l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Coaching y motivacién laboral en el talento humano del Banco de

la Nacion, agencia Huanta, 2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Administracion de Negocios - MBA

AUTORA:

Medina Quispe, Elizabeth Cheyna (ORCID: 0000-0003-1793-673X)

ASESORA:

Dra. Ramirez Lau, Sandra Cecilia (ORCID: 0000-0002-6970-2778)

LINEA DE INVESTIGACION:
Modelos y herramientas gerenciales
LIMA — PERU

2022



Dedicatoria

A Marcelina mi madre

A Axel mi hijo



Agradecimiento

A Dios por regalarme un dia mas de vida.

A mi guerida madre. Marcelina, por su inmenso
amor y apoyo permanente a lo largo de mi vida.
A mi asesora la Dra. Ramirez Lau, Sandra Cecilia,
por la paciencia y dedicacion en todo momento de
la elaboracién de la investigacion.

A Joseph, mi enamorado por brindarme todo su
amor, comprension, y su apoyo para alcanzar mis

metas.



indice de contenidos

[D=To [[or=1 (o] 1= RS SSPPPPP i
FaNe | =10 [<To | £ 41T o (o I PR UPUUPPPPPRPPPPRRRN il
INICE A CONMENIAOS ...ttt aeete e iv
Yool e [ £=Y o1 = LR v
INICE DB fIQUIAS.....c.veveeeeecee et et eeae et et eae e vi
RESUIMEN <. et e et et e e e e e e aba e e e e eaeaanns vii
E 0] 1 = ox S PP PRSP PPPPPRRUPPRPN viii
I INTRODUCCION......uiiitiiiiiiteieie ettt sttt te e seseeseeteseeneseeeeneneenas 1
. MARCO TEORICO ....coi ittt 4
1. METODOLOGIA ..ottt 10
3.1. Tipoy disefio de iNVESHGACION ........ccoeeieiieiaiiaiiiie e 10
3.2. Variables y OperacionalizaCion ...........cccocevviiiiiiieeiiiiece e 11
3.3. Poblacién, muestray MUESIIO ........uceieiiieeeeeiiieeeeeeeee e e e e e e ee e 12
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos .............cccuvvvvvvirieeennnn. 12
3.5, ProCediMIBNIOS .....uiiiiiiieeiiiiiieeeeii et e e e e e e e e e eeaaaee 14
3.6. Métodos de analisis de datoS ..........cooeeeeeeeieieiiiiiii e 14
3.7, ASPECLOS BHICOS ..uuuiciiiiiiiie e e et e et e e e e e e e 15
V. RESULTADOS ...ttt e e e e e e e e e e ennes 16
V. DISCUSION ...ttt sttt e e e te st te et e e ee e eteeeeneeaeneenens 22
VI. CONCLUSIONES ... .ottt e e e e e e e e e e aaaaee s 28
VII. RECOMENDACIONES ... ..o e e e 29
REFEREN CI A S o e e e e e et e e e e e eanaaes 30
Anexos



Tabla 1.
Tabla 2.
Tabla 3.
Tabla 4.

Tabla 5.

Tabla 6.
Tabla 7.

Tabla 8.

Tabla 9.

indice de tablas

Validez del instrumento coaching ............ccoviiiiiiiii i, 13
Validez del instrumento motivacion laboral ..o, 13
Confiabilidad de instrumentos — Alfa de Cronbach ...................... 14

Nivel de Coaching en el talento humano del Banco de la Nacion,

agencia Huanta, segun sus dimensiones...............cccvvviivieieannnnn. 16

Niveles de Motivacion Laboral en el talento humano del Banco de la

Nacion, agencia Huanta, segun sus dimensiones......................... 17

Correlacion entre las variables Coaching y Motivacion laboral........ 18
Correlacion entre la dimensién Coaching ejecutivo y Motivacion
laboral. ... ..o 19
Correlacion entre la dimension Coaching de equipos y Motivacion
laboral. ... 20
Correlacion entre la dimension Coaching de personal y Motivacion
= o ) = | 21



Figura 1.

indice de figuras

Disefio no experimental

Vi



Resumen

El objetivo del presente trabajo de investigacion fue determinar la relacion
entre el coaching y motivacion laboral en el talento humano del Banco de la Nacion,
agencia Huanta, 2021. La investigacion fue aplicada, disefio no experimental de
corte transversal, de nivel descriptivo y correlacional, de enfoque cuantitativo y de
método hipotético deductivo, la muestra estuvo conformada por 30 trabajadores del
Banco de la Nacién, agencia Huanta. Se utiliz6 como técnica la encuesta y se
utilizaron dos instrumentos para evaluar el coaching y la motivacion laboral en el
talento humano. Los resultados mostraron que el 60.0 % de los talentos humanos
encuestados percibieron que el nivel de coaching es eficiente y existe motivacion
laboral en el 76.7 %. Se encontré una relacion altamente significativa, positiva
media entre coaching y motivacién laboral (p= ,000 y rho = ,827). Entre las tres
dimensiones de coaching y la motivacion laboral en el talento humano también se
encontré una relacion altamente significativa, siendo el valor de correlacion mas
alto el de coaching de equipos (p=,000 y rho =,819). Se concluyd que existe una

relacion altamente significativa entre el coaching y la motivacion laboral.

Palabras clave: Coaching, motivacion laboral, talento humano.
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Abstract

The objective of this research work was to determine the relationship
between coaching and work motivation in the human talent of Banco de la Nacién,
Huanta agency, 2021. The research was applied, non-experimental design of cross-
section, descriptive and correlational level, With a quantitative approach and a
hypothetical deductive method, the sample consisted of 30 workers from Banco de
la Nacion, Huanta agency. The survey was used as a technigue and two instruments
were used to evaluate coaching and work motivation in human talent. The results
showed that 60.0% of the human talents surveyed perceived that the level of
coaching is efficient and there is work motivation in 76.7%. A highly significant, mean
positive relationship was found between coaching and work motivation (p = .000
and rho = .827). A highly significant relationship was also found between the three
dimensions of coaching and work motivation in human talent, the highest correlation
value being that of team coaching (p = .000 and rho = .819). It was concluded that

there is a highly significant relationship between coaching and work motivation.

Keywords: Coaching, work motivation, human talent.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones, desean lograr y superar sus objetivos
trazados, lo cual es un reto constante; poseer un equipo de alto rendimiento
involucra el compromiso, dedicacion y esfuerzo de todos los talentos humanos de
la organizacion, asi mismo se requiere que se le proporcionen las herramientas

necesarias para su adecuado desempefio (Diario Gestién, 2018).

A menudo el personal que labora, no desarrolla sus habilidades y destrezas
gue posee, los lideres solo se dedican en dirigir y no asi en realizar actividades
enfocadas en la contribucién de los objetivos y metas trazados, potenciar las
capacidades es parte de los desafios diarios, debido que se busca que los lideres
integren, motiven y desarrollen juntamente con sus equipos de trabajo sus

competencias ocultas para crear valor a la organizacién (Benjumea, 2018).

Cuando se realizan nuevos cambios; las personas simulan una
transformacion o adaptacién temporal, sin darse cuenta de lo valioso que es salir
de la zona de confort, descubrir lo nuevo y desconocido, ponerlo en practica y seguir
creciendo y desarrollando las nuevas capacidades, habilidades y destrezas, son
parte de los cambios que se tiene que generar por si mismo, pero a menudo no se

toma conciencia de ello (Imafa, 2015).

El 87% de las organizaciones sostiene y afirma que la falta de compromiso
en los talentos humanos es su principal problema, lo cual genera preocupacion en
los jefes de las organizaciones; los cambios constantes por la tecnologia; obligan a
desarrollar nuevos disefios y capacidades para lograr el éxito de estas, lograr
cambios importantes de acuerdo al mundo actual son parte de los retos diarios
(Diario Gestion, 2015).

Las organizaciones, los lideres empresariales y los colaboradores, deben
aprender a trabajar de forma eficaz en el entorno empresarial actual, siendo esta
de forma acelerada, altamente volatil, compleja y globalizada. El ingreso de nuevas
tecnologias que cambian rapidamente, el cambio del trabajo rutinario a las
economias del conocimiento no rutinarias, junto con la necesidad de estructuras
comerciales mas agiles y adaptables, han cambiado la forma en que hacemos

negocios, nuestros entornos de trabajo y nuestra forma de trabajar. A menudo no



logran aprovechar todo el potencial de sus equipos porque aplican conceptos y
practicas de gestion empresarial obsoletos a los procesos de liderazgo colectivo en

evolucion y a cuestiones multidisciplinarias o transdisciplinarias (Kotter, 2014).

La agencia Huanta del Banco de la Nacién, al igual que muchas entidades
del sistema financiero vienen realizando diversos cambios en sus procedimientos y
operaciones que realizan en las diversas transacciones, utilizando las nuevas
tecnologias para optimizar el servicio que prestan. En el distrito de Huanta, este es
el Unico banco, que cuenta con un administrador, un jefe de caja, un jefe de
operaciones y gestores de servicios encargados de la atencion a los clientes y
usuarios, quienes acuden a diario a realizar sus operaciones y transacciones tanto

bancarias como financieras.

Actualmente la agencia Huanta del Banco de la Nacion, cuenta con talentos
humanos que a lo largo de los afios vinieron realizando las mismas operaciones,
trabajando de forma rutinaria, es asi que los usuarios o clientes presentan sus
guejas por el pésimo servicio que se le brinda al cliente, ahora con los nuevos
canales de atencién los trabajadores no muestran interés en aprender estas nuevas
formas de atencion por lo cual les resulta mas facil solo realizar su trabajo rutinario.
Los problemas a los que viene enfrentado son: la falta de un mejor trabajo en
equipo, mejorar los tiempos de atencion al cliente o usuario y un mayor compromiso

de los empleados.

La investigacion tuvo como problema general: ¢ Qué relacion existe entre el
coaching y la motivacién laboral en el talento humano del Banco de la Nacion,
agencia Huanta, 20217?, y como problemas especificos: ¢ Qué relacion existe entre
el coaching ejecutivo y la motivacién laboral en el talento humano del Banco de la
Nacion, agencia Huanta, 20217?; ¢ Qué relacion existe entre el coaching de equipos
y la motivacion laboral en el talento humano del Banco de la Nacion, agencia
Huanta, 20217 y ¢ Qué relacion existe entre el coaching personal y la motivacion

laboral en el talento humano del Banco de la Nacion, agencia Huanta, 2021°7.

