las evidencias nos arrojaron que un 13.7%
de la poblacion encuestada muestran un nivel alto en cuanto a su
desempeiio, mientras que el 25.5% muestra un nivel medio y el 60.8%
presenta un nivel bajo, lo cual se manifesté que la gran mayoria de los

trabajadores presentan un bajo desemperfio dentro de la organizacion.

Se disefi0 estrategias de coaching donde se realiz6 una serie de
actividades planificadas que ayudaran a tomar las decisiones correctas y a
conseguir los mejores resultados posibles, orientada a mejorar el nivel de

desemperio de cada uno de los colaboradores de la empresa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa Mibanco considerar la implementacién de la
propuesta del modelo de coaching, para mejorar el desempefo laboral de sus
colaboradores, de tal manera determinar si el modelo de coaching ha sido

favorable y exitoso para la organizacion.

Se recomienda que la empresa Mibanco, contrate un coach cada tres meses
realizar un entrenamiento a sus colaboradores con la intension de lograr un
desempeiio mas eficiente, asi mismo ayudarlos a descubrir sus habilidades,

conocimientos y potenciales para el logro de las metas.

Se debe elaborar un programa de incentivos y reconocimientos, de tal manera
gue todos los colaboradores se sientan comprometidos y motivados para lograr

un mejor desemperio laboral dentro de la organizacion.

Se debe organizar capacitaciones y seminarios entre todo el personal de la
organizacion, con el proposito de que los colaboradores se encuentren a la
vanguardia de la tecnologia, contando con toda la informacion y los recursos

necesarios que les permita mejorar su funcion encomendada.
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VIIl. PROPUESTA

PROPUESTA DE MEJORA
PROPUESTA DEL MODELO DE COACHING PARA LA EMPRESA MI

BANCO-CHOTA
INTRODUCCION

A través del desarrollo del siguiente proyecto se busca presentar una propuesta
gue pretende contribuir a la mejora del desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Mi banco, Chota-2020. Para la cual se realizard un plan de
coaching, el cual resulta ser una disciplina que se basa en el acompafiamiento de
un individuo en un determinado momento y para el cumplimiento de ciertos
objetivos a través de la aplicacion de estrategias que lo guien y ayuden a lograr
de manera mas optima el alcance de sus objetivos. Asi mismo, El modelo de
coaching que se propone es GROW, el cual fue elaborado y desarrollado por
Graham Alexander, pero tomado por Whitmore (2011), puesto a que es
considerado como el mas usado en organizaciones de liderazgo y que permite a
través de su aplicacion o implementacion mejorar el desempefio laboral en las
mismas. Para poder hacer uso de este método se sugiere que la Empresa Mi
Banco — Chota, cuente en el area de Recursos Humanos con la colaboracion de
un coach, el cual debera estar a cargo de llevar a cabo las sesiones que se
requieran o0 sean necesarias previa programacion orientadas a la mejora del
desemperio laboral de los colaboradores de esta entidad, en tal sentido para que
todo se desarrolle de manera 6ptima debe de considerarse el siguiente proceso al
momento de cada una de las sesiones programadas, asimismo durante el
progreso de estas se recomienda realizar dinamicas grupales para consolidar el
trabajo en equipo, liderazgo, mejorar la comunicacion, identificar las necesidades

de los colaboradores y lograr el cumplimiento de metas y objetivos.

Como punto de partida debe definirse la meta que desean que desean lograr y
darles a saber el motivo de la aplicacion del modelo de Coaching como también

de las secciones que se llevaran a cabo.

Una vez determinado el punto anterior el coach debe programar sesiones tanto

individuales como grupales, asi como también dindmicas adecuadas. Estas
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sesiones se pueden programar 2 veces a la semana con una duracién estimada
de un aproximado de 45 minutos a una hora, estas sesiones pueden ser

individuales y grupales. Aunque se recomienda emplear ambas modalidades.

El coach deberd llevar a cabo las reuniones en un ambiente adecuado donde no
surjan interrupciones al momento de las sesiones, para las cuales se debe seguir

el siguiente procedimiento.

Primera fase: Identificar la meta del trabajador respecto al objetivo de la
empresa, por el cual se deberd hacer uso de una serie de preguntas como las

siguientes:

¢ Qué significa...? Pregunta que permitira redefinir los conceptos utilizados por el

coachee o colaborador.

¢, Qué quieres decir con la palabra? Permitira identificar la meta del coachee y

colaborador.

¢Entonces, cual es exactamente tU meta? Esta pregunta se hara para definir la

meta de la reunion.

¢, Qué quieres conseguir en esta sesion? Pregunta para comprender la meta de la

sesion, clarificar y verificar.

Una vez que el coach y el coachee, tiene claro la meta se sintetiza la sesion y se

pasa a una segunda fase que va a permitir estudiar la realidad.

Segunda fase: Para estudiar la realidad el coach debe tener en cuanta como

minimo las siguientes preguntas:

¢En qué situacidon se encuentra actualmente el coachee en cuanto a su meta?

Pregunta la cual va a permitir ver la realidad exterior e interior de la situacion.

¢, Qué situaciones, hoy te impiden conseguir tus metas? Pregunta que va dirigida

al coachee.

¢, Qué cosas te ayudarian en este momento? Pregunta que ayudara que el

coachee conozca sus pensamientos y emociones.
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¢Qué es lo que més le inquieta de esta situacion? Lo que permitira preguntar los
detalles de la situacién general y por ultimo preguntar ¢Como se relaciona la
situacién con la meta? Pregunte importante ya que permite relacionar la realidad

con la meta.

Concluidos estos dos puntos en una serie de opciones, donde el coach debe
lograr que el coachee defina como minimo seis opciones, a través de las

siguientes preguntas:
Tercera fase:

¢ Qué opciones 0 caminos tiene para conseguir las metas? Pregunta que permitird

indagar todas las opciones.

¢ Qué mas? Pregunta que ayudara al coachee ver que otras opciones tiene para

lograr su meta.

¢ Estas opciones son accesos para conseguir tu meta? El coach debe tener en
cuenta cada una de las opciones; en el caso de que el coachee se bloquee o
desanime debe permitirse al coachee que piense y no apresurarlo ni presionarlo,
por lo que se hace la utilizacion de los silencios, para que asi finalmente puede
hacerse un cambio de roles y decirle al coachee si yo estuviera en tu situacion
¢, Qué me aconsejarias? Esto permitira que el yo aconsejador del trabajador salga
y empiece a decirnos opciones. Posteriormente hay que sintetizar las opciones

propuestas y verificar las que son utiles para llegar al objetivo.

