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Resumen

La investigacion intitulada Coaching y Eficiencia Laboral de los Colaboradores de la
Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018, planteo como porblema ¢Cual es la
relacion que existe entre Coaching y Eficiencia Laboral de los Colaboradores de la Caja
Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018?, el objetivo de la investigacion fue
determinar qué relacidn existe entre Coaching y Eficiencia Laboral de los Colaboradores de la
Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018. La hipétesis de la investigacién fue
existe una relacion significativa entre Coaching y Eficiencia Laboral de los Colaboradores de
la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018. La metodologia que se utilizo fue
de tipo aplicada, de nivel correlacional, de disefio descriptivo correlacionar. La muestra de la
investigacion fue de 22 colaboradores. La técnicas e instrumentos de recoleccion de datos fue
la encuesta y el cuestionario. La investigacion concluye que el Coeficiente de Correlacién de
Rho de Spearman es 0.614 el cual indica que existe una correlacion positiva media. Por ello se
afirma la hipotesis general: Existe una relacion significativa entre Coaching y Eficiencia
Laboral de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018.
Se sugiere que el coaching sea una politica de la empresa para fortalecer y conseguir la
eficiencia laboral, utilizando estrategias de coaching, para que los colaboradores se sientan

motivados a realizar un trabajo con mayor empefio.

Palabras clave: coaching, desarrollo de capacidad, mejora de resultados, eficiencia

laboral, cumplimiento de objetivos, optimizacién de recurso.
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Abstract

La investigacion intitulada Coaching y Eficiencia Laboral de los Colaboradores de la
Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018, planteo como porblema ¢Cual es la
relacion que existe entre Coaching y Eficiencia Laboral de los Colaboradores de la Caja
Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 20187, el objetivo de la investigacion fue
determinar qué relacidn existe entre Coaching y Eficiencia Laboral de los Colaboradores de la
Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018. La hipétesis de la investigacién fue
existe una relacion significativa entre Coaching y Eficiencia Laboral de los Colaboradores de
la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018. La metodologia que se utilizo fue
de tipo aplicada, de nivel correlacional, de disefio descriptivo correlacionar. La muestra de la
investigacion fue de 22 colaboradores. La técnicas e instrumentos de recoleccion de datos fue
la encuesta y el cuestionario. La investigacion concluye que el Coeficiente de Correlacién de
Rho de Spearman es 0.614 el cual indica que existe una correlacion positiva media. Por ello se
afirma la hipotesis general: Existe una relacion significativa entre Coaching y Eficiencia
Laboral de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018.
Se sugiere que el coaching sea una politica de la empresa para fortalecer y conseguir la
eficiencia laboral, utilizando estrategias de coaching, para que los colaboradores se sientan

motivados a realizar un trabajo con mayor empefio.

Palabras clave: coaching, desarrollo de capacidad, mejora de resultados, eficiencia

laboral, cumplimiento de objetivos, optimizacién de recurso.
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Introduccion

La presente investigacion es titulada “Coaching Y Eficiencia Laboral De Los
Colaboradores De La Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018”.

En los ultimos afios las empresas han empezado a darle importancia al coaching para
merjorar las habilidades, destrezas, capacidades y todos aquellos elementos que les permita
obtener altos resultados en el que hacer de sus labores en el centro laboral.

A travez del coaching se encuentra la motivacion que se ha perdido, a traves de un
proceso de coaching laboral para recibir el apoyo y guia que uno necesite de esta manera se
mejoraria la eficiencia laboral ademas de que el coaching es una tecinica que presenta un
enfoque especial sobre el recurso humano de las empresa.

El coaching laboral mejora el desempefio laboral, es una herramienta administrativa
que permite a los trabadores incrementar en su rendimiento laboral y por ende alcanzar los
objetivos y cumplimientos de metas que la empresa se haya propuesto.

El coaching pretende desarrollar el potencial de los colaboradores de un forma
motddica, real y con estructuracion, ya que plantea un escenario de crecimiento tanto personal
como profesional en los colaboradores logrando una optimizacion y garantizando el éxito de
la empresa.

La metodologia aplicada en esta investigacion sera de la encuiesta mediante
cuestionarios elaborados el cual nos orientara para visualizar el problema real y asi dar solucion
a dichos problemas, para lo cual el estudio se ha estructurado de la siguiente manera:

CAPITULO | PLANTEAMIENTO, SISTEMATIZACION Y FORMULACION DEL
PROBLEMA.

Es el campo mas importante, porque se describe la realidad problematica, sus
delimitaciones, se formula el problema general y los problemas especificos, también la

justificacion, y se determina objetivos tanto general como especificos.
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CAPITULO Il MARCO TEORICO.

Se da a conocer los antecedentes previos de investigacion, se fundamentan las bases
tedricas y se define el marco conceptual.

CAPITULO 1l HIPOTESIS

Se fundamenta planteando la hipotesis general de la investigacion y las hipotesis
especificas, se realiza la operacionalizacién de las variables.

CAPITULO IV METODOLOGIA.

Se menciona el método cientifico a utilizar, el tipo, nivel y disefio de investigacion, la
poblacion, la muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de dato, la técnica de
procesamiento y analisis de datos, y aspectos éticos de la Investigacion.

CAPITULO V RESULTADO

Describe los resultados y la contratacion de hipétesis.

Finalmente, el andlisis y discusion de resultado, conclusiones, recomendaciones,
referencias bibliogréficas y anexos.

Las Autoras
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO, SISTEMATIZACION Y FORMULACION DEL PROBLEMA
1.1 Descripcién de la Realidad Problematica

La eficiencia laboral sin duda es el indicador mas importante para la empresa esto
conlleva a una serie de situaciones para poder logar los objetivos que se hayan propuesto y
de esta manera poder maximizar el éxito de la empresa, para lograr tal situacion se requiere
de los colaboradores que son el pilar de las empresas por ello la necesidad de esta
investigacion para ahondar en las necesidades de los colaboradores.

Se estima que en los ultimos afios el nivel de estrés y la fatiga laboral han ido en
aumento es asi como nace el coaching laboral para poder liberar el talento y potenciar sus
conocimientos, maximizando la efectividad de sus actividades.

En la empresa Caja Huancayo es inevitable la aparicion de conflictos laborales,
puesto que cada colaborador tiene personalidades distintas, estilos de vidas, opiniones
diferentes, etc.