Como justificacion tedrica, se sistematizard un marco teérico del coaching y
motivacion laboral, los cuales seran recogidos de los aportes tedricos de distintos
autores e investigadores de la gestién de talento humano. Préactico, debido a que



se facilitara determinar el grado del vinculo entre las variables; coaching y
motivacion laboral en el talento humano del Banco de la Nacion, agencia Huanta.
Se buscara optimizar diferentes métodos de trabajo o técnicas de coaching en la
organizacion; metodolégico, debido a que todas las estrategias e instrumentos que
se emplearan y utilizaran permitiran validar los datos y obtener datos para su mejor
estudio del coaching y la motivacion laboral en el talento humano contribuyendo a

futuras investigaciones similares.

Como objetivo general se planted: Determinar la relacion entre el coaching y
la motivacion laboral en el talento humano del Banco de la Nacién, agencia
Huanta,2021 y objetivos especificos: determinar la relacién entre el coaching
ejecutivo y la motivacion laboral en el talento humano del Banco de la Nacion,
agencia Huanta, 2021; determinar la relacion entre el coaching de equipos y la
motivacion laboral en el talento humano del Banco de la Nacion, agencia Huanta,
2021, determinar la relacién entre el coaching personal y la motivacion laboral en

el talento humano del Banco de la Nacion, agencia Huanta, 2021.

También se plantedé la siguiente hipdtesis general: Existe relacion
significativa entre coaching y la motivacion laboral en el talento humano del Banco
de la Nacion, agencia Huanta, 2021. Asi como las siguientes hipotesis especificas:
existe relaciéon significativa entre coaching ejecutivo y la motivacién laboral en el
talento humano del Banco de la Nacién, agencia Huanta, 2021; existe relaciéon
significativa entre el coaching de equipos y la motivacion laboral en el talento
humano del Banco de la Nacidn, agencia Huanta, 2021 y existe relacion significativa
entre el coaching personal la motivacion laboral en el talento humano del Banco de

la Nacion, agencia Huanta, 2021.



Il. MARCO TEORICO

En los antecedentes internacionales mencionamos a Mesa (2019), su
investigacion que pretendia definir si el coaching podria contribuir a fortalecer una
cultura emprendedora, e igualmente plantear alternativas basadas en esta
herramienta para motivar el emprendimiento en los estudiantes en Colombia. Se
realiz6 una investigacion de enfoque cuantitativo, aplicando un cuestionario a 67
estudiantes y 59 docentes y directivos. Obteniéndose que el 77,6% de estudiantes,
el 52,5% de docentes, y el 90% de los directivos conocen la importancia del
coaching y su cultura de emprendimiento que aporta en las actividades que se
desarrollan motivando los talentos humanos, 46,7% de estudiantes, 37,3% de
docentes y el 70% de directivos, manifiesta que las actividades de emprendimiento
que de desarrollan con el coaching no han sido aplicadas para fomentar
emprendimiento y motivar a los talentos humanos. Llegandose a conclusién que la

aplicacion del coaching es una herramienta que motiva a los talentos humanos.

Villacis et al. (2018) su articulo de investigacion; cuyo objetivo principal fue
describir el coaching ejecutivo, quienes participan en este proceso y sus fases. La
investigaciéon fue de tipo documental a nivel exploratorio-descriptivo, se concluyo
que el coaching ejecutivo es una herramienta que en la actualidad es utilizada, ya
gue ofrece cambios positivos y perdurables para la mejora de estrategias y
resultados, desarrollando y explorando capacidades de los talentos humanos.
Orientada a los lideres quienes desean adaptarse a los cambios.

Alvarez (2017), en su investigacion; el objetivo fue investigar y analizar como
la técnica del coaching empresarial incide en la motivacion de los trabajadores 'y en
el clima laboral de la empresa. Esta investigacion fue de caracter explicativa y
descriptiva. Se obtuvo como conclusion que el coaching es una herramienta que
aporta beneficios en las organizaciones que la emplean y utilizan, contribuyendo en
el desarrollo personal, profesional y empresarial de las organizaciones, buscando

la motivacion en sus trabajadores.

Isaza (2016), en su monografia; donde el objetivo fue disefiar una guia
practica para la aplicacion de coaching como estrategia de mejoramiento personal

para una empresa constructora en Colombia. Esta monografia fue de caracter



analitico y propositiva, se aplicé al 50% de los trabajadores de dicha obra, con una
encuesta de 9 preguntas cerradas. Se obtuvo como resultado que el 33.33% de los
talentos humanos considera que no se sienten conformes con el trabajo que
realizan y el 66.66% consideran interesante el trabajo que desarrollan por que
aprecian ser motivados por su jefe. Concluyendo con la factibilidad de esta

monografia tomando en cuenta el coaching y la motivacion.

Pimentel & Rodriguez (2016), en su investigacion; el objetivo principal fue
mejorar el nivel de motivacion a través del coaching en los docentes un centro
educativo en Espafia. Esta investigacion fue descriptiva, se realizé un cuestionario
de 18 preguntas a través del formulario ad-hoc. Obteniéndose que el 50% de los
talentos humanos considera que el trabajo que realiza no es valorado, el 60% de
los talentos humanos esta de acuerdo con la distribucion de los horarios y 90% de
los talentos humanos esta de acuerdo con su remuneracion. Se hallo que coaching

es una herramienta que puede ayudar a optimizar la motivacion en lo individuos.

Ahora en el contexto nacional mencionamos Juarez (2019), en su trabajo de
investigacién; cuyo objetivo fue determinar la relacibn entre el coaching y
motivacién de los docentes de la facultad de ingeniera pesquera y alimentos de
universidad del Callao. Se realizo una investigacion de enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo correlacional y disefio no experimental; participando 80 docentes a los
cuales se les aplicé una encuesta y un cuestionario. Encontrandose la existencia
de una relacion significativa entre el coaching y la motivacion de los docentes de la
facultad de ingenieria pesquera y alimentos de la universidad del Callao con un

valor de p=0,811 con una significancia de 95% la cual indica una correlacion alta.

Chéavez (2018), en su trabajo de investigacion; el objetivo fue determinar la
relacion entre el coaching y la motivacion laboral de la empresa Enel Barranca. La
investigacién fue de enfoque cuantitativo, disefio no experimental transversal,
descriptivo, correlacional; participando 75 trabajadores, los cuales desarrollaron un
cuestionario 20 preguntas. Se hall6 la existencia de una relacion entre el coaching
y la motivacion laboral de los trabajadores de la empresa Enel con 0.690 de
correlacion positiva media, indicandose que si la variable independiente se

incremente a la par se incrementara la variable dependiente.



Arce (2018), en su investigacion: el objetivo fue determinar la relacion entre
el coaching con la motivacion en los docentes de la escuela profesional de
Administracién de la Universidad Telesup de Lima. Realizé una investigacion de
enfoque cuantitativo, tipo aplicada y nivel descriptivo correlacional, con una muestra
de 60 docentes a quienes desarrollaron un cuestionario de 28 preguntas.
Encontrandose que existe una relacion significativa entre el coaching y la
motivacion en los docentes de la escuela profesional de administracion, universidad

privada Telesup, con un valor de p=0.665.

Montero (2017), en su trabajo de investigacion; cuyo objetivo fue determinar
la influencia del coaching en la motivacion laboral en el area comercial de la
empresa Globokas S.A, Surco. La investigacion fue de enfoque cuantitativo de
disefio no experimental, participando 135 trabajadores, los cuales realizaron un
cuestionario de 20 preguntas, con un margen de error de 5 % y un nivel confiabilidad
de 95%, resultados que fueron procesados mediante el SPSS V. 23. Obteniéndose
un nivel de relacion de 0.993 la cual muestra una correlacion alta entre las variables.
Concluyendo que el manejo adecuado del coaching se transmite a la motivacion
laboral, logrando mas competitividad en el mercado e incrementar las ventas de la

empresa.

Araujo (2016), en su trabajo de investigacion; cuyo objetivo fue determinar la
relacion del coaching organizacional y la motivacion laboral del personal
administrativo en la municipalidad distrital de Yauli. Se utilizé6 enfoque cuantitativo;
disefio no experimental, transversal y correlacional, participando 50 trabajadores,
quienes realizaron una encuesta de 40 preguntas que fueron divididas: 20 de la
variable coaching con sus respectivas dimensiones y los otros 20 de la variable
motivacidn con sus respectivas variables. Encontrdndose como resultado la
existencia de una relacion significativa entre las variables con 69% segun la prueba

paramétrica “r’ de Pearson.

El coaching, tiene las siguientes teorias relacionadas: la pragmatica
americana, se basa en el obtencion de los objetivos teniendo en cuenta la
autoestima, esta teoria valora la efectividad profesional (Mufioz, 2014), la
sudamericana u ontoldgica, se fundamenta en las relaciones del cuerpo, lenguaje

y emociones, puesto que se tiende a dar importancia al momento que se realiza el



lenguaje siendo la mayor expresion de la emociones (Echevarria, 2005), la
europea, se define como el méas reservado, ya que se indaga al ser humano,
realizando auto preguntas a fin de encontrar las respuesta en si mismo (Musicco,
2013). Para Barrientos et al. (2020) indica que el coaching es un herramienta
gerencial o empresarial, la cual en la actualidad se viene desarrollando, esta se
define como un nuevo modelo en la cual el lider, gerente, jefe de la organizacion
posee caracteristicas, habilidades, actitudes y competencias profesionales que le
permiten desarrollar sus actividades de forma dinAmica conjuntamente con sus
colaboradores, entendiéndose a ellos como parte fundamental de la organizacion.
Indica Yuste (2015), su importancia es fundamental en las actividades de las
organizaciones a las cuales les brinda apoyo, asesoria, fortalecimiento de los

talentos humanos, constituye una herramienta gerencial de mundo actual.