Cuarta fase: Finalmente, el coachee debe definir el plan de accidén que lo lleve al

cumplimiento de metas, en la cual se va a realizar las siguientes preguntas:

¢, Qué haras? Permitiendo asi definir el plan de accion; ¢ Cuando lo haras? Aqui

debe enfocarse en que, como, cuando y con quien.

¢ Quién te ayudara? Pregunta permitira verificar si el coachee siente que tiene

ganas y esta motivado.

¢ Qué haras si esto no funciona o falla? Ver la posibilidad de un plan B ante

fracasos.
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¢, Crees que pueda haber algo que te impida hacerlo? pregunta en la cual se van

a describir todas las acciones, remarcar compromisos y preguntar si el plan de

accion se acerca a su meta.

PRIME
RA FASE

{RINE
RUIERES?

MODELO GROW

IDONDE
ESTAS AHORA?

SEGUND

A FASE

CUARTA
Figura 12: Modelo Grow
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Fuente: Elaboracion propia basada en Whitmore (2011).

DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

Mi banco es una de las entidades bancarias con mayor relevancia en la
prestacién de servicios financieros a micro y pequefios empresarios peruanos
(MYPE). Por tal motivo es una entidad que favorece econdmicamente a muchos
empresarios, brindandoles un servicio que cumpla con las necesidades de sus
clientes, por lo que, para llevar a cabo todas sus operaciones, esta empresa
cuenta con alrededor de 51 colaboradores quienes son los encargados de
brindarles la informacidon necesaria y dudas que tengas sus clientes para proceder

en la solicitud de su servicio.

Resefia historica

En 1998, se fundo la Edpyme Edyficar con la participacion de CARE Pertd como
accionista mayoritario, una organizacion internacional de desarrollo sin fines de
lucro. Edificar inicia operaciones en Lima, Arequipa y La Libertad sobre la base y
experiencia del programa de apoyo crediticio de CARE Peru dirigido a segmentos
de pobladores de menores recursos. En el afio 2005, Edyficar participa en la
primera operacion a nivel mundial de titularizacién de cartera para micro finanzas
(BlueOrchard) y en el 2007, consigui6 ser la primera empresa micro financiera no
bancaria en acceder con gran éxito en el Mercado de Capitales. En el 2009,
Edyficar paso a ser parte del Grupo CREDICORP al convertirse en subsidiaria del

Banco de Crédito del Peru.

A principios del 2014, Mi banco fue comprado por Edificar y se produjo un gran
proceso de fusion entre Financiera Edificar y Mi banco.

Mision

Ofrecer un servicio Micro financiero eficiente que apoye y promueva el desarrollo
econdmico y social de los microempresarios y microempresas, asi como a
pequeiias y medianas empresas industriales y comerciales.

Vision
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Ser una entidad reconocida por los clientes micro y pequefias empresas, como
también ser el principal promotor de la inclusion financiera del pais y un referente

a nivel mundial.
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ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA MI BANCO

Figura 13: Organigrama de la Empresa Mi Banco — Chota 2020
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PLAN DE CAPACITACION

El plan de capacitacién para el area de recursos humanos, es decir para el
personal colaborador de la Empresa Mi Banco, tiene como finalidad capacitar a
los colaboradores de la entidad anteriormente mencionada para de esa manera
lograr mejorar el conocimiento y las habilidades de los colaboradores, a través del
desarrollo de talleres y el uso de las herramientas de implementacion, tales como
manuales audiovisuales, textos y boletines, para un adecuado y optimo

aprendizaje de los mismos.

Fase 1:

Analisis de la situacion

Es una evaluacion de los elementos internos y externos de la organizacion.
Es importante analizar la situacion que enfrenta la Entidad Bancaria.

Conociendo la situacion de Mi Banco se podra desarrollar los posibles temas a

trabajar en dicha empresa.

Fase 2:

Disefio del plan de capacitaciéon
Objetivo general:

Para mejorar el conocimiento y habilidades de los colaboradores se brindara

capacitaciones en el area de Recursos humanos de la Empresa Mi Banco.
Objetivos especificos:

Incrementar las posibilidades del logro de los objetivos que conlleven a resultados

mas deseables y productivos.

Contribuir a aumentar y mantener un buen nivel de eficiencia y desempefio

laboral.

Actualizar e incrementar los conocimientos de los colaboradores del area de

Recursos humanos.
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Fase 3:
Ejecucion de la capacitacion y talleres

El desarrollo de los talleres se llevar4 a cabo y se adaptard de acuerdo a las
necesidades que presenten los colaboradores. Se considera realizar
capacitaciones y talleres por ciclo (Un ciclo: enero y febrero, segundo ciclo: marzo
hasta julio y tercer ciclo: agosto hasta diciembre), los mismos que refuercen el
desarrollo y crecimiento de los colaboradores con la realizacion de capacitaciones

y talleres:

Capacitacion: mejora en los estandares para el procedimientos y tramites de

servicios bancarios.

12 Talleres: Liderazgo y comunicacion efectiva.

12 Talleres: Control y manejo de la tension y el estres.
Fase 4:

Evaluacion del plan de capacitacion

Para conocer el resultado es muy importante hacer una evaluacion del contexto
elaborado, una vez realizadas las sesiones correspondientes por el area de
recursos humanos, en relacion al costo - beneficio obtenido luego de la
implementacion del plan de capacitacién, asi como también la relacion de los
recursos empleados, para de esa manera poder determinar si se cumplié con los

objetivos del plan, y como es que impacto el desarrollo de todo el proceso.

Lo que se espera como resultado una vez hecha la evaluacién es conocer si se
logré establecer una diferencia positiva en los colaboradores de la empresa en

estudio.