Estos conflictos laborales surgen debido a que se carece de una buena organizacion,
trabajo en equipo, no existe una buena comunicacion asertiva entre los superiores y
colaboradores existe una alta desmotivacion, frustracion laboral, etc. Generando asi
retrasos en las metas de la empresa y a su vez perjuicios econdmicos es asi que se da inicio
a la investigacion ya que se desea establecer una relacion entre el Coaching y la Eficiencia
Laboral de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced para ello debemos
saber que el coaching es una disciplina nueva que nos acerca al logro de los objetivos
permitiéndonos desarrollarnos personal y profesionalmente. Es una competencia que ayuda

a pensar diferente, a mejorar las comunicaciones que se mantiene entre los superiores y los
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colaboradores a su vez nos permite profundizar en uno mismo mediante este procedimiento
se logra aumentar el rendimiento y mejorar la calidad de vida gestionando cambios para
poder alcanzar objetivos o conseguir metas aprendiendo a localizar oportunidades para
conseguirlo.

Es asi como como se ve por conveniente dar inicio a esta investigacion debido a
que en la empresa Caja Huancayo se encuentran muchos de estos factores en los
colaboradores tales como la fatiga laboral falta de interés en las metas encomendadas no
existe un desempefio laboral adecuado, mala comunicacion con los superiores, conflictos
laborales entre comparieros de trabajo, frustracion laboral, etc. son factores que perjudican
a la empresa generando retrasos y por consiguiente perjuicios econémicos.

1.2 Delimitacion del Problema
Delimitacion Espacial
La investigacion se llevara a cabo en la empresa Caja Huancayo Agencia La
Merced.
Delimitacion Temporal
La investigacion se llevara a cabo durante un periodo de 12 meses, considerando
que la investigacion es de corte transversal donde los datos seran tomados en un momento
del tiempo.
Delimitacion Conceptual o Tematica
La investigacion fue delimitada conceptualmente en su primera variable el
Coaching por Suarez C. (2015, p. 4) define al Coaching como la forma de generar
desarrollos de capacidad ademé&s de una mejora en los resultados que supone a la

organizacién y como un determinante del éxito o prevencidn de conflictos por otro lado
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koontz R. (2015, p. 6) en su tesis de La Eficiencia Laboral define a esta como el
cumplimiento de objetivos mediante la optimizacion de recursos.
1.3 Formulacion del Problema
1.3.1 Problema General
¢ Cual es la relacion que existe entre Coaching y Eficiencia Laboral de los Colaboradores
de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018?
1.3.2 Problemas Especificos
1. ¢Qué relacién existe entre Coaching y el Cumplimiento de Obijetivos de los
Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018?
2. ¢Qué relacion existe entre Coaching y la Optimizacién de Recursos de los
Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018?
1.4 Justificacion
1.4.1 Social
Nuestra investigacion se considera relevante porque gracias a la ayuda que se
podré recibir del coaching se mejoraria notablemente las relaciones interpersonales de
los colaboradores de la Caja Huancayo de la Agencia La Merced, ademas que si nuestra
investigacion se llegara a aplicar es mas instituciones con los mismos y/o similares
problemas ayudarian a la maximizacion de sus resultados y el logro de sus objetivos y
mejorando la situacién laboral y econdémica de las empresas.
1.4.2 Tedrica
Los resultados que se obtengan de nuestra investigacion seran de gran ayuda
para otras futuras tesis ya que servird como informacién y antecedente, asi como pueden

surgir recomendaciones 0 hipétesis a futuras investigaciones. Asimismo, de aportar
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conocimientos cuyos resultados podran incorporarse para un mejorar la eficacia laboral
mediante el coaching en otras entidades financieras o empresas que vean por
conveniente implementarlo.
1.4.3 Metodologica
Esta investigacion ayudara a mejorar y analizar los datos ademas de que ayudara
a la relacién entre variables de coaching y la eficiencia laboral si mismo aclarar la
manera de como estudiar nuestro problema principal.
1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo General
Determinar qué relacion existe entre Coaching y Eficiencia Laboral de los
Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018.
1.5.2 Objetivos Especificos
1. Determinar cual es la relacion que existe entre Coaching y el Cumplimiento de
Objetivos de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced.
Chanchamayo 2018.
2. Determinar cuél es la relacion que existe entre Coaching y la Optimizacién de
Recursos de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced.

Chanchamayo 2018.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes del Estudio
Internacional
(Zamora, 2020) con su tesis “Sistema de comunicacion en una empresa con
contratacion de tipo remota en busca de sentimiento de pertenencia, eficiencia laboral y

)

relacionamiento interno”’, para optar el titulo de Comunicadora Social en Comunicacion

Organizaiconal de la Universidad Autonoma de Occidente de Santiago de Cali.
Se realiz0 esta investigacion principalmente de tipo exploratoria descriptiva en
una empresa editorial con sistema de contratacion de tipo remota en busca de
describir las caracteristicas propias de esta organizacion en cuanto a la cultura
organizacional, encontrar el enlace o relacion entre esta, su sistema de
contratacion remoto y el sentimiento de pertenencia de su publico interno. Para
esto, se utilizaron como técnicas, la revisiobn documental, la encuesta y la
entrevista, que permiten tal aproximacion a la realidad de la comunicacion interna
en la empresa objeto de estudio. Es importante sefialar que las organizaciones que
poseen un sistema de trabajo remoto requieren apostar a una fuerte y concienzuda
cultura organizacional, dando prioridad a los espacios y medios de comunicacion
en sus estrategias de comunicacion interna, con el propdsito de acortar la distancia
innata del teletrabajo entre la compafiia y sus colaboradores Se debe privilegiar

los lineamientos de comunicacion y mantener espacios de comunicacion informal

que permitan incrementar el sentimiento de pertenencia de los grupos de interés
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internos y articular el relacionamiento interno a la eficiencia laboral, consecuencia
de una comunicacion asertiva.

(Arango R., 2020) con su tesis “Colombianas, Inversion en el capital humano un
recurso equivalente a productividad y eficiencia laboral en las compaiiias”, para optar el
titulo de especialista en alta gerencia, en la Universidad Militar Nueva Granada.