El coaching segun la Escuela Europea del Coaching, es el arte de realizar
preguntas, las cuales estan orientadas para que las personas descubran, exploren
y aprendan las nuevas creencias que se desarrollan. La International Coach
Federation, la define como la relacién que se da entre un profesional especializado

y su individuo quien se desarrolla, profundiza y aumenta su calidad de vida.

Para Daza (2019), es un instrumento favorable en todos los niveles de la
organizacion, la cual genera mejoras a nivel integral, valorando el desempefio de
los talentos humanos, se busca el cumplir con los objetivos y metas trazados por la

organizacion.

Segun Orellana et al. (2019) concebido como una estrategia o metodologia
utilizada en el ambito empresarial y organizacional, buscando obtener mejores
resultados en la productividad o desempefio de los talentos humanos en las labores

gue realiza.

Para Villa (2014), es la habilidad que posee cada individuo, las cuales no son
conocidas por estos, por lo cual se pretende que se descubra sus habilidades,

talentos y potenciar a los individuos para lograr un mejor desempefio y éxito.

El coach es una palabra entendida en el ambito deportivo como el
entrenador, o quien dirige, es aquel que busca orientar y guiar al logro de los

objetivos que se tiene. En el ambito educacional, empresarial y organizacional es



aguella persona sopladora de brasas, lider, detective, provocador y alquimista. Es
la persona que generar cambios en otros desarrollando sus habilidades,
potenciando sus conocimientos que posee utilizando multiples herramientas, para
gue puedan convertirse en mejores observadores de si mismo y de sus relaciones
con el mundo, donde puedan alcanzar el maximo de rendimiento de sus
capacidades y habilidades (Wolk, 2003).

Dentro de las dimensiones del coaching se destacan:

La primera dimensioén es el coaching ejecutivo, la cual es una relacién
individualizada entre un talento humano y el coach, con firme propdsito de lograr
un cambio en el nivel profesional y personal. Esta dirigido a las personas que
laboran en las organizaciones con equipos de trabajo (Perry Zeus & Suzanne
Skiffington, 2017).

La segunda dimension es el coaching de equipos, nos refiere al
acompafamiento a un equipo mediante un coach, por el cual se buscara reconocer
las destrezas, habilidades que posee cada talento humano del mismo modo
identificar y eliminar lo que perjudica a la organizacion (Amazonia Team Factory,
2019).

La tercera dimension es el coaching personal, indicandose que es aquel
didlogo que se tiene entre una personay el coach, mediante el cual se acompaiia,
guia y orienta a la persona quien desea potenciar sus conocimientos de manera

profesional o personal (Lencina, 2021).

En la motivacion laboral encontramos a la teoria del contenido, la cual agrupa
a la jerarquia de las necesidades de Maslow, teoria bifactorial de Herzberg y la
teoria de las tres necesidades de McClelland, refiriéndose a todas aquellas teorias
capaces de motivar a las personas (Taype, 2018), asi mismo la teoria del proceso,
donde se basa principalmente en el estudio de los incentivos y necesidades que
provocan cambios en las conductas de los individuos, del mismo modo que la teoria
del contenido toma en cuenta las teoria de las expectativas, la teoria de la equidad
y la teoria de fijacion de metas (Taype, 2015).

La motivacién laboral es un conjunto de esfuerzos que realiza los talentos

humanos para desempefiar diversas actividades las cuales estan orientadas a



lograr una meta, indicAndose que hay diversas razones para que los talentos

humanos desarrollen de manera oportuna sus labores (Galvan, 2008).

Al momento que realizar la motivacion en los talentos humanos, es
sumamente importante que se ejecuten con total independencia sin ejercer control
sobre estas, dando la importancia de ayudar a cumplir su mision, metas y objetivos

de la organizacién (Manjarrez et al., 2019).

La motivacion es el estado interno del ser humano, que se es desarrollado
por un impulso que mueve a ese individuo a desarrollar sus actividades y acciones,

proponiéndose la culminacion de estas (Goémez, 2013)

El acelerado ritmo de trabajo que vienen desarrollando las organizaciones
por causa de los cambios generados, nos hacen gestionar adecuadamente a los
talentos humanos con el fin de llevar a cabo una adecuada efectividad y éxito dentro
de las organizaciones, actualmente se busca que los gerentes de recursos
humanos tengan capacidades y habilidades capaces de desarrollar y ponerlo en

practica para mejorar la gestion de las organizaciones (Pedraza et al., 2010).
Dentro de las dimensiones de la motivacion se destacan:

La primera dimension es la intensidad, la cual nos refiere a la fuerza que
utiliza el talento humano para el desarrollo de las actividades, tiempo de duracion
es de acuerdo a la satisfaccion que emplea en las labores realizadas (Palmero,
1997).

La segunda dimension es la direccion, es la encargada de conocer y saber
cudles son los comportamientos de los talentos humanos, entendiendo la forma de

cdmo actuan frente a los estimulos (Cruz, 2020).

La tercera dimension es la persistencia, es aquella conducta de todo talento
humano frente a las actividades que desempefia, es un ejercicio de libertad;
desarrollando todo su potencial para el logro y cumplimiento de sus objetivos o
metas (Reyna, 2021).



lll. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Investigacion fue tipo aplicada. Segun Esteban (2018); es aquella
investigacion que esta orientada a resolver, mejorar, y ayudar en los procesos que

desarrolla el hombre en las areas diversas de la organizacion.

De disefio No Experimental de corte transversal. Debido que no se ejecutd
ninglin cambio en el tratamiento de las variables, estas fueron analizadas en su
estado natural; correlacional para demostrar, determinar e identificar la relacion de
coaching con la motivacion laboral y transversal por realizar en un determinado

tiempo (Hernandez-Sampiere et al., 2017).

Nivel de investigacion: descriptivo y correlacional. Se buscd mencionar las
caracteristicas de un grupo humano, asi mismo ver la relacion entre dos 0 mas

variables (Ramos, 2020).

El enfoque cuantitativo. Para Herndndez-Sampiere, et al. (2014) parte del
planteamiento del problema, posteriormente definir los objetivos e hipotesis, se
fundamenta en la recoleccion de datos; los cuales seran comparados y dando

consigo un resultado.

El método, hipotético deductivo. Segun Rodriguez & Pérez (2017), parte de
las hipétesis planteadas, y a partir de estas se comprueba la veracidad o no de
estas, realizando deducciones de los datos encontrados.

Podemos representar el disefio de la siguiente manera:
Figura 1:

Esquema del disefio de investigacion

M ‘\
V2
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Donde:

M : Muestra de la observacion

r : Relacion o correlacion

V1 : Representa a la variable 1: Coaching

V2  : Representa a la variable 2: Motivacion laboral

3.2.Variables y Operacionalizacion

Segun Quintana (2020), es aquel proceso metodologico, mediante el cual
traemos al plano practico los conceptos teodricos, realizando la explicacion y la
medicidn de las variables.

Variable 1: COACHING
La variable ser4 medida a través de las siguientes dimensiones:

Coaching ejecutivo y sus indicadores: logro de objetivos, aprendizaje,
conocimiento, disciplina y asesoramiento; cuyos indicadores conformaron las

preguntas del 1 al 5.

Coaching de equipos y sus indicadores: adaptabilidad al cambio,
comunicacién, liderazgo, desempefio y compromiso; cuyos indicadores

conformaron las preguntas del 6 al 10.

Coaching personal y sus indicadores: habilidades, competencias,
entrenamiento, inteligencia emocional y empatia; cuyos indicadores conformaron

las preguntas del 11 al 15.
Escala de medicion: Ordinal.
Variable 2: MOTIVACION LABORAL
La variable sera medida a través de las siguientes dimensiones:

Intensidad y sus indicadores: eficiencia, eficacia, efectividad, perseverancia

e iniciativa; cuyos indicadores conformaron las preguntas del 1 al 5.
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Direccion y sus indicadores: calidad, capacidad, toma de decisiones,
disponibilidad y estrategia; cuyos indicadores conformaron las preguntas del 6 al
10.

Persistencia y sus indicadores: mejora continua, responsabilidad, desarrollo
profesional, integracion y autonomia; cuyos indicadores conformaran las preguntas
del 11 al 15.

Escala de mediciéon: Ordinal.

3.3.Poblacién, muestray muestreo

La poblacion es aquel conjunto o grupo de elementos o unidades, los cuales
poseen atributos similares o especificas es lo se conoce dentro de una
investigaciéon como poblacion (Hernandez-Sampiere et al., 2014).

La poblacion fue de 30 talentos humanos siendo el rango de edades de 21
a 65 afios del Banco de la Nacion de la agencia Huanta y no se usé muestra, por
ser un numero reducido fue conveniente realizar con toda la poblacién de la agencia
Huanta.

Criterios de exclusion: Se excluy6 a todo el personal que no pertenezca a la
planilla del Banco de la Nacién, agencia Huanta.

Criterios de inclusién: Se incluyé a todo el personal que pertenezca a la
planilla del Banco de la Nacién, agencia Huanta

Unidad de analisis: La unidad de andlisis estuvo conformada por todo el

personal que se encuentre en la planilla del Banco de la Nacién, agencia Huanta.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica fue la encuesta. La revista QuestionPro, menciona que las
encuestas son instrumentos para investigaciones, los cuales se utilizan para la
recopilacion de datos mediante un proceso estandarizado enfocados en diversos

temas.

12



El instrumento de aplicacién fue el cuestionario. Segun Bravo & Valenzuela
(2019), el cuestionario es un instrumento que permitira recoger informacion util de
una muestra, dando a conocer las variables del estudio realizado.

La técnica fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario, conformado
por preguntas formuladas a los talentos humanos del Banco de la Nacién, agencia
Huanta. Se realiz6 un cuestionario con 15 preguntas para evaluar la variable
coaching; y para la variable motivacion laboral del mismo modo se realiz6 un
cuestionario de 15 preguntas, los cuestionarios utilizados fueron en escala tipo
Likert.

Efectuandose el juicio a tres expertos a fin de validar los instrumentos. Segun
Hernandez-Sampiere & Mendoza (2018), sera definido teniendo en cuenta los
criterios de pertinencia, relevancia y claridad; se valido el contenido del instrumento

teniendo en cuenta la relacion de las variables y su valor con preguntas.