Por ello la evaluacion no solo tiene que ver con el impacto en los colaboradores
sino también de todo el contexto como la efectividad de los costos, los recursos
utilizados, las estrategias aplicadas y las opiniones de los colaboradores. A través

de cuestionarios, hojas de comentarios, entrevistas y observacion.
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REALIDAD PROBLEMATICA

Las estrategias de un Plan de coaching mejoraran el rendimiento laboral de los
colaboradores de la entidad Mi banco, Chota 2020, puesto a que segun la
recoleccion de datos esta entidad requiere de la aplicacion y puesta en marcha de
estrategias que puedan dirigir a sus colaboradores hacia la mejora continua y de
esa manera poder tenerlos y mantenerlos mas comprometidos con su centro

laboral.
DENOMINACION

Propuesta de estrategias de un Plan de coaching para mejorar el desempeifio

laboral de los colaboradores de la empresa Mi banco, Chota 2020

JUSTIFICACION

Con la siguiente propuesta se pretende mejorar de forma significativa el
desemperio laboral de los colaboradores de la empresa Mi banco, ensefiando a
los miembros de la misma a adaptarse a los cambios que se puedan manifestar
en cualquier situacion de la manera mas eficiente y eficaz posible; para poder de
esa manera y a través del desarrollo y aplicacion de estrategias de coaching
descubrir la potencialidad de cada uno de ellos, permitiéndoles alcanzar objetivos
y lograr su crecimiento a nivel personal y profesional por medio de acciones que
los hagan sentir realmente valorados y parte de una familia en la cual todos
participan y son importantes. Es por ello que, con el desarrollo de dicha propuesta
se busca mejorar el rendimiento de cada uno de los integrantes de la organizacion
con el fin de mantener colaboradores con un Optimo desempefio y que sean de
gran ayuda para el desarrollo de la entidad.

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Mi banco,
Chota, a través de la implementacion del coaching como una herramienta de

Optima mejora y desarrollo institucional.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Fortalecer las habilidades blandas de los colaboradores para una mejora en la
experiencia del servicio a los usuarios del banco.

Implementar el desarrollo de incentivos laborales para los colaboradores.
Incentivar la mejora del trabajo en equipo, para incrementar el desempefio laboral
de los colaboradores.

Desarrollar talleres de liderazgo y creatividad con el propdsito de fortalecer la
inclusion total de los colaboradores.

ALCANCE DE LA PROPUESTA

La meta de esta propuesta es poder cumplir con lo mencionado a través de
estrategias que ayuden a mejorar el desempefio laboral y que esto se pueda
contar con los recursos apropiados para la realizacion de la misma, es por ello
gue se requiere mantener ideas necesarias para la elaboracion de esta propuesta
gue a lo largo pueda llegar a mejorar exitosamente las dificultades encontradas en
la organizacion y que esto se pueda dar en el menor tiempo posible, pero que a
Su vez sea de gran ayuda para lograr conseguir los resultados que se esperan.

Dicha propuesta sera aplicada en la entidad bancaria Mi Banco, Chota 2020.
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CONTENIDO DE LA PROPUESTA

Tabla 15: Matriz de estrategias de Coaching

—strategia Objetivo Actividad Recursos vy | Fecha Hora Lugar Responsable Presupuesto
Materiales
Proyector 3:00 pm | Sala de
Impartir * Introduccion al modelo coaching a | Multimedia a : L - S/. 300
Estrategia 1: conocimientos través de charlas comunicativas a | Papel bond Reuniones Mirian Viviana
Alcan | relacionados al | los colaboradores. A4 5:00 pm | de Mi banco. | Burga Rojas Y
ces de me@odo coaching . Generall'dades del coachlng_. Lapiceros 03/11/2020 Paola Yosely
de coaching * Ventajas y desventajas de | Plumones
coaching. Laptop Carranza Tafur
» Tipos de coaching. Cartulinas
Limpiatipo
USB
Proyector
Desarrollar + Dialogar sobre los resultados que | Multimedia 3:00 pm - -
Estrategia 2: mecanismos que | se desean obtener para de esta | Papel bond a Sala de | Mirian Viviana S/. 500
Trabajo en | promuevan el | manera incentivar el buen trabajo en | A4 10/11/2020 | 5:00 pm | Reuniones Burga Rojas Y '
Equipo Frabajo en equipo e | equipo. Lapiceros de Mi banco. | Paola Yosely
implementar la |« Celebrar todos los logros del | Plumones
participacion y la | equipo, con un compartir de | Laptop Carranza Tafur
responsabilidad. integracion a través de un brindis | Cartulinas
institucional. Limpiatipo
* Impartir confianza entre todos, para | USB