El objetivo principal de esta investigacion es comprender los conceptos Yy
metodologias que aplican las empresas Colombianas para liderar sus proyectos y
alcanzar sus objetivos a través de la buena gestion del talento humano, lo
determinante que puede ser el concepto de capital humano para lograr el éxito en
las compafiias en Colombia a través de la productividad y eficiencia laboral. Se
estudian tres conceptos fundamentales, la gestion del talento humano en las
empresas colombianas, el liderazgo como concepto y aplicacion en el desarrollo
de las actividades y la accion que implica la productividad para lograr el éxito
corporativo. Las empresas en Colombia entienden la importancia de la
productividad y eficiencia en el desarrollo de sus actividades, el desempefio de los
empleados es fundamental para conseguir los objetivos propuestos, sin embargo
no todas aplican el buen hacer y gestion del recurso humano en sus
organizaciones, muchas carecen de fundamentos en los procesos de direccion y
capacitacion del personal, solo se basan en las utilidades en el cierre de un periodo
contable para asegurar que la gestion fue exitosa y de por si todo marcho bien. No
todo es ganancias y perdidas, muy pocos se preocupan realmente por chequear
como se encuentra su personal a cargo, si se encuentran satisfechos como la

empresa los esta tratando, si les estdn dando las herramientas necesarias para
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cumplir con su labor de forma eficaz, o solo son exigencias sin implementar
ningun tipo de liderazgo.

(Arango, 2016) con su tesis “Programa ejecutivo de coaching gerencial para el
Banco Colpatria zona centro occidente”, para optar el titulo de especialista en Alta
Gerencia, en la Universidad de Medellin.

PROGRAMA EJECUTIVO DE COACHING GERENCIAL PARAEL BANCO
COLPATRIA ZONA CENTRO OCCIDENTE tiene, en principio, un interés
tedrico, en tanto busca realizar una reflexién acerca del coaching, las
competencias gerenciales y el desarrollo de competencias de desempefio. Como
propdsito complementario, busca disefiar una propuesta de Coaching al interior de
un contexto especifico, permitiendo implementar los principios tedricos antes
descritos. En este sentido, se disefio la propuesta pensando en el Banco Colpatria,
como respuesta al interés institucional por mejorar el rendimiento de las oficinas.
Debido a que la mayor responsabilidad para alcanzar este proposito recae sobre
los Directores Operativos, con esta iniciativa tedrico-practica se busca mejorar su
desempefio laboral, dando respuesta no solo al objetivo misional, sino ademas,
respondiendo a las necesidades del mercado y los estdndares de competitividad
del sector. EI Coaching es una herramienta administrativa que permite, a corto
tiempo y mediante el entrenamiento, transformar el desempefio de los equipos de
trabajo y alinearlos con los objetivos organizacionales. Para alcanzar esta meta se
debe iniciar con una valoracion individual del desempefio de cada uno de los
Directores Operativos, que permitira identificar fortalezas y debilidades, y a partir

de ello, generar un plan de mejoramiento del desempefio, tanto individual como
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de los equipos de trabajo, y asi mejorar los niveles de eficiencia y productividad
de las oficinas. En definitiva, este trabajo permite identificar las estrategias e
instrumentos mas adecuados para realizar la valoracion inicial y generar un plan
de intervencidn apropiado.

Caisa ( 2018) con su tesis “El coaching y el desemperio laboral en el sector
cooperativo de la provincia de Tungurahua”, para optar el Titulo de Magister en Gerencia
de Recursos Humanos en INNOCA Research Journal.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Camara de Comercio de Ambato Ltda,
(CCCA) es una institucion financiera que brinda productos y servicios
financieros con la mas alta calidad, promoviendo el desarrollo socioeconémico
de la comunidad, cuenta con recursos humanos capaces y motivados para
construir una organizacion sélida, rentable y segura. Siendo una entidad que
profundiza el proceso de constitucion de un sistema economico, social y
solidario, en el que los seres humanos son el fin, una institucion que debe tomar
acciones estratégicas para mejorar de una manera exitosa su crecimiento. Es por
esta razon que el presente trabajo de investigacion se ha enfocado en realizar un
andlisis a los socios y empleados de la cooperativa, con el fin de establecer las
estrategias necesarias que permitan mejorar el desempefio laboral en sus
empleados con la implementacion del coaching. Los datos arrojados por esta
investigacion de campo aplicada a los empleados y socios de la cooperativa
indican que es importante implementar un programa de coaching que segun los
estudios realizados ayudara a mejorar el desempefio laboral de los empleados de

la institucién. Es asi que un programa de coaching en la CCCA se direcciona a
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mejorar el desempefio laboral, de los empleados y de todas aquellas personas
que forman parte de la institucion y que miran un futuro de crecimiento para las
instituciones financieras.
Nacional
(Congora, 2014) Con su tesis “La gestion administrativa y la eficiencia laboral del
personal en la gestion sub Regional de Tayacaja - periodo 2013, para optar el titulo de
Licenciado en Administracion, de la Universidad Nacional de Huancavelica.
La investigacion presenta como objetivo conocer si la gestion administrativa
repercute en la eficiencia laboral del personal administrativo en la Gerencia Sub
Regional de Tayacaja para el periodo 2013. La misma que responde a una
investigacion factible, desarrollado bajo los parametros de la investigacion de tipo
bésica, la recoleccion de informacion se basé en la utilizacion de un cuestionario
estructurado que fue aplicado al personal administrativo en la Gerencia Sub
Regional de Tayacaja. En la investigacion se planteé como objetivo conocer si la
gestion administrativa se relaciona con la eficiencia laboral del personal en la
Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013. La hipétesis formulada
busc6 afirmar o negar si los procedimientos de la gestion administrativa se
relaciona de manera significativa en la eficiencia laboral del personal enla
Gerencia Sub Regional de Tayacaja; en la que el contraste de la prueba Chi
Cuadrada obtenido para la hipétesis general fue de 0,62 sobre 0,05; es decir n(2)
(9/=5), resultado mayor al valor de la tabla. Concluyendo que las variables de
estudio son independientes; es decir, que no existe evidencia suficiente para

afirmar la relacion significativa de la gestion administrativa y la eficiencia laboral
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del personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013. Se
empled los métodos inductivo, deductivo y correlaciona!; porque se buscod
determinar el nivel de relacion entre las variables de investigacion. Pasando
finalmente a formular las conclusiones y sugerencias de la investigacion.

(Flores, 2016) con su tesis “Proceso de seleccion de personal y su relacion con la
eficiencia laboral de los colaboradores de la Caja Piura agencia Moyobamba, periodo
20157, para optar el titulo de Licenciado en Administracién, de la Universidad Cesar
Vallejo.