Tabla 1
Validez del instrumento coaching

Validador Grado académico Resultado
Jorge Nicolas Papanicolao Denegri Magister Aplicable
Julio César Inchaustegui Torres Doctor Aplicable
Maria Elena Cieza Calderén Magister Aplicable

Nota. Certificado de validez de expertos.

Tabla 2
Validez del instrumento motivacion laboral

Validador Grado académico Resultado
Jorge Nicolas Papanicolao Denegri Magister Aplicable
Julio César Inchaustegui Torres Doctor Aplicable
Maria Elena Cieza Calderén Magister Aplicable

Not.: Certificado de validez de expertos.
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Se utiliz6 el Alpha de Cronbach para confiabilidad del instrumento,
ejecutandose la prueba piloto, empleando los cuestionarios en 10 personas de las

mismas caracteristicas que la muestra.

Tabla 3
Confiabilidad de instrumentos — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N° items
Coaching 941 15
Motivacion laboral .934 15

Nota. Prueba piloto.

3.5.Procedimientos

La recoleccion, se elaboré como primer paso la presentacion de la carta de
la universidad dirigida al administrador del Banco de la Nacion, agencia Huanta,
solicitando la autorizacion para realizar la aplicacion del cuestionario, después de
darse la aprobacion se procedié a la aplicacion de los instrumentos a la muestra en
un momento dado, teniendo en cuenta criterios de inclusion y exclusion,
solicitandoles su participacion voluntaria de manera amable, a través de su
consentimiento. Los cuestionarios se realizaron via online mediante la plataforma
de Google Form.

Finalmente, la informacion obtenida de los cuestionarios, fueron procesados
en una base de datos a través de un analisis estadistico utilizando el programa
SPSS version 26, con el propoésito de comprobar la veracidad o falsedad de las

hipétesis.

3.6.Métodos de andlisis de datos

Los resultados conseguidos, ingresaron a un programa computacional,
generando una matriz, guardase el archivo, corregir los errores y posteriormente

realizar su interpretacion (Hernandez-Sampiere & Mendoza, 2018).
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Segun Redon-Macias et al. (2016) la investigacion descriptiva es una rama
de la estadistica, cuya finalidad es realizar la interpretacion de resultados a través
de graficos, tablas y diagramas, de una forma clara y ordenada.

La estadistica inferencial, es aquella que se encarga de realizar andlisis e
interpretacion de los resultados obtenidos de la muestra (Acosta et al., 2014).

Saldafa (2016) indica que cuando la muestra es igual o inferior a 50, utilizara
la prueba de Shapiro Wilk. La prueba de normalidad se efectud por el test de
Shapiro Wilk, encontrandose que los datos seguian una distribucion no normal
procediéndose al usé de la prueba no paramétrica de Spearman, la muestra fue la

poblacion en su totalidad, siendo la cantidad de 30 personas.

3.7.Aspectos éticos

Consideramos aspectos éticos como:

Derecho de autor, toda informacion plasmada estara referenciada de
acuerdo a las normas internacionales.

Veracidad, se organizaron en los graficos tomando en cuenta los resultados
gue seran obtenidos de manera real.

Anonimato, al realizar el cuestionario no se revelara los datos de los talentos
humanos que participaron.

Confidencialidad, el resultado que se obtuvo solo se utilizé para la
investigacion.

Beneficencia, al momento de obtuvo los resultados solo se buscé determinar
la relacién del coaching y la motivacion laboral.

Consentimiento informado, todos los talentos humanos fueron consultados e
informados de la investigacion.

Busqueda del bienestar, se realizo el trabajo de investigacion teniendo en

cuenta el logro de aprendizajes nuevos.
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IV. RESULTADOS

Ahora se mostraran los resultados descriptivos, con tablas de frecuencia y
porcentaje, seguidamente los resultados inferenciales, en la cual realizaremos la

contrastacion de las hipétesis:

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 4

Nivel de Coaching en el talento humano del Banco de la Nacion, agencia Huanta,
segun sus dimensiones.

Nivel Coaching C_oach_lng Coaching de Coaching de
ejecutivo . personal
Equipos

fr % fr % fr % fr %

Malo 0 0 0 0 0 0 0 0
Regular 12 40.0 9 30.0 9 30.0 9 30.0
Bueno 18 60.0 21 70.0 21 70.0 21 70.0
Total 30 100.0 30 100.0 30 100.0 30 100.0

Nota. Cuestionario de coaching aplicado al talento humano.

La tabla 4 muestra que el 60,0% de talentos humanos encuestados en el
Banco de la Nacion se encuentran en un nivel bueno en cuénto al Coaching y el

40,0% se encuentran en nivel regular.

Respecto a las dimensiones Coaching ejecutivo, coaching de equipos y
coaching de personal, se puede observar que alcanzan un nivel bueno, todos con

un 70,0% respectivamente.
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Tabla 5

Niveles de Motivacion Laboral en el talento humano del Banco de la Nacion,
agencia Huanta, segun sus dimensiones

. Motivacion . . » . .
Nivel laboral Intensidad Direccion Persistencia
fr % fr % fr % fr %
Ineficiente 0 0 0 0 0 0 0 0

Regular 7 23.3 6 20.0 6 20.0 9 30.0

Eficiente 23 76.7 24 80.0 24 80.0 21 70.0

Total 30 100.0 30 100.0 30 100.0 30 100.0
Nota. Cuestionario de motivacion laboral aplicado al talento humano.

La tabla 5 muestra que el nivel de motivacion laboral en talentos humanos
del Banco de la Nacion es bueno con 76,7%, y el 23,3% se encuentran en nivel

regular.

Respecto a las dimensiones intensidad y direccion alcanza un nivel bueno

con un 80,0%, por otro lado, la persistencia logra un nivel eficiente con 70,0%.
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4.2. Resultados inferenciales

Tabla 6

Correlacion entre las variables Coaching y Motivacion laboral

Motivacion
Coaching Laboral
Rho de Spearman Coaching Coeficiente de 1,000 827"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30

Nota. Cuestionarios.

La tabla de resultados de la prueba Rho de Spearman y del coeficiente de
correlacion, nos muestra el grado de relacion que existe entre coaching y
motivacion laboral en el talento humano del banco de la nacion.

Entonces, dado que p =,000 < a=, 01, es rechazada la hipétesis nula, por lo
cual se acepta la hipétesis alterna, en consecuencia, se manifiesta que existe una
relacion altamente significativa entre coaching y motivacion laboral en el talento
humano del Banco de la Nacion, en la agencia Huanta; es decir, segun mejore el
coaching existird mayor motivacién laboral.

El valor de Rho = 0,827, revela una correlacion positiva fuerte.
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Tabla 7

Correlacion entre la dimension Coaching ejecutivo y Motivacion laboral

Coaching Motivacion
Ejecutivo Laboral

Rho de Coaching Coeficiente de 1,000 ,811"
Spearman Ejecutivo correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 30 30

Nota. Cuestionarios.

La tabla de resultados de la prueba Rho de Spearman y del coeficiente de
correlacién, nos muestra el grado de relacion que existe entre coaching ejecutivo y
motivacion laboral en el talento humano del Banco de la Nacion.

Entonces, dado que p =,000 < a=, 01, es rechazada la hipétesis nula, por lo
cual se acepta la hipotesis alterna, en consecuencia, se manifiesta que existe una
relacion altamente significativa entre coaching ejecutivo y motivacién laboral en el
talento humano del Banco de la Nacién, en la agencia Huanta; es decir, segun
mejore el coaching existird mayor motivacion laboral.

El valor de Rho = 0,811, revela una correlacion positiva fuerte.
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Tabla 8

Correlacion entre la dimension Coaching de equipos y Motivacion laboral

Coaching
de Motivacion
Equipos Laboral
Rho de Coaching de Coeficiente de 1,000 ,819"
Spearman Equipos correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30

Nota. Cuestionarios.

La tabla de resultados de la prueba Rho de Spearman y del coeficiente de
correlacién, nos muestra el grado de relacion que existe entre coaching de equipos
y motivacién laboral en el talento humano del Banco de la Nacion.

Entonces, dado que p =,000 < a=, 01, es rechazada la hipétesis nula, por lo
cual se acepta la hipotesis alterna, en consecuencia, se manifiesta que existe una
relacion altamente significativa entre coaching de equipos y motivacion laboral en
el talento humano del Banco de la Nacién, en la agencia Huanta; es decir, segun
mejore el coaching existird mayor motivacion laboral.

El valor de Rho = 0,819, revela una correlacion positiva fuerte.
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Tabla 9

Correlacion entre la dimension Coaching de personal y Motivacién laboral

Coaching
de Motivacio
Personal n Laboral
Rho de Coaching de Coeficiente de 1,000 ,640™
Spearman Personal correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 30 30

Nota. Cuestionarios.

La tabla de resultados de la prueba Rho de Spearman y coeficiente de
correlacion, nos muestra el grado de relacion que existe entre coaching personal y
motivacion laboral en el talento humano del Banco de la Nacion.

Entonces, dado que p =,000 < a=, 01, es rechazada la hipétesis nula, por lo
cual se acepta la hipétesis alterna, en consecuencia, se manifiesta que existe una
relacion altamente significativa entre coaching de equipos y motivacion laboral en
el talento humano del Banco de la Nacion, en la agencia Huanta; es decir, segun
mejore el coaching existira mayor motivacion laboral.

El valor de rho = 0,640, revela una correlacion positiva media.
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V. DISCUSION

Lo primero a realizar ser& el andlisis de los resultados que se obtuvieron en
la investigacion y seran comparados con la informacion presentada como
antecedentes los cuales fueron plasmados previamente; lo Ultimo, a presentar

seran limitaciones encontradas.

Tomando en cuenta los resultados descriptivos, como primer andlisis se
tiene que en la variable Coaching el 60.0 % de los talentos humanos, perciben que
el nivel es bueno y el 40.0% del talento humano perciben un nivel regular, el
resultado obtenido es similar a lo encontrado Mesa (2019), en su investigacion
“Analisis del coaching como estrategia para motivar el emprendimiento en la
fundacion universitaria de Popayan”, donde se obtuvo como resultado que el 77,6%
de estudiantes, el 52,5% de docentes, y el 90% de los directivos conocen la
importancia del coaching y su cultura de emprendimiento que aporta en las
actividades que se desarrollan motivando los talentos humanos, 46,7% de
estudiantes, 37,3% de docentes y el 70% de directivos, manifiesta que las
actividades de emprendimiento que de desarrollan con el coaching no han sido
aplicadas para fomentar emprendimiento y motivar a los talentos humanos.
Llegandose a conclusion que la aplicacion del coaching es una herramienta que

motiva a los talentos humanos.