asi ser mas comunicativos Yy
fortalecer al equipo de trabajo.
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Identificar al | - Reconocer a los trabajadores, que | Proyector
colaborador con los practiquen los valores para un | Multimedia 3:00 pm | ggla de | Mirian Viviana
principios basicos | entorno méas saludable. Papel a s/. 250
Estrategia 3: de la organizacién. | ¢ Practicar la fomentacién de valores | bondA4 07/11/2020 Reuniones Burga Rojas Y
Fomentar para mantener un ambiente de | Lapiceros 5:00 pM | ge Mi banco. | Paola Yosely
Valores trabajo estable, y tratarnos unos a
otros con respeto y dignidad. Plumones Carranza Tafur
* Instalar en afiches, folletos, eslogan | Laptop
con los principios de la empresa. Cartulinas
Limpiatipo
USB
» Combatir el estigma y fomentar la
discusion abierta sobre salud mental
Mantener una | en el trabajo. Proyector
salud mental | « Sensibilizarse en temas de salud | Multimedia
altamente positiva | mental. Papel 3:00 pm
Estrategia 4: |y estable para | *Permitr que los colaboradores | bondA4 a Sala de | Mirian Viviana
Sﬁlgld_rratl)wagntal ehmlnar factqres de tomgn decisiones que lo hagan | Lapiceros 24/11/2020 | 5.00 om | Reuniones Burga Rojas Y
jo estrés relacionado | sentir  parte  responsable  del | Plumones p s/. 300
con el trabajo y | funcionamiento ideal de la | Laptop de Mi banco. | Paola Yosely '
vida personal. organizacion en diversas | Cartulinas c
L A arranza Tafur
actividades. Limpiatipo
*Realizar mafianas deportivas, con | USB
los colaboradores del banco para de
esta manera integrar el vinculo con
todos los de la organizacién.
*Se felicitara y se premiara a los
trabajadores que hayan alcanzados
con los parametros para la
designacion de empleados del mes.
Proyector
Promover la | « Mantener una politica de puertas | Multimedia - -
N ) : : Mirian Viviana
participacion abiertas, mostrado mediante afiches. | Papel 3:00 pm
Estrategia 5: | interna de todos los | » Flexibilizar el contacto entre los | bondA4 01/12/2020 a. Sala de | Burga Rojas Y S/ 300
Comunicacion colaboradores para | departamentos para lograr objetivos | Lapiceros Reuniones Paola Yosel '
Interna generar una | empresariales. Plumones . y
; ; o . e 5:00 pm
identidad + Dinamica para la integracion | Laptop
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corporativa y | personal. Cartulinas de Mi banco. | Carranza Tafur
mantener un | e Utilizar  los canales  de | Limpiativo
ambiente  laboral | comunicacion. USB
mas favorable.
Proyector
Lograr que los |+ Determinar el porcentaje de los | Multimedia S - -
L . ; ala de | Mirian Viviana
colaboradores distintos perfiles profesionales. Papel bond s/. 300
Estrategia 6: | encuentren la |- Dar  visualizacion a los | A4 08/12/2020 | 3:00 pm | Reuniones Burga Rojas Y
Autorrealizacion | satisfaccion de | trabajadores, con videos que van de | Lapiceros a de Mi b Paol Yosel
haber cumplido | acorde con el tema. Plumones € Mibanco. aoia Osely
una o mas metas | * Incorporar al trabajador en | Laptop 5:00 pm Carranza Tafur
personales dinamicas para implementar lo | Cartulinas
formando parte de | aprendido. Limpiatipo
su desarrollo vy USB
potencial humano.
Proyector
Consumir « Creamos habitos positivos, | Multimedia
aprendizajes, mediante  juegos que supera | Papel
Estrategia 7: | mediante  juegos | misiones y determinar qué tipo de | bondA4 Sala de | Mirian Viviana
Gamificacion empresariales para | jugador tenemos, asimismo | Lapiceros . . S/. 300
laboral el beneficio propio | socializarlo con diferentes | Plumones 15/12/2020 | Reuniones Burga  Rojas Y
prop 3:00 pm
y de la empresa. estrategias que ayuden con el | Laptop a de Mi banco. | Paola Yosely
compromiso de los colaboradores. Cartulinas Carranza Tafur
+ Creamos juegos mediante | Limpiatipo 5:00 pm
Zeppelean, para medir los diferentes | USB
aspectos.
*Informar sobre el progreso y avance | Proyector
Brindar a nuestro | que aporta cada uno, después de | Multimedia
trabajador una | haber realizado una actividad. Papel
informacién 100% | < Analizar el desempefio del equipo, | bondA4 ] Sala de | Mirian Viviana
Estrategia 8: | objetiva y basada | para evitar que los colaboradores | Lapiceros 3:00 pm . :
Feedback en resultados | terminen dejando la empresa. Plumones a Reuniones | Burga  Rojas Y| g/ 400
comprobables. * Permitir que los clientes nos | Laptop 22/12/2020 | _ de Mi banco. | Paola Yosely
manifiesten sus aportaciones sobre | Cartulinas 5:00 pm c
) . A arranza Tafur
el trabajo de nuestro equipo, para | Limpiatipo
actuar de manera mas rapida. USB
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Estrategia 9: | Definir el | « Planificar un desarrollo profesional | Proyector
Adecuacion de | desempefio especifico para cada trabajo y | Multimedia Mirian Viviana
la persona al | excelente de cada | empleado donde se pueda | Papel
puesto trabajador, que | desarrollar de manera mas eficiente. | bondA4 Sala de | Burga Rojas Y s/ 300
estan en cada una | * Encontrar el significado de porque | Lapiceros : m , '
de las posiciones | esta a cargo del puesto. Plumones 29/12/2020 30(;1p Reuniones Paola Yosely
existentes en la |+ Tener claro que es lo que se | Laptop de Mi banco. | Carranza Tafur
organizacion. espera de él. Cartulinas 5:00 pm
Limpiatipo
USB

Fuente: Elaboracion Propia.

57




Asi mismo para tener una mejor comprension de las estrategias de Plan de coaching para
mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa Mi banco, Chota 2020,

seran explicadas a detalle a continuacion:

Estrategia N°1

Alcances del método de coaching

Objetivo: Impartir conocimientos relacionados al coaching

Acciones a desarrollar en el taller

Dar a conocer a los trabajadores acerca del tema de coaching

Hablar sobre las generalidades del coaching y en que se basa el coaching.
Estrategia N° 2

Trabajo en equipo

Objetivo: Desarrollar mecanismos que promuevan el trabajo en equipo e

implementar la participacion y la responsabilidad.
Acciones a desarrollar en el taller
Conocer nuestros mismos talentos, y potenciar lo mejor de cada uno.

Lograr, crear una sinergia Unica, para obtener de manera mas rapida y facil todos los

objetivos propuestos.

Desarrollar sus habilidades, talentos, ideas y destrezas, capacidades, con el fin de

poder realizar tareas mas efectivas y rapidas.

Estrategia N°2

Fomentar valores

Objetivo: Identificar al colaborador con los principios basicos de la organizacion.
Acciones a desarrollar en el taller

Comunicar el proposito sobre el mensaje que conlleva la mision, vision y valores de

la empresa.
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Trabajar con los principios mensurables para poder trabajar en direccion a un solo

objetivo.

Encontrar relacion entre los valores empresariales y valores personales, para

alejarnos de un ambiente de tension y disconformidad.
Estrategia N°3
Salud mental en el trabajo

Objetivo: Mantener una salud mental altamente positiva y estable para eliminar

factores de estrés relacionado con el trabajo y vida personal.
Acciones a desarrollar en el taller

Dialogar sobre los estados emocionales que siente nuestro trabajador.
Establecer los beneficios que tiene el tener una buena salud mental.

Mantener un entorno de trabajo positivo para no causar problemas fisicos y

psicologicos.

Ayudar a reconocer los signos de depresion, influyendo la tristeza excesiva, la

perdida de interés de actividades, la desesperanza.
Estrategia N°4
Comunicacion interna

Objetivo: Promover la participacion interna de todos los colaboradores para generar

una identidad corporativa y mantener un ambiente laboral mas favorable.
Acciones a desarrollar en el taller
Conversar sobre los beneficios de mantener una comunicacion interna.