En la presente investigacion titulada: Proceso de seleccion de personal y su
relacion con la eficiencia laboral de los colaboradores de la Caja Piura agencia
Moyobamba, periodo 2015, se plante6 como objetivo Determinar la relacién entre
el proceso de seleccion de personal y la eficiencia laboral de los colaboradores de
la Caja Piura Agencia Moyobamba, periodo 2015. Se desarroll6 una investigacion
no experimental, con un disefio de estudio descriptivo correlacional, siendo el
instrumento aplicado para ambas variables una encuesta a 22 colaboradores de la
Caja Piura Agencia Moyobamba. Se determind la existencia de una relacion
directa y significativa entre el grado de seleccién de personal y la eficiencia
laboral, partiendo de un analisis estadistico utilizando la correlacién de Rho
Spearman, cuyo resultado arroj6 0,652 con la cual se concluye que se acepta la
hipdtesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula.

(Rojas, 2020) con su tesis “Coaching en las micro y pequeiias empresas rubro
transporte interprovincial: caso transportes divino sefior tours E.1.R.L., distrito Ayacucho,

2019 de la Universidad Catolica los Angeles de Chimbote.
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Las micro y pequefias empresas del rubro transporte interprovincial en el
distrito de Ayacucho presentan grandes deficiencias en cuanto a sus coachs,
debido a que gran parte de ellos carecen de caracteristicas que distinguen a un
verdadero lider coach; caracteristicas como la claridad, el compromiso, la
confidencialidad y el contacto, es asi que teniendo en cuenta el problema de
investigacion ¢ CoOmo se caracteriza el coaching en las micro y pequefias empresas
rubro transporte interprovincial: Caso Transportes Divino Sefior Tours E.I.LR.L.,
distrito Ayacucho, 2019?; se plantea el objetivo de la investigacion: Describir el
coaching en las micro y pequefias empresas rubro transporte interprovincial: Caso
Transportes Divino Sefior Tours E.I.R.L. distrito Ayacucho, 2019 para el cual se
encuestd a 10 trabajadores de la empresa: Transportes Divino Sefior Tours E.l.R.L
en el cual se obtuvo que el 80% de los encuestados manifiestan que el coach nunca
plantea objetivos claros y entendibles; asimismo, el 70% de los encuestados
manifiestan que el coach siempre es responsable con la ejecucion de sus funciones,
y por ultimo, el 40% de los encuestados manifiestan que nunca existe buena
comunicacion entre los trabajadores y el lider de la organizacién. Concluyendo
que, el coach nunca demuestra claridad durante la planificacion de objetivos
globales, por el contrario, siempre es responsable con la ejecucién de sus
funciones; asimismo, el coach no demuestra responsabilidad, en cuanto a la
confidencialidad segun la mayoria solo en cierta parte hay presencia de esta
dimension, también mencionan que nunca hay contacto con el coach de la

organizacion.
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(Diestra, 2019) Con su tesis “El coaching y rendimiento laboral de los trabajadores
de la empresa boni distrito Villa el Salvador, 2019” de la Universidad Cesar Vallejo, para
optar el grado de licenciado en Administracion de la ciudad de Lima.

El presente trabajo de investigacion para obtener el titulo de bachiller en
Administracion titulado “El coaching y rendimiento laboral de los trabajadores de
la empresa BONI Distrito Villa El Salvador, 2019”, tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre el coaching y rendimiento laboral de los trabajadores
de la empresa a fin de que los colaboradores puedan usar la herramienta del
coaching para tener un mejor rendimiento. La investigacion fue de disefio no
experimental, con un enfoque cuantitativo y una muestra poblacional de 30
colaboradores. Los datos que se recolectaron fueron procesados y analizados en
el programa SPSS version 24 y con métodos estadisticos para el analisis de la
prueba de hipotesis. En conclusion, se determind que al usar el coaching como
herramienta dentro de la empresa va a mejorar el rendimiento laboral de los
trabajadores.

Hersent C. (2015, p. 50) en su tesis titulada “El Coaching y los Roles Gerenciales”
de la Facultad de Ciencias Empresariales para optar el grado de Licenciado en
Administracion de la ciudad de Huancavelica- Peru.

La modalidad del estudio desarrollada contempla “las caracteristicas de una
investigacion de tipo aplicada, a un nivel descriptivo correlativo y con un disefio
no experimental de corte transaccional; asimismo, se emple6 el método cientifico
como método general y especificos como el inductivo, deductivo y el

correlacional”. Para la recoleccion de la informacion se baso en la aplicacion de
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un cuestionario para poder determinar la relacion de las variables en estudio; para
las dos variables se present6 24 preguntas con una escala de valoracion de nunca,
casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre respectivamente, el cual estuvo
dirigido a los docentes de la Facultad de Ciencias Empresariales. La interpretacion
de los resultados se realizd mediante “la distribucion de frecuencias y porcentajes,
aplicando un tratamiento estadistico a nivel descriptivo y nivel inferencial,
empleando la r de Pearson, el cual nos permite medir la relacién de las variables
en estudio”. Los resultados de la prueba de hipotesis muestran que la relacion
hallada del 87% es significativamente diferente de cero (p=0,0) al nivel de
confianza del 95% ademéas muestra que la relacién es positiva o directamente
proporcional.
2.2 Bases Tedricas 0 Cientificas
2.2.1. Coaching:

Etimologicamente la palabra coaching viene del hingaro kocsi, que era una
carreta especial para el transporte de personas utilizada en la ciudad hingara de Kocs,
este término dio origen en el idioma aleméan a la palabra kutsche y al idioma inglés
como coach derivando finalmente al espafiol como coche, y cuyo significado es
transportar a las personas de un lugar a otro, llevarlas de donde estan a donde quieren
estar. El coaching puede considerarse como un acompafiamiento tutela o guia para
lograr un objetivo o llegar a un punto establecido.

Segln Suarez C. (2015, p. 4) en su tesis “Coaching Organizacional define al

Coaching como la forma de generar desarrollos de capacidad ademéas de una mejora en
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los resultados que supone a la organizacion y como un determinante del éxito o
prevencién de conflictos™.

El coaching se enfoca en la basqueda de estrategias orientadas al incremento
del desempefio de los participantes ahora ya no solo en el campo deportivo sino
también en diferentes aspectos, diversos espacios académicos, organizacionales y
hasta politicos, y donde ha venido revolucionando en los Gltimos afios es el aspecto
empresarial ya que las organizaciones estan interesandose en mejorar rapidamente la
problematica de gestion y desempefio laboral que muchas estan atravesando.

Coaching en las Organizaciones Segun Lefcovich (2014), “Es el arte de
trabajar con los demas para que obtengan resultados fuera de lo comdn y mejoren su
desempeno” (p. 46).