Asi mismo mencionamos a Villacis et al. (2018) su articulo de investigacion
“El Coaching ejecutivo como herramienta de desarrollo del talento humano”,
concluy6 que el coaching ejecutivo es una herramienta que en la actualidad es
utilizada, ya que ofrece cambios positivos y perdurables para la mejora de
estrategias y resultados, desarrollando y explorando capacidades de los talentos
humanos. Orientada a los lideres quienes desean adaptarse a los cambios. Alvarez
(2017) en su trabajo de investigacion “Coaching como técnica de motivacion
laboral” concluyé que el coaching es una herramienta que aporta beneficios en las
organizaciones que la emplean y utilizan, contribuyendo en el desarrollo personal,
profesional y empresarial de las organizaciones, buscando la motivacién en sus

trabajadores.
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También mencionamos a Juarez (2019), en su trabajo de investigacion
“Coaching y motivacion en los docentes de la facultad de ingenieria pesquera y
alimentos en una universidad publica Callao”, determinando que 48,8% de los
docentes, muestran que el coaching es regular. Chavez (2018), en su trabajo de
investigacion “El coaching y su relacion con la motivacion laboral de la empresa
Enel Barranca” determinando que 86,6% de los colaboradores, indican que el
coaching es aplicado de manera adecuada. Araujo (2016), en su trabajo de
investigacion “El coaching organizacional y la motivacién laboral del personal
administrativo en la municipalidad distrital de Yauli”, determinando que el 6% de los
presenta un nivel bajo, en el 88% presentan un nivel medio y en el 6% tienen un

nivel alto.

En referencia a la variable motivacion laboral, se encontrd un nivel bueno de
76.7 %, y regular de 23.3 % del talento humano. Del mismo modo, obtuvo un
resultado muy similar en el estudio de Isaza (2016), en su monografia “Disefio de
una guia de coaching a empresa constructora para mejorar la orientacién a
resultados y la motivacion laboral” concluyendo que el 33.33% de los talentos
humanos considera que no se sienten conformes con el trabajo que realizan y el
66.66% consideran interesante el trabajo que desarrollan por que aprecian ser

motivados por su jefe.

Mencionamos a Pimentel & Rodriguez (2016), en su investigacion “El
coaching educativo para mejorar la motivacion de los docentes” el 60% de los
talentos humanos esta de acuerdo con la distribucién de los horarios y 90% de los
talentos humanos estd de acuerdo con su remuneracion, mostrando la presencia

de la motivacion laboral.

También Arce (2018), en su trabajo de investigacion “Coaching y motivacion
en los docentes de la escuela profesional de administracién, universidad privada
Telesup, Lima” determinando que el 45% de los docentes estan altamente
motivados y el 25% presentan una motivacion media. Montero (2017), en su trabajo
de investigacion “El coaching y la motivacion laboral en el area comercial de la
empresa Globokas S.A, Surco” encontré6 que el buen manejo del coaching se
transmite a la motivacién laboral, logrando ser mas competitivos en el mercado e

incrementar las ventas de la empresa.
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En cuanto a la variable coaching, mencionamos que las tres dimensiones
cuentan con mayor porcentaje que es el nivel bueno, tanto para coaching ejecutivo,
coaching de equipos y coaching personal el porcentaje es de 70 %. Mesa (2019)
donde se obtuvo como resultado que el 77,6% de estudiantes, el 52,5% de
docentes, y el 90% de los directivos conocen la importancia del coaching y su
cultura de emprendimiento que aporta en las actividades que se desarrollan
motivando los talentos humanos, 46,7% de estudiantes, 37,3% de docentes y el
70% de directivos, manifiesta que las actividades de emprendimiento que de
desarrollan con el coaching no han sido aplicadas para fomentar emprendimiento y

motivar a los talentos humanos.

Mencionamos también a dimensiones que difieren con la investigacion como
la investigacion de Juarez (2019), encontrandose que 50% perciben regular la
conciencia, 48,8% perciben regular la responsabilidad y 50% perciben regular el
potencial. Chavez (2018), encontrandose que 41,3% perciben que la comunicacion
es regular, 50,7% perciben que las habilidades de relacionarse es regular y 68%
perciben que las actitudes dentro de la organizacién son de nivel regular. Arce
(2018), encontrandose que 53,3% perciben regular la conciencia y 80% perciben
alta la autocreencia. Montero (2017), encontrandose que 42% perciben regular el
entrenamiento, 41% perciben regular los valores, 41% perciben regular la disciplina
y 42% perciben regular el desempefio. Araujo (2016), encontrandose que 88% de
los encuestados percibe un nivel regular la comunicacion abierta, 86% de los
encuestados percibe un nivel regular proximidad al equipo de trabajo, 86% de los
encuestados percibe un nivel regular la empatia hacia las personas y 88% de los

encuestados percibe un nivel regular la ambigiiedad aceptada.

Las dimensiones de motivacion laboral indicaron como resultados que, con
un porcentaje mayor, la motivacion laboral tiene un nivel bueno, las dimensiones
son de intensidad y direccion con un 65 %; seguido por la persistencia con un 70
%. Encontramos resultados similares en el estudio de Pimentel & Rodriguez
(2016), se hallaron que el coaching es una herramienta que puede ayudar a mejorar
la motivacion en lo individuos. Los resultados pueden indicar que el Banco de la

Nacion, agencia Huanta, el coaching ejecutivo, en equipos y personal refleja que la
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empresa se encuentra en ¢ptimas condiciones sobre el coaching y contratacion de

personal.

Mencionamos también a dimensiones que difieren con la investigacion como
a la investigacion de Juarez (2019), que 45% muestran que la necesidad fisioldgica
es regular, 48,8% indican que la necesidad de seguridad es regular, 45% revelan
que las necesidades sociales son regulares, 50% muestra que la necesidad del
estimado es regular y 46,3% sefalan que la necesidad de autorrealizacion es
regular. Chavez (2018), que 70,7% sefialan que la motivacién mediante el disefio
del puesto es alta, 73,3% aplica el establecimiento de metas en un nivel alto y
78,7% tienen programas de recompensas en un nivel alto. Arce (2018),
encontrandose que 51,7% percibe alta la amotivacién, 68,3% percibe alta la
motivacion extrinseca y 80% percibe alta la motivacion intrinseca. Montero (2017),
encontrandose que 43% percibe alta las habilidades, 41% percibe alta las metas y

41% percibe alto el conocimiento.

Respecto a los resultados inferenciales, para el objetivo general de esta
investigacién se encontré que el coaching y la motivacién laboral en el talento
humano del banco de la Nacién, Agencia Huanta, tienen una relacién altamente
significativa, siendo esta positiva alta (Rho=,827 y p=,000); lo que quiere decir que
segun se optimice el coaching existira una mejor motivacién laboral en el banco de
la Nacién, agencia Huanta. La motivacién generada contribuye al desarrollo del
coaching en los talentos humanos, generando nuevos lideres en las
organizaciones, asi mismo la motivacion pueden ser internos 0 externos.
Adquiriendo de esta manera el compromiso de los talentos humanos (Jones, 2021).
Esta relacion es significativa y positiva entre coaching y motivacion laboral en el
banco de la Nacién, agencia Huanta lo cual se puede contrastar con otros estudios
o0 investigaciones mencionadas anteriormente en los antecedentes. Juarez (2019),
infiere a una relacion positiva alta (p< 0,05 y Rho= 0,811), Chavez (2018), indica
una relacién positiva media (p< 0,015 y Rho= 0,690), Arce (2018) indica una
relaciéon positiva media (p< 0,00 y Rho= 0,665), Montero (2017), indica una relacion
positiva alta (p< 0,00 y Rho= 0,993) y Araujo (2016), indica una relacion positiva
media (p< 0,01 y Rho= 0,689).
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Respecto al primer objetivo especifico de la investigacion, se determind que
el coaching ejecutivo y la motivacion laboral en el talento humano del Banco de la
Nacion, presenta una relacion altamente positiva fuerte ((p< 0,00 y Rho= 0,811).
Entendiéndose que el coaching ejecutivo juega un papel importante en el desarrollo
de las competencias emocionales, el liderazgo que se ejerce por parte de los
talentos humanos aporta al logro de los objetivos en las organizaciones, de esta
manera se mantiene la competitividad de la organizacion (De La Cruz, 2021). Es
decir, segun se optimice el coaching ejecutivo existirA mayor motivacion laboral en
el talento humano. Lo encontrado concuerda con la investigacion de Juarez (2019),
obtuvo una relacion positiva alta (p< 0,05 y Rho= 0,829) entre la variable conciencia
y motivacion laboral; Montero (2017), indica una relacién positiva fuerte (p< 0,05y
Rho= 0,860) entre la variable desempefio y motivacion laboral; finalmente Araujo
(2016) obtuvo una relacion positiva media (p< 0,05 y Rho= 0,52) entre la variable

ambigiedad aceptada y motivacion laboral.

Para el objetivo especifico 2, se muestra que el coaching de equipos y la
motivacion laboral en el talento humano del Banco de la Nacion, presenta una
relacion altamente positiva fuerte ((p< 0,01 y Rho= 0,819). El coaching de equipos
contribuye a la consolidacion de los talentos humanos quienes logran adaptabilidad,
integracion, responsabilidad y compromiso entre todos de la organizacion
enfocados en una misma direccion (Martin 2007). Es decir, segun se optimice el
coaching ejecutivo existira mayor motivacion laboral en el talento humano. Lo
encontrado concuerda con la investigacion de Juarez (2019), obtuvo una relacién
altamente positiva (p< 0,05 y Rho= 0,708) entre la variable responsabilidad y
motivacion laboral, Montero (2017), obtuvo una relacién altamente positiva (p< 0,05
y rho= 0,764) entre la variable equipos y motivacion laboral; finalmente Araujo
(2016) obtuvo una relacion positiva regular (p< 0,05 y Rho= 0,58) entre la variable

proximidad a equipos de trabajo y motivacion laboral.