Hablar sobre la importancia que es tener canales de comunicacion, para poder
mantener al trabajador informado de lo que se estd realizando dentro de la

organizacion

Fomentar una comunicacion horizontal entre distintas areas y distintos niveles de

responsabilidad.
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Estrategia N°5
Autorrealizacion

Objetivo: Lograr que los colaboradores encuentren la satisfaccion de haber
alcanzado y cumplido una o mas metas personales formando parte de su desarrollo

y potencial humano.
Acciones a desarrollar en el taller

Hablar sobre el significado que tiene la autorrealizacion.
Hablar sobre los beneficios que ayudan a tener una mejor autorrealizacion.
Realizar un fortalecimiento de autorrealizacion para que en el camino del

autodescubrimiento encuentren el “yo real”.
Estrategia N°6
Gamificacion laboral

Objetivo: Consumir aprendizajes, mediante juegos empresariales para el beneficio

propio y de la empresa.
Acciones a desarrollar en el taller

Hablamos de la importancia que tiene “gamificacion laboral” y mejorar el desarrollo

profesional, motivacion de trabajadores y lograr cambios en la organizacion.

Anunciar sobre mecanismos de juego, con el objetivo de motivar la participacion, el

compromiso y la lealtad de los colaboradores.

Incentivar la maxima participacién de todos los colaboradores en actividades

empresariales, por medio de los retos, competitividad sana, incentivos
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Estrategia N°7
Feedback

Objetivo: Brindar a nuestro trabajador una informacién 100% objetiva y basada

en resultados comprobables.
Acciones a desarrollar en el taller

Fortalecer el sentido de responsabilidad de los clientes internos con el

desarrollo del trabajo en equipo.

Mantener una comunicacion directa con los colaboradores, y ser ellos quienes

den sus aportes de mejora continua.

Hablar sobre la importancia de dar valor, para esforzarnos mas.
Estrategia N°8

Adecuacion persona o puesto

Objetivo: Definir el desempefio excelente de cada trabajador, que estan en

cada una de las posiciones existentes en la organizacion.
Acciones a desarrollar en el taller

Dirigirnos ante ellos, para hablar son la importancia del tema adecuacion
persona o puesto.

Disminuir con ellos las rotaciones personales.

Incrementar el conocimiento sobre el deber y compromiso que conlleva asumir

un puesto nuevo.
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CRONOGRAMA

Tabla 16: Cronograma del Plan de Accion de la Propuesta

Estrategia Fecha: Lugar: Responsable Presupue
sto
Estrategia 1: Sala de Mirian  Viviana Burga S/. 300
Alcances de método de 03/11/2020 Reuniones de Mi Rojas Y Paola Yosely
coaching banco. Carranza Tafur
Estrategia 2: Sala de Mirian  Viviana Burga S/. 500
Trabajo en Equipo 10/11/2020 Reuniones de Mi Rojas Y Paola Yosely
banco. Carranza Tafur
Estrategia 3: Sala de Mirian  Viviana Burga S/. 250
Fomentar Valores 17/11/2020 Reuniones de Mi Rojas Y Paola Yosely
banco. Carranza Tafur
Estrategia 4: Sala de Mirian  Viviana Burga S/. 300
Salud Mental en el Trabajo Reuniones de Mi Rojas Y Paola Yosely
24/11/2020 banco. Carranza Tafur
Estrategia 5: Sala de Mirian  Viviana Burga S/. 300
Comunicacion Interna 01/12/2020 Reuniones de Mi Rojas Y Paola Yosely
banco. Carranza Tafur
Estrategia 6: Sala de Mirian  Viviana Burga S/. 300
Autorrealizacion 08/12/2020 Reuniones de Mi Rojas Y Paola Yosely
banco. Carranza Tafur
Estrategia 7: Sala de Mirian  Viviana Burga S/. 300
Gamificacion laboral 15/12/2020 Reuniones de Mi Rojas Y Paola Yosely
banco. Carranza Tafur
Estrategia 8: Sala de Mirian  Viviana Burga S/. 400
Feedback 22/12/2020 Reuniones de Mi Rojas Y Paola Yosely
banco. Carranza Tafur
Estrategia 9: Sala de Mirian  Viviana Burga S/. 300
Adecuacién  persona 0 29/12/2020 Reuniones de Mi Rojas Y Paola Yosely
puesto banco. Carranza Tafur

Fuente: Elaboracion propia
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FINANCIAMIENTO

Tabla 17: Financiamiento del Plan de Coaching de la Propuesta

Materiales
o Descripcion Cantidad Costo (S/)
Proyector Multimedia 1 590
Papel Bond A4 500 15
Lapiceros 55 27.5
Plumones 55 55
Laptop 1 1300
Cartulina 50 25
Limpiatipo 10 20
USB 2 30
TOTAL 2062.5

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO - N°3

Variable: coaching

Definiciébn conceptual: (Suarez, 2014, p.10). Nos dice que “Que es la

capacidad de observa. Escuchar y hacer preguntas, a través de una herramienta

técnicas para lograr que

emprendimiento actividades para alcanzar sus objetivos”.

las personas descubran sus propios recursos,

Definicion operacional: El coaching es una herramienta que ayuda a los

colaboradores a mejorar sus conductas es por ello que se evaluara a través de

cinco dimensiones cada una de ellas constara de tres indicadores para su mejor

resultado.

Instrumento: cuestionario

Técnica: encuesta

Dimensiones de la

variable

Indicadores

Escala de

medicién

Autoconocimiento

Actitudes

Desarrollo personal

Comportamiento

Empoderamiento

Confianza

Capacidades

Motivacion

Escala de Likert




Aprendizaje

Feedback
Comunicacion
Monitoreo
Compromiso ético Honestidad
Transparencia

Profesionalidad

Capacidades personales

Coaching personal Crecimiento personal

Autosatisfaccion




ANEXO N° -4

Variable: Desempefio Laboral

Definicién conceptual: (Pinasco, 2017, p.98), el desempefio laboral

tiene un valor importante en la organizacion ya que lleva acabo demostrar las

destrezas y habilidades de los colaboradores, asi mismo puede ser positivo o

negativo ya que el empleado presente un buen o mal rendimiento, ayudara

también a poder contribuir con el rendimiento del empleado dentro de la

organizacion.

Definicion operacional: La variable desempefio laboral constara de

cinco dimensiones los cuales tendran tres indicadores cada para poder medir a

la poblacion observada.

Instrumento: cuestionario

Técnica: encuesta

Dimensiones

Indicadores
(Definicion

Operacional)

Escala de

medicién

Eficiencia

Eficacia

Productividad

Efectividad

Habilidades

Experiencia

Evaluacion del

desempeio

Desarrollo

Destrezas

Escala de likert




Conductas

Comportamiento

Desenvolvimiento

Motivacién en el Incentivos

trabajo
Seguridad
Ambiente de trabajo
Productividad

Rendimiento Crecimiento laboral

Exito

Escala de likert




ANEXO N° -5

ENCUESTA N°.1 -VARIABLE COACHING

El objetivo de esta encuesta es poder analizar la
informacion recopilada a través de este cuestionario para
poder saber si el coaching mejorara el rendimiento de los

trabadores de la empresa Mibanco, Chota.