Stankiewiez B. (2014) indican que “el Coaching ayuda a conseguir el equilibrio
entre la vida personal y laboral, utilizando herramientas del WLB (Word Life Balance)
y coaching las cuales ayudan a la empresa a mejorar su productividad, asi como
también la calidad de vida de los trabajadores, donde un trabajador debidamente
motivado desarrollara mejor su funcion y por lo tanto se obtendra mayores beneficios
para la empresa”.

El Coaching es una metodologia que consigue el méximo desarrollo
profesional y personal de las personas y que influye en la transformacién de éstas,
generando cambios de perspectiva, aumentando la motivacion, el compromiso y la

responsabilidad.
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Entonces, “el Coaching es un proceso sistematico que facilita el aprendizaje y
promueve cambios cognitivos, emocionales y conductuales que expanden la capacidad
de accidn en funcion del logro de las metas propuestas”. (Allen, J. G., 2015, p. 1).

El autor Tim Gallwey, pionero en la aplicacién de entrenamiento en el &mbito
empresarial, definié6 Coaching como “la accion de desbloquear el potencial de una
persona para maximizar su rendimiento. Ayuda a los empleados a aprender en lugar
de ensenarles”.

Segin Whitmore, J., (2003, p. 20) “La técnica del Coaching da resultados a
causa de la relacion de un Coach y la otra persona, por medio de sistemas de preguntas
respuesta, cuyo efecto es liberar el potencial de una persona para incrementar su
maximo desempefio”.
2.2.1.1.Caracteristicas

Para Deming (como se citd en Linares, 2015, p.20), las caracteristicas
esenciales son cinco:

e Concreta: “Se focalizan en conductas que pueden ser mejoradas. El coach
utiliza un lenguaje claro y anima a la persona quien esta haciendo coacheada

a ser especifica. Se focaliza en los aspectos objetivos y descriptivos del

desempefio, y puede ser mejorado solamente cuando se describe en forma

precisa que ambas partes entiendan exactamente lo mismo que se esta
discutiendo”.

e Interactiva: “En este tipo de conversaciones se intercambia informacion. Se
dan preguntas y respuestas, se intercambian ideas con el total involucramiento

de ambas partes”.
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e Responsabilidad compartida: “Tanto el Coach como el coacheada tiene una
responsabilidad compartida para trabajar juntos en la mejora continua del
desempefio. Todos los participantes comparten la responsabilidad de lograr
que la conversacion sea lo mas util posible y por la mejora del desempefio que
sigue a la conversacion”.

e Forma especifica: Esta forma estd determinada por dos factores primordiales:
“la meta de la conversacién estd claramente definida y el flujo de la
conversacion implica una primera fase en la cual se amplia la informacion,
para luego focalizarla en Aspectos especificos en la medida en que los
participantes logran la meta pautada al Inicio de la conversacion”.

e Respeto: “ El lider que utiliza este modelo comunica en todo momento su
respeto por la persona que recibe el Coaching”.

2.2.1.2.Tipos de Coaching:

De acuerdo con Julio Olalla reconocido como uno de los fundadores y maestro
en la préctica del Coaching, sefiala en una entrevista (2014, p. 24-25), “que el Coach
ayuda a ampliar la vision de manera de descubrir patrones, contextos y preguntas, que
uno no ha sido capaz de ver”.

e Coach externo: “Como su nombre lo indica, esta opcion consta de personal
externo a la organizacion quien se encarga de llevar a cabo esta actividad.
Este brinda un apoyo externo brindando un feedback objetivo ya que no
forma parte de la estructura de la empresa, siendo esto una de las mayores
ventajas de esta alternativa, ya que no interfieren las relaciones laborales o

afectivas existentes dentro de las empresas, ni tampoco los juegos de
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poder”. De igual forma el coach externo aporta una vision de conjunto y
conocimiento profesional de las técnicas y herramientas necesarios para el
desarrollo de las personas.

e Coach interno: “Consiste en contar con personal interno dentro de la
organizacion, por lo general incluido dentro del Departamento de Capital
Humano/ Recursos Humanos, el cual gestione y lleve todos los procesos
relacionados con la implementacion de esta herramienta dentro de la
empresa’.

e El directivo coach: “Esta alternativa se ve como pieza clave para el
desarrollo del conocimiento dentro de las organizaciones. Al contar con
uno o varios expertos en el desarrollo profesional de las personas, se da un
paso importante que potencia el maximo desarrollo integro de las personas
de la organizacion. Aunque a primera vista se ve como la mejor alternativa,
es de suma importancia que este directivo separe muy bien su papel de
coach del papel de jefe. EI concepto de jerarquia influye de manera directa
en el proceso, ya que, como se vio previamente en el coaching interno, es
la principal amenaza para este proceso teniendo en cuenta que en esta
herramienta este concepto no existe. En el coaching se habla de ti a ti y
desde el ser de cada individuo™.

2.2.1.3.Proceso de coaching:

Whitmore J. (2003, P. 113), basandose en el modelo GROW define éstas 4

fases para el proceso del coaching:

¢ Goal (meta): “Definir y concretar el objetivo o meta a alcanzar.”
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e Reality (Realidad): “Revisar la situacion actual del cliente para determinar
cudl es el camino necesario para alcanzar la meta definida”.

e Options (Opciones): “Revisar las opciones que existen para alcanzar el
objetivo y las opciones para atravesar las limitaciones que se puede encontrar
el cliente en el camino™.

e Will (Toma de accion: Qué, Como, Cuando): “Se disefia un plan de accion
llevando al cliente a que se comprometa con su proceso”. Es el momento de
“ajustar tiempos” y decidir qué se va a hacer, como se va a hacer y cuando se
va hacer.

2.2.1.4.Desarrollo de Capacidades

Quesada G. (2015, p. 9) en su libro Desarrollo de Capacidades primera
edicion describe al desarrollo de capacidades como “un proceso a través del cual los
individuos, organizaciones y sociedades obtienen, fortalecen o mantienen las
capacidades para establecer y lograr sus propios objetivos de desarrollo a lo largo
del tiempo”
Mejora de Resultados

Fernando F. (2015 p. 4) en su libro Mejora e Innovacién de Resultados cuarta
edicion define a la mejora de los resultados como “optimizar la efectividad y la
eficiencia, mejorando también los controles, reforzando los mecanismos internos
para responder a las contingencias y las demandas de nuevos y futuros clientes. La
mejora de resultados es un reto para toda empresa de estructura tradicional y para
sistemas jerarquicos convencionales”.

2.2.2. Eficiencia Laboral
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La eficiencia laboral hace referencia al grado o cantidad en que se utiliza los
recursos de la organizacion para realizar un trabajo u obtener un producto, implica la
mejor manera de hacer o realizar las cosas.