Para el objetivo especifico 3, se muestra que el coaching personal y la
motivacion laboral en el talento humano del Banco de la Nacién, presenta una
relacion altamente positiva media ((p< 0,01 y Rho= 0,640). El coaching personal es

un proceso mediante el didlogo, por lo cual el talento humano conoce de a poco las
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cualidades y capacidades que posee, asi mismo identifica que factores afectan al
desemperio de las labores (Lencina, 2021). Es decir, segun se optimice el coaching
ejecutivo existira mayor motivacion laboral en el talento humano. Lo encontrado se
visualiza en la investigacion de Juérez (2019), obtuvo una relacién positiva
moderada (p< 0,05 y Rho= 0,55.) entre la variable potencia y motivacion laboral,
Montero (2017), Montero (2017), obtuvo una relacion altamente positiva (p< 0,05y
Rho= 0,966) entre la variable valores y motivacion laboral; finalmente Araujo (2016)
obtuvo una relacion positiva regular (p< 0,05 y Rho= 0,51) entre la variable empatia

hacia las personas y motivacion laboral.

El estudio tuvo las siguientes limitaciones; a nivel metodologico, por ser un
estudio correlacional, donde no existieron programas de intervencion para que los
niveles de coaching y motivacién laboral para que se mantengan en grados
optimos, también existe limitacion por tener una muestra pequeiia, para efectos de

la investigacion habria una mejor estimacion a mayor poblacidon-muestra para tener

mayor representatividad de los resultados.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: La investigacién determiné que existe relacién significativa entre coaching
y motivacién laboral en el talento humano del Banco de la Nacién, agencia Huanta,
2021; con una correlacion de Rho de Spearman de 0,827, con un nivel de
significancia de 0,000 lo que significa que a mejor coaching existird una mejor

motivacion laboral.

Segunda: La investigacion determind que existe relacion significativa entre
coaching ejecutivo y motivacion laboral en el talento humano del Banco de la
Nacioén, agencia Huanta, 2021; con una correlacion de Rho de Spearman de 0,811,
con un nivel de significancia de 0,000 lo que significa que a mejor coaching ejecutivo

existira una mejor motivacion laboral.

Tercera: La investigacion determind que existe relacion significativa entre coaching
en equipos y motivacion laboral en el talento humano del Banco de la Nacion,
agencia Huanta, 2021; con una correlacion de Rho de Spearman de 0,819, con un
nivel de significancia de 0,000 lo que significa que a mejor coaching en equipos

existira una mejor motivacion laboral.

Cuarta: La investigacion determind que existe relacion significativa entre coaching
personal y motivacion laboral en el talento humano del Banco de la Nacion, agencia
Huanta, 2021; con una correlacién de Rho de Spearman de 0,640, con un nivel de
significancia de 0,000 lo que significa que a mejor coaching personal existird una

mejor motivacion laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Dado los resultados de una correlacién positiva alta en cuanto al coaching
y la motivacion laboral en el talento humano del banco de la Nacion, agencia,
Huanta, se recomienda seguir fortaleciendo e incentivando al personal para mejorar
sus actitudes sobre la motivacion para obtener mejores resultados en cuanto a su

labor refiere.

Segunda: Asi mismo se debe continuar con las charlas, talleres, capacitaciones
gue constantemente se brinda en el banco de la Nacion, agencia Huanta, a fin de
buscar motivar a los talentos humanos mediante el desarrollo de sus habilidades,

potenciando sus destrezas.

Tercera: Constantemente se debe evaluar al personal para medir sus habilidades,
capacidades, destrezas y de este modo se pueda conocer el nivel de motivacién en

el talento humano.

Cuarto: El trabajo en equipo es importante, por ello debe de existir un personal
especialista en Coach para motivar consecuentemente a todo el talento humano
del banco de la Nacion, agencia, Huanta, asi existird la mejora continua para

desarrollar con motivacién sus actividades laborales.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES Y METODOLOGIA
DIMENSIONES
NIVEL:
¢Qué relacion existe entre el | Determinar la relacion entre el Existe relacion significativa entre Investigacion Cuantitativa
coaching y la motivacion laboral en el | coaching y la motivacion laboral en el coaching y la motivacién laboral en
talento humano del Banco de la | talento humano del Banco de la el talento humano del Banco de la TIPO:
Nacién, agencia Huanta, 20217 Nacién, agencia Huanta,2021. Nacién, agencia Huanta, 2021. Variable 1 Inves.tigacién aplicada
COACHING '

PROBLEMAS ESPECIFICO

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

;Qué relacion existe entre el
coaching ejecutivo y la motivacion
laboral en el talento humano del
Banco de la Nacion, agencia Huanta,
2021?

¢Qué relacion existe entre el
coaching de equipos y la motivacion
laboral en el talento humano del
Banco de la Nacion, agencia Huanta,
2021?

¢Qué relacion existe entre el
coaching personal y la motivacion
laboral en el talento humano del
Banco de la Nacion, agencia Huanta,
2021?

Determinar la relacién entre el
coaching ejecutivo y la motivacion
laboral en el talento humano del
Banco de la Nacion, agencia Huanta,
2021.

Determinar la relaciébn entre el
coaching de equipos y la motivacion
laboral en el talento humano del
Banco de la Nacion, agencia Huanta,
2021.

Determinar la relacién entre el
coaching personal y la motivacion
laboral en el talento humano del
Banco de la Nacién, agencia
Huanta, 2021.

(HE1) Existe relacion significativa
entre coaching ejecutivo y la
motivacién laboral en el talento
humano del Banco de la Nacion,
agencia Huanta, 2021.

(HE2) Existe relacion significativa
entre el coaching de equipos y la
motivacién laboral en el talento
humano del Banco de la Nacion,
agencia Huanta, 2021.

(HE3) Existe relacién significativa
entre el coaching personal la
motivacién laboral en el talento
humano del Banco de la Nacion,
agencia Huanta, 2021.

Dimensiones:

e Coaching ejecutivo.

e Coaching de
equipos.

e Coaching personal.

Variable 2
Motivacion laboral.
Dimensiones:
e Intensidad.
e Direccion.
e Persistencia.

DISENO:
Investigacion No Experimental

POBLACION:
30 talentos humanos

MUESTRA CENSAL
30 talentos humanos

METODO GENERAL:
Método Cientifico.

TECNICA:
Encuesta.

INSTRUMENTO:
Cuestionario.




ANEXO 2: MATRIZ OPERACIONAL

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Variables e indicadores
Dimensiones Indicadores Items Escala de Rangos
medicion
Logro de objetivos.
Capacitaciones.
Segun Daza (2019), es un Coaching | Informacion 12345
instrumento  favorable  en | | 5 variable sera medida a ejecutivo Metas asignadas. Y
todos los niveles de la|av6s de las siguientes Inforrtna(tzlon (Ineficiente)
Coaching | organizacion, la cual genera | gimensiones: coaching AdapiabIIad. 15-35
mejoras a nivel global, ; ; . i ; Comunicacién. .
valorando el desempefio de ejequtlvo, Cogchlng de Coach_lng de Liderazgo. 6,7,8,9,10 Escala de Likert: (Regular)
equipos y coaching personal. equipos Trabajo en equipo. 36 -56
los talentos humanos, de esta Compromiso. 1 (Nunca o nada
manera se busca el logro de Habilidades. . -
los objetivos de la _ Competencias. satlsfec_ho) (Eficiente)
. 7 Coaching Entrenamiento. 11.12.13.14.15 2 (Casi nunca o 57 -175
organizacion. personal Inteligencia 1S poco satisfecho)
Ef:]%ggga'- 3 (Neutral o ni
Eficiencia. acuerdo ni
Eficacia. desacuerdo)
o [ Efectividad. i si -
La motivacién laboral es un Intensidad | Efectividad. 1.23.45 fnu(cgg'tissifgg%%r)e °| (neficiente)
conjunto de esfuerzos que Iniciativa. 5 (giempre o 15-35
Motivacién | realiza los talentos humanos | | . yariable sera medida a caldad. totalmente
laboral para desempeniar diversgs través de las siguientes Direccis Tc?gaaclieadécisiones. 6.7.8.9.10 satisfecho (Z%nggr)
actividades las cuales estan | yimensiones: intensidad Ireccion Horarios y 11,0,9, -
orientadas a lograr una meta, | gireccién y persistencia ' Eztgr;;m?;es. Eticient
indicandose que hay diversas a2 (S;Qegse)
razones para que los talentos
humanos desarrollen de Ascensos.

manera oportuna sus labores
(Galvan, 2021).

Persistencia

Responsabilidad.

Desarrollo profesional.

Trabajos en equipo.
Autonomia.

11,12,13,14,15




ANEXO3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

VARIABLE DIMENSION INDICADORES REACTIVOS ESCALA DE
VALORACION
Logro de 1) Cumple con el logro de los objetivos de la
objetivos organizacion.
COACHING Aprendizaje 2) La organizacion brinda capacitaciones para su
EJECUTIVO aprendizaje.
Conocimiento 3) Recibe informacién adecuada para el desempefio de
sus funciones.
Disciplina 4) Los colaboradores cumplen con su meta asignadas. | 1 (Nunca o nada
Asesoramiento 5) Recibe informacién constante a cerca de los satisfecho)
cambios que se generan en la organizacion 2 (Casi nunca o
COACHING Adaptabilidad 6) Logra adaptarse a los diferentes cambios de la poco satisfecho)
organizacion. 3 (Neutral o ni
Comunicacion 7) Existe comunicacion adecuada entre el jefe y los acuerdo ni
COACHING DE colaboradores de la organizacion. desacuerdo)
EQUIPOS Liderazgo 8) Considera que su jefe ejerce un liderazgo efectivo. | 4 (Casi siempre
Desempefio 9) Se brinda soluciones en equipo para los problemas |9 muy
que ocurren en la organizacion. satisfecho)
Compromiso 10) Hay compromiso en los colaboradores de la 5 (Siempre o
organizacion. totalmente
Habilidades. 11) Desarrolla sus habilidades de forma 6ptima en la satisfecho
organizacion.
COACHING Competencias 12) Consideras necesario renovar tus competencias al
PERSONAL ritmo de los avances tecnolégicos.
Entrenamiento 13) Es necesario recibir entrenamiento constante para el
desempenio de sus funciones.
Inteligencia 14) Considera necesario fortalecer su inteligencia

emocional

emocional.