INTRODUCCIONES:

Marque con una X la respuesta que considere de acuerdo

a la pregunta.

Sexo:

Femenino O

MasculinoC )

/

1.

Nunca

2. Casi nunca

3. Ni nunca,

siempre

ni

Condicién Laboral: \_ 4. Casi siempre
Contratado () Nombrado (O
NO
ITEMS 1 2 3 A c
Dimension:

Autoconocimiento

¢,Cree usted
demostrar una
actitud positiva en su
puesto de trabajo y
ante sus
compafieros?

¢Disfruta de
si mismo y de lo que
hace dentro de la
organizacion?

¢Muestra un
comportamiento
adecuado en su
puesto de trabajo y
con sus
subordinados?

Dimension:
Empoderamiento

¢ Tiene
conflanza de si
mismo al momento
de realizar sus
funciones en la
empresa?




.Se siente
capaz de afrontar
nuevos retos?

sLes
realizan talleres
motivacionales en la
empresa?

Dimensién:
Feedback

JES
importante lo que
aprendes dentro de
la organizacion?

;Tiene una
buena comunicacion
con sus comparieros
y subordinados?

SEstan  en
constante monitoreo
por parte de sus
subordinados?

Dimension:
Compromiso ético

10

¢, Se practica
la honestidad dentro
de la empresa?

11

¢ Eres
trasparente al
momento de tratar
con el cliente?

12

;Te sientes
un verdadero
profesional para tu
puesto asignado?

Dimension:
Coaching personal

13

;Te
muestras capaz de
poder afrontar
situaciones dificiles
en tu vida diria?

14

¢ Sientes que
tu crecimiento
personal va
mejorando dia a dia?

15

. Te sientes
satisfecho de i
mismo en cuanto a
tu rendimiento?




ANEXO N° - 6

ENCUESTA N°2: VARIABLE DESEMPENO LABORAL

El objetivo de esta encuesta es analizar el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Mibanco, Chota.

INTRODUCCIONES:

Marque con una X la respuesta que considere de acuerdo a la pregunta.

Sexo:

Femenino (O Masculino (O

Condicién Laboral:
Contratado () Nombrado ()

Nunca

. Casi nunca

Ni nunca, ni
siempre

. Casi siempre

ITEMS

Dimensioéon: Productividad

¢ Eres eficiente al momento de cumplir tus
funciones?

¢ La eficiencia esta relacionada a las metas?

,Se esta midiendo la efectividad del
trabajador mas no de la organizacion?

Dimension: Evaluacion Desempefio

¢Utilizas tus habilidades para tener un mejor
desempeio?

¢ Tienes la suficiente experiencia para realizar
tus actividades?

¢, Te sientes un trabajador desarrollado para
afrontar nuevos cambios?

Dimensién: Conductas

¢Muestras con facilidad todas tus destrezas
en el momento de realizar una actividad importante
para la empresa?

¢Muestras un adecuado comportamiento con
tus compaferos de trabajo?

¢, Te sientes a gusto con el desenvolvimiento
gue tienes en la organizacion?

Dimension: Motivacién en el trabajo

¢ Sueles recibir incentivos que te motiven a
seqguir esforzandote?

¢, Te siente seguro en la organizacion?

¢, Suele haber un buen ambiente de trabajo?




Dimensién: Rendimiento

¢ Te sientes productivo en la organizacion?

¢Sientes que tu crecimiento laboral es el
adecuado?

¢ Te sientes un trabajador exitoso?

ANEXO - N°7




INSTRUMENTO: ENTREVISTA

FECHA: 18/06/2020

NOMBRE DEL ENTREVISTADO:
ANACAREN CARRANZA TAFUR
EMPRESA:

MIBANCO, CHOTA

OBJETIVO:

El objetivo de esta encuesta es poder analizar la informacidn recopilada a
través de esta entrevista para poder saber si el coaching mejorara el
rendimiento de cada uno de los colaboradores de la empresa Mibanco, Chota.

INSTRUCCIONES: Aplicar las preguntas al encargado directo que tiene Iz
informacion, de la misma manera debe responder de forma objetiva y consciente

PREGUNTAS
1. DIMENSION: AUTOCONOCIMIENTO

¢ Usted muestra una actitud integra ante todos sus colaboradores?

¢ Disfruta del rendimiento de sus colaboradores dentro de la organizacion?

¢Muestra un comportamiento adecuado al dirigirse a sus trabajadores?



2. DIMENSION: EMPODERAMIENTO

¢ Usted tiene confianza en sus colaboradores?

¢ Usted se siente capaz de afrontar nuevos retos para el bien de la empresa?

¢ Usted realiza talleres motivacionales a sus colaboradores?

3. DIMENSION: FREEDBACK

¢Para usted es importante todo lo que sus colaboradores aprenden en la
organizacion?

¢ Tiene una buena comunicacién con todos los trabajadores de su empresa?



¢, Brinda un constante monitoreo a sus trabajadores?

4. DIMENSION: COMPROMISO ETICO

¢, Se practica la honestica dentro de la empresa?

¢ Es usted transparente al momento de tomar una decision en relacién a sus
trabajadores?

¢ Usted se considera un verdadero lider para sus colaboradores?




5. DIMENSION: COACHING PERSONAL

¢ Usted se siente capaz de afrontar situaciones dificiles dentro de la empresa?

¢, Siente que su crecimiento profesional va mejorando dia a dia?

¢, Se siente satisfecho de si mismo y de sus logros?




VARIABLE INDEPENDIENTE: COACHING
INSTRUMENTO: ENTREVISTA

FECHA: 18/06/2020
NOMBRE DEL ENTREVISTADO: ANACAREM CARRANZA TAFUR
EMPRESA: MIBANCO, CHOTA

OBJETIVO:

El objetivo de esta encuesta es poder analizar la informacién recopilada atraves de esta
entrevista para poder saber si el coaching mejorara el rendimiento de cada uno de los
colaboradores de la empresa Mibanco, Chota.

INSTRUCCIONES: Aplicar las preguntas al encargado directo que tiene la
informacion, de la misma manera debe responder de forma objetiva y consciente.