Segun koontz R. (2015, p. 6) en su tesis de La Eficiencia Laboral define a esta
como el cumplimiento de objetivos mediante la optimizacién de recursos.

“Es la relacion entre costos y beneficios enfocada hacia la busqueda de la mejor
manera de hacer o ejecutar las tareas (métodos), con el fin de que los recursos humanos
se utilicen del modo mas racional posible”.

2.2.2.1.Caracteristicas

La eficiencia busca utilizar los medios, métodos y procedimientos mas
adecuados y debidamente planeados y organizados para asegurar un 6ptimo empleo de
los recursos disponibles.

Lo que la eficiencia se preocupa es por los medios a utilizar, midiendo la
cantidad de recursos que se utilizan en la elaboracién de un producto. Lo que nos
muestra la eficiencia es esta aumenta a medida que los costos y recursos que se utilizan
decrecen.

2.2.2.2.Cumplimiento de Objetivos

Morales V. (2014, p. 2) en su libro Cumplimiento de Objetivos segunda edicion
define a esta como “la mejora de los procesos, significa refiere a la accion y efecto de
cumplir con determinada cuestion o con alguien. En tanto, por cumplir, se entiende
hacer aquello que se prometi6 o convino con alguien previamente que se haria en un
determinado tiempo y forma, es decir, la realizacion de un deber o de una obligacién.”

2.2.2.3.0ptimizacion de Recursos
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Guerra J. (2015, p. 3) en su libro Optimizacién de Recursos primera edicion se
refiere a la optimizacion de recursos como “la forma de mejorar alguna accion o trabajo
realizada, esto nos da a entender que la optimizacion de recursos es buscar la forma de
mejorar el recurso de una empresa para que esta tenga mejores resultados, mayor

eficiencia o mejor eficacia”.

2.3 Marco Conceptual

a)

b)

Coaching

Seglin Suarez C. (2015, p. 4) en su tesis “Coaching Organizacional define al
Coaching como la forma de generar desarrollos de capacidad ademas de una mejora en
los resultados que supone a la organizacion y como un determinante del éxito o
prevencion de conflictos”.
Eficiencia

Es la relacion entre los recursos utilizados en un proyecto y los logros
conseguidos con el mismo. Se da cuando se utilizan menos recursos para lograr un
mismo objetivo o cuando se logran més objetivos con los mismos 0 menos recursos.
Eficiencia Laboral

Segun koontz R. (2015, p. 6) en su tesis de La Eficiencia Laboral define a esta
como el cumplimiento de objetivos mediante la optimizacion de recursos.

“Es la relacion entre costos y beneficios enfocada hacia la busqueda de la mejor
manera de hacer o ejecutar las tareas (métodos), con el fin de que los recursos humanos
se utilicen del modo mas racional posible”.

Desarrollo de Capacidades
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d)
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Quesada G. (2015, p. 9) en su libro Desarrollo de Capacidades primera edicién
describe al desarrollo de capacidades como un proceso a través del cual los individuos,
organizaciones y sociedades obtienen, fortalecen o mantienen las capacidades para
establecer y lograr sus propios objetivos de desarrollo a lo largo del tiempo
Capacidades

Circunstancia o conjunto de condiciones, cualidades o aptitudes, especialmente
intelectuales, que permiten el desarrollo de algo, el cumplimiento de una funcion, el
desempefio de un cargo, etc.

Mejora de Resultados

Fernando F. (2015 p. 4) en su libro Mejora e Innovacién de Resultados cuarta
edicion define a “la mejora de los resultados como optimizar la efectividad y la
eficiencia, mejorando también los controles, reforzando los mecanismos internos para
responder a las contingencias y las demandas de nuevos y futuros clientes”. La mejora
de resultados es un reto para toda empresa de estructura tradicional y para sistemas
jerarquicos convencionales.

Objetivos

Es el fin al que se desea llegar o la meta que se pretende lograr. Es también
alguien que se expresa sin que su manera de pensar o sentir influyan en sus ideas u
opiniones. Es una persona imparcial o desapasionada.

Cumplimiento de Objetivos

Morales V. (2014, p. 2) en su libro Cumplimiento de Objetivos segunda edicion

define a esta como la mejora de los procesos, “significa refiere a la accién y efecto de

cumplir con determinada cuestion o con alguien. En tanto, por cumplir, se entiende
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hacer aquello que se prometi6é o convino con alguien previamente que se haria en un
determinado tiempo y forma, es decir, la realizacion de un deber o de una obligacion”.
Optimizacién de Recursos

Guerra J. (2015, p. 3) en su libro Optimizacion de Recursos primera edicién se
refiere a la optimizacion de recursos como “la forma de mejorar alguna accion o trabajo
realizada, esto nos da a entender que la optimizacion de recursos es buscar la forma de
mejorar el recurso de una empresa para que esta tenga mejores resultados, mayor

eficiencia o mejor eficacia”.
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CAPITULO Il
HIPOTESIS
3.1. Hipdtesis General
Existe una relacion significativa entre Coaching y Eficiencia Laboral de los
Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018.
3.2 Hipotesis Especifica
1. . Existe una relacidn significativa entre Coaching y el Cumplimiento de Objetivos de
los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018.
2. Existe una relacion significativa entre Coaching y la Optimizacién de Recursos de los
Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018.
3.3 Variables
3.3.1. VARIABLE 1: COACHING
Suarez C. (2015, p. 4) en su tesis Coaching Organizacional define al
Coaching como la forma de generar desarrollos de capacidad ademés de una mejora
en los resultados que supone a la organizacion y como un determinante del éxito o
prevencion de conflictos.
DIMENSIONES
A. Desarrollo de capacidad
B.  Mejora de resultados
3.3.2. VARIABLE 2: EFICIENCIA LABORAL
Koontz R. (2015, p. 6) en su tesis de La Eficiencia Laboral define a esta
como el cumplimiento de objetivos mediante la optimizacion de recursos.