Empatia 15) Hay empatia entre colaboradores de su
organizacion.
Eficiencia 1) Desarrolla sus labores en la organizacion de forma
eficiente.
Eficacia 2) Desarrolla sus labores en la organizacion de forma
INTENSIDAD eficaz.
Efectividad 3) Logra efectividad en sus labores encomendadas por
su jefe.
Perseverancia 4) Es perseverante al momento de realizar sus 1 (Nunca o nada
actividades en caso no las logre. satisfecho)
Iniciativa 5) Tiene iniciativa al desarrollar sus actividades. 2 (Casi nunca o
Calidad. 6) Brinda una atencién de calidad. poco satisfecho)
Capacidad. 7) Desarrolla adecuadamente su capacidad. 3 (Neutral o n
Toma de 8) Realiza adecuadamente la toma de decisiones. acuerdo ni
DIRECCION decisiones. desacu_erqlo)
Disponibilidad 9) Considera que los horarios y asignaciones labores | 4 (Casi siempre
son adecuadas. o muy
Estrategias. 10) Utiliza estrategias en el desempefio de sus labores | Satisfecho)
en la organizacion. 5 (Siempre o
Mejora continua. | 11) Existe la posibilidad de ascender de acuerdo a su totalmente
desarrollo profesional. satisfecho
Responsabilidad | 12) Tiene responsabilidad en el desarrollo de sus
PERSISTENCIA labores.
Desarrollo 13) La organizacion aporta a su desarrollo profesional.
profesional.
Integridad. 14) Desarrolla adecuadamente los trabajos en equipo.
Autonomia. 15) Tiene autonomia en desarrollar sus actividades.




Anexo 4. Certificados de Validacion del Instrumentos para medir la variable Coaching

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDEL LA VARIABLE COACHING|

N® DIMENSIONES / items

Perti;

ia! [Relevancia®

Claridad?

DIMENSION COACHING EJECUTIVO

No

No

5i No

Cumnple con el logre de los objstivos de la

Lz organizacion brinda capacitacionss para su aprendizaje.

Recibe informacion para el fip de sus fi

Los cumplen con su mets

en [ f oo o f -

Recibe informacion 3 cerca de los cambios que se generan en la

BB BB B

DIMENSION COACHING DE EQUIPOS

No

No

-4

No

Logra a los diferenies cambios de la

Existe icacid enire el jefie y los colaboradores de |3 organizacion.

Considera que su jefe gjerce un liderazgo efectivo.

(e |~

Se brinda sol n equipo para los p

que ocurren en |3 organizacion.

10| Hay compromise en los colaboradores de (3 organizacion.

JEAEAEA A B

DIMENSION COACHING PERSONAL

@
g

11 | Desarrolla sus b de forma opiima en la

12 | Consid io renovar tus al titmo de los avances

13 | Es i recibir i para el fio de sus fi

14 | Considera io forialecer su i

15 | Hay empatia entre colaboraderss de su organizacidn.

B B I B S 0 S R e - e P e e e )

B B I B S 0 S R e - e P e e e )

BB B

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Jorge Nicolas A. Papanicolau Denegri

Especialidad del validador: Asesor de tesis

IPertinencia:El item corresponde al concepio tedrico formulade.
Relevancia: El item es spropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructs

iClaridad: Se enfiends sin dificuliad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacio y directs

Nota: Suficiencia, =& dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensicn

DNI

1 07637233

5 de octubre del 2021

/;Wé

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDEL LA VARIABLE COACHING

N DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION COACHING EJECUTIVD Si No 5i No Si No
1 Cumple con el logro de los objstivos de |a organizacion. X X X
2 Lz ohganizacion brinda capacitacionss para au aprendizaje. X X X
3 Recibe informacion adecuada para el desempenio de sus funciones. X X X
4 Los colaboradores cumplen con su meta asignadas. X X X
5 Recibe informacion constants 2 cerca de los cambios que se generan en la organizacian X X X
DIMENSION COACHING DE EQUIPOS Si No 5i No Si No
& Logra adaptarse a los diferentes cambios de Ia organizacian. X X X
T Existe comunicacion adecuada entre el jefe y 1os colaboradores de 13 organizacion. X X X
1] Considera que su jefe ejerce un liderazgo efectivo, X X X
9 Se brinda soluciones en equipo para los problemas que ocurren en |3 organizacion. X X X
10 | Hay comgromiso en los colsboradores de Ia organizacion. X X X
DIMENSION COACHING PERSONAL 5i No 5i No Si No
11 | Desarrolla sus habilidades de forma dpiima en la organizacian. X X X
12 | Congideras necesatio renovar tus competencias al rime de los avances tecnoldgicos. X X X
13 | Es necesario recibir enfrenamiento constante para el desempefio de sus funciones. X X X
14 | Considera necesario forialecer su intzligencia emacional. X X X
15 | Hay empatiz entre colaboradores de su organizacidn. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Julio César Inchdustegui Torres.......... DNI: 25625657 .uuunieeieeiisanssrssemssasssssnsnsnns
Especialidad del validador: ADMINISTRACION. .......cc.cteeueeseresersssaransessessmnsessassesssesssesessnssssss s sassnssssssesetasensas srsssnsesasssesasassnssnsessnns

17 de octubre de 2021
IPertinencia:El item corresponde al concepto teddco formulado.
IRelevancia: El it=m 5 apropiado para representar al componente o o .
dimension especifica del constructs ::‘._f-: -sz?;f_’f"‘}‘“-l/
iClaridad: S= entiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es =
concise, exacto y directe

Nota; Suficiencia, =2 dice suficiencia cuando los items planteados .
son suficientes para madit la dimensidn Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDEL LA VARIABLE COACHING

N° DIMEN SIONES | items Pertinencial [RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION COACHING EJECUTIVO Si No 5i No Si No
1 | Cumple con el logro de los objetivos de la organizacion. X X X
2 | Laoeganizacion brinda capacitaciones para su apeendizsje. X X X
3 | Recibe informacion adecuada para &l desempefio de sus funciones. X X X
4 | Los colsboradorss cumplen con su mets ssignadas. X X X
5 | Recibe informacion constante a cerca de los cambios que se generan en |a organizacion X X X
DIMENSION COACHING DE EQUIPOS Si No Si No Si No
€ | Logra adaptarse a los diferentes cambios de la organizacidn. X X X
7 | Existe comunicacion adecuada enire &l jefe v los colaboradores de 13 organizacion. X X X
8 | Considera que su jefe gjzrce un liderazgo efecivo. X X X
9 | Se brinda soluciones en equipo para los problemas que ccuren en |a organizacion. X X X
10 | Hay compromiso n los colaboradores de la organizacion. X X X
DIMENSION COACHING PERSONAL Si No 5i No Si No
11 | Desarrolla sus habilidades de forma dpiima en la organizacion. X X X
12 | Consideras necesario renovar tus competenciaz 3l fitmo de los avances techolbgicos. X X X
13 | Es necesaric recibir entrenamients constants para el desempefic de sus funciones. X X X
14 | Considera necesario fortslecer su mieligencia emocional. X X X
15 | Hay empatia enfre colaboradores de su onganizacion. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Maria Elena Cieza Calderdn DNI: 45123106

Especialidad del validador: Gestion Empresarial
19 de octubre del 2021

1Pertinencia:El item comesponde & conoepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es aprogiado para representar al componente o
dimension especifica del constucta

Claridad: Se enfiends sin dificulizd alguna el enunciado del item, e
concign, exacte y dirscto

Firma del Experto Informanta.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medi |a dimension



Anexo 5. Certificados de Validacion del Instrumentos para medir la variable Motivacién Laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

N2 DIMEMSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION INTENSIDAD 5i No Si No i No

Deszarrolla sus labores en s organizacion de forma eficiente.

Desarrolla sus labores en Ia organizacion de forma eficar.

Logra efecfividad en sus labores encomendadas por su jefe.

Es perseverante al momento de realizar sus scividades en cazo no las logrs.

Tiene iniciativa al desarrollar sus aclividades.
INICIFNYS @' Gesanalar sus acivioade

=l B B e P P )

DIMENSION DIRECCION
Brinda una atencion de calidad.

Desarrolla adecuadamente su capacidad.

Redliza adecuadaments |3 toma de decisiones.

!.eea-da:| FE] P Py XY B

‘Considera que los horarios y asignaciones labores son adecuadas.

-
=

N A e F

Utiliza estrateqias en £l desempefic de sus labores en s organizacidn.
DIMENSION PERSISTENGIA
11 | Eniste I posibilidad de ascendsr de acuerdo a su desarrolio profesional.

No No No

12 | Tiene responsabilidad en el desarrollo de sus labores.

13 | Lz organizacion aperia a su desarrollo profesional.

14 | Desarrollz adecuadamente los trabajos en equipo.

E Bl B Bl Bl =B B o B Pl F B PEl EEl PR P P
E S S Sl S = o B e o 1 Pl B e

o [ | [ (2

15 | Tiens autonomia en desarrollar sus actividades.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Jorge Nicolas A. Papanicolau Denegri DMI: 07637233

Especialidad del validador: Asesor de tesis

5 de octubre del 2021

Pertinencia:El item corresponde al concepio tedrica formulado.

IRelevancia: El item es apropiade para representar al componente o y/(
dimenzidn especifica del constructo —
iClaridad: S= entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, e
concizo, exacio y directo

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensicn



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

N° DIMEN SIONES / items

DIMENSION INTENSIDAD

Pertinencia'! [Relevancia®

No

Sugerencias

5i No

Claridad?®

No

Desarrolla sus laberes en la organizacion de forma eficients.

Desarrolla sus labores en la organizacidn de forms eficaz.

Es perseverants al momento de realizar sus scividades en caso no las logre.

1
2
3 | Logra efectividad en sus labores encomendadas por su jefe.
4
5

Tiene iniciabva al desarrollar sus actividades.