PREGUNTAS
1. DIMENSION: AUTOCONOCIMIENTO
¢ Usted muestra una actitud integra ante todos sus colaboradores?

Si, ya que soy una persona que tengo valores y principios como la honestidad,
honradez, lealtad y respeto por los demas.

¢ Disfruta del rendimiento de sus colaboradores dentro de la organizacion?

A veces si ya que de vez en cuando habido un bajo rendimiento por parte de los
trabajadores y esto ha sido muy notable para la organizacién.

¢ Muestra un comportamiento adecuado al dirigirse a sus trabajadores?

Si, ya que yo como jefa soy un ejemplo para mis trabajadores y siempre tengo que
mantener la compostura.

2. DIMENSION: EMPODERAMIENTO

¢ Usted tiene confianza en sus colaboradores?



Siempre les tengo una confianza plena, para que asi ellos se sientan tranquilos en
su labor de trabajo.

¢ Usted se siente capaz de afrontar nuevos retos para el bien de la empresa?

Dia a dia enfrento nuevos retos, en los cuales siempre me muestro con esfuerzo y
sobre todo soy persistente para afrontar nuevos retos.

¢ Usted realiza talleres motivacionales a sus colaboradores?
Una vez al afio.
3. DIMENSION: FREEDBACK

¢ Para usted es importante todo lo que sus colaboradores aprenden en la
organizaciéon?

Si, porque es un factor muy importante ya que permite trasformar la informacién en
conocimiento adquirido y con esto se puede logar que la productividad del equipo
del trabajo se incremente.

¢ Tiene una buena comunicacién con todos los trabajadores de su empresa?
Si, la tengo pero entre areas no tienen una buena comunicacién.
¢ Brinda un constante monitoreo a sus trabajadores?

Si, cosante mente estoy que monitoreando a los trabajadores para ver como va su
rendimiento en su puesto de trabajo.

4. DIMENSION: COMPROMISO ETICO
¢, Se practica la honestica dentro de la empresa?

Si, ya que es una valor integro de la organizacion es por ello que todos los
trabajadores deben poner en practica el valor.

¢Es usted transparente al momento de tomar una decisién en relaciéon a sus
trabajadores?

Si, porque a todos los trabajadores se les da las mismas oportunidades.

¢ Usted se considera un verdadero lider para sus colaboradores?



Si, ya que les brindo mi confianza, respeto, lead y sobre todo trabajamos juntos

para cumplir los retos de la organizacion.
5. DIMENSION: COACHING PERSONAL
¢ Usted se siente capaz de afrontar situaciones dificiles dentro de la empresa?

Si, ya que la organizaciéon puede pasar por cualquier situacién dificil y por ende
estoy preparada para poder asumir y dar una solucién inmediata al problema.

¢ Siente que su crecimiento profesional va mejorando dia a dia?

Si, va evolucionando de una manera positiva ya que estoy haciendo realidad mis
aspiraciones tanto profesional como también personal a través de la preparacion y
el desarrollo de competencias.

¢, Se siente satisfecho de si mismo y de sus logros?

Si, porque todo lo que hago lo hago con dedicacién y entrega a la organizacién y
constantemente voy aprendiendo nuevos conocimientos que me fortalece como

profesional.

Gracias por su participacion



ANEXO - N° 8

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO DE LA TESIS:

“Herramienta de coaching para mejorar el desempenfio laboral de los trabajadores de la empresa Mibanco, 2020”

LINEA DE INVESTIGACION

Gestion de Organizaciones

AUTOR(ES): Burga Rojas Mirian Viviana
Carranza Tafur Paola Yosely
PROBLEMA
— OBJETIVOS VARIABLES | DIMENSIONES POBLACION TECNICAS METODOLOGI
Objetivo Objetivos especificos A
general
¢,De qué manera | Proponer el - Determinar las Autoconocimiento | La poblacion - Encuesta | Enfoque:
la herramienta de | coaching como etapas del para esta . Cuantitativo
: . : : S - Entrevista
Coaching mejora herramlenta proceso de Desarrollo investigacion es .
el desempefio de | para mejorar el coaching en la Coaching personal de 51 Tipo:
los trabajadores desempefio empresa trabajadores de Propositiva
de Mibanco - | laboral de los Mibanco. Feedback la empresa
Chota, 20207 trabajadores de - Analizar el nivel Mibanco, Chota. Alcance:
la empresa de desempefio Compromiso ético Explicativo
Mibanco - laboral de los _
Chota, 2020. trabajadores de Coaching personal Disefio: No
la empresa ——— experimental de
Mibanco. Eficiencia transeccional
- Disefnar Eficiencia descriptivo.
estrategias de
coaching para la
empresa Desempefio Evaluaci
Mibanco. . ~
Laboral. on del desempefio
Conductas
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Motivacion en el
trabajo

Rendimiento

MUESTRA

- 51
trabajadores

INSTRUMENTOS

- Cuestionario

- Guia de
entrevista

METODOS DE
ANALISIS DE
DATOS
- Microsof
t
- SPSS

Fuente: Elaboracién propia
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ANEXO - N° 9 Validez y confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 102 100,0
Excluido® O ,0

Total 102 100,0

b. La eliminacion por lista se basa en todas

Las variables del procedimiento.

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,902 51




ANEXO - N° 10
FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

(CUESTIONARIO)

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

“Herramienta De Coaching Para Mejorar El Desempeiio Laboral De Los Trabajadores

De La Empresa Mibanco - Chota, 2020”

Investigador (a) (es):

- Burga Rojas, Miriam Viviana

- Carranza Tafur, Paola Yosely

2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores

Criterios

Deficiente
0-20

Baja
21-40

Regular
41-60

Buena
61-80

Muy buena
81-100

Claridad

Estd formulado con

lenguaje apropiado

60

Objetividad

Estd expresado en
conductas observables

70

Actualidad

Adecuado al avance de
la ciencia y tecnologia

80

Organizacién

Existe una organizacién
légica

75

Suficiencia

Comprende los
aspectos en cantidad y
calidad

100

Intencionalidad

Adecuado para valorar
aspectos de la
estrategias

90

Consistencia

Basado en aspectos
tedricos cientificos

85

Coherencia

Existe coherencia entre
los indices,
dimensiones e
indicadores

90

Metodologia

La estrategia responde
al propésito del
diagndstico

100

Pertinencia

Es util y adecuado para
la investigacién

80

PROMEDIO DE VALORACION

3. OPINION DE APLICABILIDAD:
Tiene una buena objetividad

83

Datos del Experto:
Nombre y Apellidos: Lita Elvira SALDANA DAVILA.
Grado académico: Magister