DIMENSIONES



A. Cumplimiento de objetivos

B. Optimizacion de recursos
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Operacionalizacion de las variables:

Variable 1 :Coaching
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TECNICAS
4 ESCALA
TIPO DE DEFINICION DE
VARIABLE VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS INSTRUME DE
NTO MEDICION
Coaching Por su Suarez C. (2015, | Desarrollo de | Logros Propios | 1. Usted se propone metas laborales TECNICA: ORDINAL:
posicionenla | p. 4) en su tesis | Capacidades de Objetivos 2. Sus valores que tiene estan alineados con sus metas
Hipotesis Coaching laborales propuestas Encuesta
VARIABLE: | Organizacional 3. Usted sabe establecer sus metas adecuadamente Siempre: 5
1 define al 4. Se cuenta con un plan de accién de acuerdo a las | INSTRUME
Coaching como la circunstancias NTOS: Casi
forma de generar Incremento  de | 5. Usted siente que se le brinda la adecuada confianza. . . Siempre: 4
desarrollos  de Habilidades 6. Usted cuenta con inteligencia emocional. Cuestionario
capacidad 7. Usted muestra empatia con sus compafieros de trabajo. A veces: 3
ademéds de una 8. Usted cree que existe una comunicacion efectiva entre
mejora en los sus comparieros. Casi Nunca:
resultados  que 2
supone a la | Mejora de | Optimizar la |9. Usted cree que existen reconocimientos para los
organizacion y | Resultados Efectividad colaboradores dentro de la empresa. Nunca: 1
como un 10. Usted recibe una retroalimentacion apreciativa.
determinante del 11. 3. Usted cree que se les facilita el aprendizaje a los
éxito o prevencion colaboradores en sus areas.
de conflictos. Mejora de | 12.Usted siente que forma parte de programas.
Control 13.Usted encuentra un mentor en su lugar de trabajo.

14.Usted utiliza preguntas correctas ante




Variable 2: Eficiencia Laboral
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] TECNICAS | Loonl A
TIPO DE DEFINICION DIMENSIONE DE
VARIABLE VARIABLE | CONCEPTUAL s INDICADORES ITEMS INSTRUM DE
MEDICION
ENTO
Eficiencia Por su Koontz R. | Cumplimiento Desarrollo de | 1. Usted identifica los obstaculos con los recursos necesarios | TECNICA: | ORDINAL:
Laboral posicion en (2015, p. 6) en | de Objetivos Intenciones dentro de la empresa.
la HipGtesis | su tesis de La 2. Usted aplica evaluaciones necesarias para medir el desarrollo | Encuesta
VARIABLE | Eficiencia de los objetivos. Siempre: 5
|| Laboral define 3. Usted cumple con la fecha limite que tiene para el desarrollo de | INSTRUM
a esta como el cumplimientos. Usted define sus tareas por periodos de tiempo | ENTOS: Casi
cumplimiento 4. Usted lleva una lista del desarrollo de sus intenciones ) | Siempre: 4
de  objetivos Realizacion  de | 5. Usted desarrolld planes de desarrollo de capacitaciones con los | Cuestionari
mediante la propdsito colaboradores. 0 A veces: 3
optimizacion 6. A usted le evallan las fortalezas y debilidades para la
de recursos. realizacion de propoésitos. Casi Nunca:
2
Optimizacion Progreso de | 7. Existen sistemas de analisis para evaluar el progreso de los
de Recursos Resultados resultados. Nunca: 1
8. Usted se guia por los reglamentos sectoriales de la empresa para
obtener sus resultados.
Mayor Eficiencia | 9. Usted utiliza diversos recursos para aprender
10. Usted cree que existe una buena distribucion de tareas
para lograr una mayor eficiencia
11. Usted es monitoreado para mejorar los recursos




40

CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1 Método de Investigacion
Método General.
Método Deductivo

Referido que inicia desde un marco general en referencia y se dirige a un caso
particular.

Se partira de una premisa para sacar conclusiones del problema. Se hizo uso
de este método para inferir desde el aspecto individual hacia al aspecto general,
teniendo como ya datos obtenidos analizar y se gener6 elementos con generalidades
del caso de estudio.

Método Inductivo:
Para la presente de investigacion se utilizard el método inductivo ya que
obtiene conclusiones generales a partir de premisas particulares.
Método Especifico
Meétodo de Estadisticos
La presente investigacion utilizara el método estadistico ya que este método
nos ayudara a que se pueda realizar procedimientos para analizar los datos
cualitativos esto realizado mediante la técnica de recoleccién, recuento,
presentacion, descripcion y andlisis. Este método permite que se pueda comprobar
hipotesis o poder establecer relaciones de causalidad en un fendmeno determinado.

4.2 Tipo de Investigacion
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El tipo de la investigacion sera de tipo aplicada, ya que este tipo de investigacion
muestra interés en la aplicacion de los conocimientos tedricos a determinada situacion
concreta y las consecuencias practicas que de ella deriven. Ademas, busca conocer para
hacer, para actuar, para construir, y para modificar.

4.3 Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion que se utilizara en la presente investigacion es una
Investigacion Correlacional que tiene como finalidad determinar el grado de relacion o
asociacion que existe entre las variables de coaching y eficiencia laboral teniendo en
consideracién situaciones reales del lugar donde se realiza la investigacion. Ya que
relativamente queremos medir la magnitud de importancia que tienen estos dos factores.

Segun (Bernal C., 2010, pag. 114) menciona lo siguiente del nivel correlacional
“Mostrar o examinar la relacion entre variables o sus resultados, pero en ningin momento
explica que una sea la causa de la otra; en otras palabras, la correlacion examina
asociaciones, pero no relaciones causales, donde un cambio en un factor influye
directamente en un cambio en otro”.

4.4 Disefio de la Investigacion

El disefio que se aplicara a la investigacion sera el correlacional Simple. Porque no

seran experimentados y serdn medidas las variables para establecer una relacion estadistica

entre ellas, asi llegar a conclusiones que tengan grado de relevancia.

Esquema: Donde:
V1
M: muestra
T V1: variable 1
V2:variable 2
M r l r:correlacionde variables

V2
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4.5 Poblacion y Muestra
Poblacion
La poblacion es la totalidad del fendmeno a estudiar, donde poseen una
caracteristica comdn la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion. En el
caso de esta investigacion, la poblacidn estara conformada por el total de 22 colaboradores
de la CAJA HUANCAYO Agencia La Merced . Chanchamayo sub divididos de la
siguiente manera:

TablaN° 1
Poblacion De La Empresa Caja Huancayo

CARGO

Z
o

Jefe de Agencia
Asistente Ejecutiva

Administrador

Jefe de operaciones y finanzas
Jefe de Negocios

Evaluador de Analisis y Riesgo
Gestores de Créditos

Gestores de Ahorro

Analista de Créditos

Analista de Ahorro

Plataforma

g P NN WO DD DN PR

Ventanilla

TOTAL

N
N

Nota: Elaboracion Propia con fines de la investigacion

Muestra

Para generar mayor precision en la investigacion y por la cantidad de poblacion, es

necesario realizar una muestra censal, ya que la muestra censal se aplica cuando la
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poblacion es menor que 100. Por ende, se tendra un total de 22 colaboradores de la Caja
Huancayo Agencia La Merced — Chanchamayo. Considerando que la poblacién del estudio
estard determinada cuantitativamente, el tamafio de la muestra se establecera la forma
estadistica. Siendo detallada la muestra en la tabla n° 2.