DIMENSION DIRECCION

No

No

No

Brinda una stencion de cabidad.

Desarrolla adecuadamente su capacidad.

[3

T

& | Realiza adecuadamente la toma de decisiones.

9 | Considera que los horarios y asignacionss labores son adecuadas.

10| Utilizs estrategizs en gl desemgeﬁo de sus labores enls umanizacic'm.

DIMENSION PERSISTENCIA

11 | Existe Ia posibilidad de ascender de acuerdo a su desarrolle profesional.

12 | Tiene responsabilidad en el desarrollo de sus labores.

13 | La onganizacion aporta a su desarrollo profesional.

14 | Desarrolls adecuadaments los abajos en equipo.

15 | Tiene autonomiz en desarrollar sus actividades.

E S A R I S I R B e S ]

Cal Bl Fl -l ol Ecl el L ol 1 e ol e el e ]

ol B S A - Bl el o ol e oo e e ol o e

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Julio César Inchéustegui Torres..........

DNI: 25625657 .....ccoceeeeieer e

Especialidad del validador: ADMINISTRACION. ... eeuoiet e eese s ctsesssesas s esssssssessas s snss s essass samsaa sasse s sss s semes s samssa ssmneessnasessssnnnnsan

Pertinencia:El item corresponde al concepio tedrhico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar &l componente o
dimension especifica del constructa

IClaridad: Se enfiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, e
concisd, exacto y directy

Nota: Suficiencia, g= dice sufidiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

17 de octubre de 2021

¢ nclartg

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevanciaz Claridads Sugerencias
DIMENSION INTENSIDAD Si No Si No Si No
1 | Desarolla 2us labores en la organizacion de forma efidiente. X X X
2 | Desarrolla sus Iabares en la organizacion de forma eficaz. X X X
3 | Logra efechvidad en sus lsbores encomendadas por su jefe. X X X
4 | Es perssverants al moments de reslizar sus actividades an caso no kas logre. X X X
3 | Tiene iniciativa al desamollar sus acividades. X X X
DIMENSION DIRECCION Si No 5i No Si No
& | Brinda una sencion de calidad. X X X
T | Desarrolla adecuadaments su capacidad. X X X
8 | Reslza adecuadaments |a toma de decisiones. X X X
9 | Considers que los horsrios ¥ asighaciones |abores son adecuadas. X X X
10 | Utiliza estrstegias en &l desempefio de sus labores en la organizacion. X X X
DIMENSION PERSISTENCIA Si No 5i No Si Na
11 | Euiste la posibilidad de ascender de scwerdo a su desarrollo profesionsl. i X X
12 | Tiene responsabilidad en el desarrolio de sus lsbores. X X X
13 | Laosganizacion aporta a su desarrolo profesional. X X X
14 | Desarrolla adecuadaments los frabaios en equipo. X X X
15 | Tiens autonomiz en desarrollar sus sctividades. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos v nombres del juez validador. Dr/ Mg: Maria Elena Cieza Calderon

Especialidad del validador: Gestion Empresarial

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al companente o
dimension especifica del constructo

iClaridad: Se enfiende gin dificuliad alguna &l enunciado del item, &=
concisn, exacts y drecto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Mo aplicable [ ]

DNI: 45123106
19 de octubre del 2021

WY .

Firma del Experto Informante.




Anexo 6. Confiabilidad de la encuesta del instrumento Coaching

ITEMS
ENCUESTADO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 SUMA
E1l 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75
E2 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5/ 66
E3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 60
E4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 65
ES 5 4 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4] 59
E6 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 70
E7 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 60
ES 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 2 61
ES 4 1 4 3 4 4 2 1 2 2 3 4 4 4 2 44
E10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75
VARIANZA 0.490 1.290 0.210 0.440 0.410 0.240 1.000 1.290 0.690 0.690 0.410 0.240 0.210 0.240 1.200 74.65
SUMATORIA DE 9,050
VARIANZA
k YV,
a p— 1 — — a: Alfa de Cronbach —p 0.9415
k - 1 V k:  Ndmero de items —_— 15
t Vi:  Varianza de cada items =——»  9.050 Sumatoria
Vt:  Varianza total = 74.65




Anexo 7: Confiabilidad de la encuesta del instrumento Motivaciéon Laboral

ITEMS
ENCUESTADO 1 | 2 | a4 | G 7 8 | 9 | 10 [ 12 | 12 | 13 | 14 | 15 SUMA
E1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75
E2 5 5 5 5 4 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 71
E3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
E4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 66
ES 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 sg
E6 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 70
E7 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 60
ES 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 73
) 5 4 4 4 5 3 2 2 2 2 5 4 3 4 4 53
E10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75
VARIANZA " 0.440” 0.250" 0.250" 0.240" 0.240" 0.4507 0.840"7 0.760” 0.760" 0.690" 1.010" 0.240" 0.440" 0.2507 0.250 55.69
SUMATORIA DE
VARIANZA 7110
k YV,
a e — _—— a: Alfa de Cronbach —p (0.9346
k _ 1 V k:  Namero de items — 15
t Vi:  Varianza de cada items =——» 7.110 Sumatoria
Vt:  Varianza total = 55.69




Anexo 8: Carta de respuesta al maestrista y a la Universidad Cesar Vallejo

v -
L N
: Carta i




Anexo 9: Consentimiento informado de la investigacion.

: Cors) ; S daron tod - .
E cuestionario final detesis [ Y7 oo onome ® ® 9 ¢ : e

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

ENCUESTA SOBRE EL COACHING Y LA g
MOTIVACION LABORAL EN EL TALENTO
HUMANO DEL BANCO DE LA NACION,
AGENCIA HUANTA, 2021.

CONSENTIMIENTO INFORMADQ

Los responsables de la presente investigacion brindan la siguiente informacién con la finalidad de obtener el
consentimiento informado y voluntario de los participantes. El objetivo de este estudio es determinar la relacién
entre el coaching y la motivacién laboral en el talento humano del Banco de la Nacién, agencia Huanta, 2021. La
encuesta consta de 30 preguntas, dividida en 2 seccicnes. Conociendo estd informacion, se detalla que la
participacion es voluntaria y se respetara en anonimato de los datos proporcionados para este estudio.

>

NP e




Anexo 10: Aplicacion de los instrumentos.

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE COACHING Y MOTIVACION
LABORAL

Estimados colaboradores, la presente encuesta tiene como objetivo recoger
informacion sobre el coaching y motivacion laboral, es de caracter anénimo.
Agradeceré contestar todas las preguntas de acuerdo a las siguientes opciones.

INSTRUCCIONES:

Para contestar el cuestionario, deberas tomar en cuenta la siguiente escala:
Nunca (1)

Casi nunca (2)

A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

itEITIS Escala de valoracidn

I 2 | 3|4

Cuestionario para medir el coaching

Dimensidn I: Coaching ejecutivo

Cumple con el logro de |os objetivos de la organizacidn.

La organizacin brinda capacitaciones para su aprendizaje.

Recibe informacidn adecuada para el desempefio de sus funciones.

Los colaboradores cumplen con su meta asignadas.

| &~ D) N —

Recibe informacidn constante a cerca de los cambios que se generan en |a organizacian.

Dimensidn 2: Coaching de equipos

Logra adaptarse a los diferentes cambios de la organizacicn.

Existe comunicacidn adecuada entre el jefe y los colaboradores de la organizacidn.

Considera que su jefe ejerce un liderazgo efectivo.

O 00 9 m

Se brinda soluciones en equipo para los problemas que ocurren en |a organizacian.

Hay compromiso en los colaboradores de la organizacidn.

Dimensidn 3: Coaching personal

Desarrolla sus habilidades de forma aptima en la organizacian.

12

Consideras necesario renovar tus competencias al ritmo de los avances tecnoldgicos.

13

Es necesario recibir entrenamiento constante para el desempefio de sus funciones.




14 | Considera necesario fortalecer su inteligencia emocional.
15 | Hay empatia entre colaboradores de su organizacian.
Cuestionario para medir la motivacian laboral
Dimensidn I: Intensidad
1 | Desarrolla sus |abores en la organizacion de forma eficiente.
2 | Desarralla sus labores en la organizacion de forma eficaz.
3 | Logra efectividad en sus labores encomendadas por su jefe.
4 | Es perseverante al momento de realizar sus actividades en caso no las logre.
a | Tiene iniciativa al desarrollar sus actividades.
Dimensidn 2: Direccitn
B | Brinda una atencitn de calidad.
7 | Desarrolla adecuadamente su capacidad.
8 | Realiza adecuadamente la toma de decisiones.
9 | Considera que los horarios y asignaciones labores son adecuadas.
10 | Utiliza estrategias en el desempefio de sus labores en la organizacidn.
Dimensidn 3: Persistencia
Il | Existe la posibilidad de ascender de acuerdo a su desarrallo profesional.
12 | Tiene responsabilidad en el desarrollo de sus labores.
13 | La organizacion aporta a su desarrollo profesional.
14 | Desarrolla adecuadamente los trabajos en equipo.
13 | Tiene autonomia en desarrollar sus actividades.

Gracias por su participacion.




Anexo 12: Prueba de normalidad de Shapiro Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Coaching ,923 30 ,031
Coaching Ejecutivo ,894 30 ,006
Coaching de Equipos ,881 30 ,003
Coaching de Personal ,898 30 ,008
Motivacién Laboral ,929 30 ,045

H1: Los datos analizados no muestran distribucién normal.

HO: Los datos analizados muestran distribucidon normal.

Nivel de significancia

0,05

Formas de interpretar

Si Sig. < 0,05 — la HO se rechaza

Si Sig. > 0,05 — la H1 se rechaza

Se muestran los resultados de la prueba de normalidad de Shapiro Wilk para
muestras menores a 50 (n<50). Para la variable Coaching y sus dimensiones se
obtuvo un valor de p=,031 < a=, 05, por lo que se aceptd la hipdtesis alterna, no
existiendo una distribucion normal, del mismo modo para la variable motivacion
laboral tuvo un valor p=,045 < a=, 05. Entonces, se concluyé que todos los datos
de la muestra, no seguian una distribuciéon normal, por lo que se emple6 una prueba

no parameétrica, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.