DNI. 27428544

Centro de Trabajo: Universidad Nacional Auténoma de Chota

s

Firma

Fecha: 09/06/2020



FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(CUESTIONARIO)
DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

“Herramienta De Coaching Para Mejorar El Desempefio Laboral De Los Trabajadores De La Empresa
Mibanco - Chota, 2020”
Investigador (a) (es):
- Burga Rojas, Miriam Viviana
- Carranza Tafur, Paola Yosely

ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
Claridad Estd formulado con 65
lenguaje apropiado
Objetividad Estd expresado en 80
conductas observables
Actualidad Adecuado al avance de 95
B la ciencia y tecnologia
Organizacién Existe una organizacion 65
légica
Suficiencia Comprende los 80
aspectos en cantidad y
calidad
Intencionalidad Adecuado para valorar 95
aspectos de la
estrategias
Consistencia Basado en aspectos 80
tedricos cientificos
Coherencia Existe coherencia entre S0
los indices,
dimensiones e
indicadores
Metodologia La estrategia responde 77
al proposito del
diagnéstico
Pertinencia Es util y adecuado para 95
la investigacion

PROMEDIO DE VALORACI(C

82.2
OPINION DE APLICABILIDAD:
Preguntas adecuadas al tema que se esta tratando
Datos del Experto:
Nombre y apellidos: Fanny Dilan Verde Lujan. DNI. 18189807
Grado académico: Magister Centro de Trabajo: Universidad Santo Toribio de Mogrovejo.

Fecha: 21-06-2020
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Cuestionario)
1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacién:

“Herramienta De Coaching Para Mejorar El Desempeifo Laboral De Los Trabajadores De La
Empresa Mibanco — Chota, 2020”

1.2 Investigador (a) (es):
- Burga Rojas Miriam Viviana
- Carranza Tafur Paola Yosely

2. ASPECTOS A VALIDAR:
Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 | 81-100
Claridad Estd formulado con 80
lenguaje apropiado
Objetividad Estd expresado en 95
conductas observables
Actualidad Adecuado al avance de 93
la ciencia y tecnologia
Organizacion Existe una organizacién 75
légica
Suficiencia Comprende los 82
aspectos en cantidad y
calidad
Intencionalidad Adecuado para valorar 73
aspectos de la
estrategias
Consistencia Basado en aspectos 95
tedricos cientificos
Coherencia Existe coherencia entre 85
los indices,
dimensiones e
indicadores
Metodologia La estrategia responde 60
al propésito del
diagndstico
Pertinencia Es util y adecuado para 90
la investigacion

PROMEDIO DE VALORACION 82.8

3. OPINION DE APLICABILIDAD:
El tema coincide con la argumentacion detallada

4. Datos del Experto:
Nombre y apellidos: Limberg Zuiie Chero DNI: 16781029
Grado académico: Magister Centro de Trabajo: UTP

e Fecha: 20-06-2020
/
AV,

FGAT DOEVISE o oA
QOCENTS




ANEXO N° 11

i'l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Pimentel, 18 de mayo de 2020.

OFICIO N° 013 -2020-UCV-VA-PO1-F02/CPP

Seiiora
Anacarem Carranza Tafur

Jefe — Mibanco
Chota.-

Presente
De mi especial consideracion:

Es grato expresarle mis saludos a nombre de la Universidad César Vallejo de Chiclayo y
desearle todo tipo de éxitos en su gestion al frente de su representada.

La carrera de Administracién ha previsto en su plan de estudios, el desarrollo y ejecucién
de soluciones con un enfoque cientifico el cual se ejecuta a través de sus proyectos de
investigacion.

Por esta razon, es nuestro interés solicitarle le brinde facilidades al estudiante Burga Rojas
Mirian Viviana, ciclo IX, c6digo de estudiante 7000957179, con DNI N° 77920917, pueda
desarrollar su investigacion titulada: ”Herramienta de Coaching para mejorar el Desemperio
Laboral de los trabajadores de Mibanco, Chota”; en el tiempo que crea conveniente, y que
busca solucidén en el area que guarda relacion directa con la especialidad de Administracion, las
mismas que estamos seguros contribuirdn a la consolidacién de su formacién profesional.

En el caso de ser aceptada el desarrollo de la su investigacion, sirvase indicar en el
documento pertinente la autorizacion para el desarrollo de la investigacion sefialada.

Seguros de contar con su apoyo, nos suscribimos de Usted reiterando nuestro afan por
trabajar mancomunadamente por el desarrollo y bienestar de la comunidad estudiantil.

Atentamente

Administration
Sede Chiclayo

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES | www.ucv.edu.pe




i] UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Pimentel, 18 de mayo de 2020.

OFICIO N° 010 -2020-UCV-VA-P01-F02/CPP

Seiiora
Anacarem Carranza Tafur

Jefe — Mibanco
Chota.-

Presente
De mi especial consideracion:

Es grato expresarle mis saludos a nombre de la Universidad César Vallejo de Chiclayo y
desearle todo tipo de éxitos en su gestion al frente de su representada.

La carrera de Administracioén ha previsto en su plan de estudios, el desarrollo y ejecucion
de soluciones con un enfoque cientifico el cual se ejecuta a través de sus proyectos de
investigacion.

Por esta razon, es nuestro interés solicitarle le brinde facilidades al estudiante Carranza
Tafur Yosely Paola, ciclo IX, cédigo de estudiante 7000903699, con DNI N° 71784988,
pueda desarrollar su investigacion titulada: “Herramienta de Coaching para mejorar el
Desemperio Laboral de los trabajadores de Mibanco, Chota”; en el tiempo que crea
conveniente, y que busca solucion en el area que guarda relacion directa con la especialidad de
Administracién, las mismas que estamos seguros contribuiran a la consolidacion de su
formacion profesional.

En el caso de ser aceptada el desarrollo de la su investigacidén, sirvase indicar en el
documento pertinente la autorizacion para el desarrollo de la investigacion sefialada.

Seguros de contar con su apoyo, nos suscribimos de Usted reiterando nuestro afan por
trabajar mancomunadamente por el desarrollo y bienestar de la comunidad estudiantil.

Atentamente

Administration
Sede Chiclayo

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES | www.ucv.edu.pe