Tabla N° 2
Muestra De La Empresa Caja Huancayo

CARGO

Jefe de Agencia
Asistente Ejecutiva

Administrador

Jefe de operaciones y finanzas
Jefe de Negocios

Evaluador de Analisis y Riesgo
Gestores de Créditos

Gestores de Ahorro

Analista de Créditos

Analista de Ahorro

Plataforma

Ventanilla

Z
o

RPN WRNNMNRE R R PR

TOTAL

N
N

Nota: Elaboracion Propia con fines de la investigacion
4.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

La técnica que se utilizara para esta investigacion es la encuesta, aplicando el
instrumento del cuestionario, lo cual es un conjunto de preguntas respecto a una o en este
caso dos variables a medir. Se realizara a los trabajadores que laboran en la empresa CAJA
HUANCAYO Agencia La Merced Chanchamayo. Con el objetivo de recopilar
informacion que contribuira al analisis del problema en el proceso de Coaching y Eficiencia
Laboral para lo cual en el anexo estaremos adjuntando el cuestionario correspondiente.

4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos
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1. Encuestas. Cuestionarios para medir niveles de conocimientos y
escalas de actitudes donde los encuestados emitiran sus juicios que, a su modo
de percibir la realidad caracterizaran a la organizacion. El cuestionario es una
escala tipo Likert, que mide el nivel de la Gestion del Riesgo Crediticio y la
Morosidad, el formato de respuesta de cada item, esta pre codificada en
valores:

Siempre 5
Casi Siempre  : 4
A veces 3
Casi Nunca 2

Nunca 01
4.6.1. Instrumentos de recoleccién de datos

“Los cuestionarios son un conjunto de preguntas estructuradas y
enfocadas que se contestan con lapiz y papel. Los cuestionarios ahorran tiempo;
porque permiten a los individuos llenarlos sin ayuda ni intervencién directa del

investigador” (Salkind, 1998, p. 23)

TABLA N° 3:

Técnicas - Instrumentos
Técnicas Instrumentos
Encuesta Cuestionario

Nota: Elaboracion Propia con fines de la investigacion
4.7 Técnicas de Procesamiento y Andlisis de Datos
Para el analisis de datos se utilizara el software informéatico de SPSS versién 25,
donde a partir de los datos recopilados se generardn los aplicativos estadisticos que nos
permitird determinar la correlacion entre las variables en estudio. Y se utilizara el método

Spearman para determinar el grado de relacion de las dos variables.
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4.8 Aspectos Eticos de la Investigacion
Para el desarrollo de la presente investigacion se ha tomado en consideracion el Cédigo
de Etica de la Universidad Peruana Los Andes en la cual se detalla que no debe existir
plagid, auto plagio ni tomar definiciones de autores sin considerar su procedencia, es asi
que la presente investigacion tomo en consideracion estos aspectos con el fin de presentar

un trabajo de investigacion original.
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CAPITULOV
RESULTADOS
5.1 Descripcion de resultados
Como resultado de la encuesta aplicada, en este apartado se realizaron los analisis
descriptivos de las variables: coaching y eficiencia laboral
5.1.1 Andlisis descriptivito de la variable coaching y sus dimensiones
La recoleccion de la informacion sobre la variable control interno, se realizd a
través de una escala de valoracion, las cuales estan relacionadas con las dimensiones:

desarrollo de capacidades y mejora de resultados.

Tabla N° 4:
Coaching
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje "
valido acumulado
Casi nunca 6 27,3 27,3 27,3
valido Avgcgs 12 54,5 54,5 81,8
Casi siempre 4 18,2 18,2 100,0
Total 22 100,0 100,0

60

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre



Figura N° 1: Coaching

Interpretacion:

47

Del anélisis de la escala de Likert aplicada a los colaboradores, respecto al coaching de

Caja Huancayo agencia la Merced, se obtuvo un 54.55% que indicaron que a veces se desarrolla

efectivamente el al coaching de Caja Huancayo agencia la Merced. Cuyo resultado indica que el

coaching de Caja Huancayo agencia la Merced es levemente desfavorable.

Tabla N° 5:
Desarrollo de capacidades
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
! valido acumulado
Casi nunca 6 27,3 27,3 27,3
(lid A veces 12 54,5 54,5 81,8
Valido Casi siempre 4 18,2 18,2 100,0
Total 22 100,0 100,0
Figura N° 2:

Desarrollo de capacidades

60

a0

40

30

Porcentaje

20

10

0

Casi nunca

Interpretacion:

Aveces

Casi siempre
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Del andlisis de la escala de Likert aplicada a los colaboradores, respecto al desarrollo de
capacidades de Caja Huancayo agencia la Merced, se obtuvo un 54.55% que indicaron que a veces
se desarrolla efectivamente el desarrollo de capacidades de Caja Huancayo agencia la Merced.
Cuyo resultado indica que el desarrollo de capacidades de Caja Huancayo agencia la Merced es

levemente desfavorable.

Tabla N° 6:
Mejora de resultados
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
! vélido acumulado
Casi nunca 2 91 9,1 91
valid  Aveces 7 31,8 31,8 40,9
0 Casi siempre 13 59,1 59,1 100,0
Total 22 100,0 100,0

Figura N° 3:
Mejora de resultados

60

a0

40

30

Porcentaje

20

10

0

Casi nunca A veces Casi siempre

Interpretacion:
Del analisis de la escala de Likert aplicada a los colaboradores, respecto a la mejora de

resultados de Caja Huancayo agencia la Merced, se obtuvo un 59.09% que indicaron que casi
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siempre se desarrolla efectivamente la mejora de resultados de Caja Huancayo agencia la Merced.
Cuyo resultado indica que la mejora de resultados de Caja Huancayo agencia la Merced es

favorable.

5.1.2 Anélisis descriptivito de la variable eficiencia laboral y sus dimensiones
La recoleccién de la informacion sobre la variable eficiencia laboral, se realiz6 a
través de una escala de valoracién, las cuales estan relacionadas con las dimensiones:

cumplimiento de objetivos y optimizacion de recursos.

Tabla N° 7:
Eficiencia laboral
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Casi nunca 8 36,4 36,4 36,4
valid A veces 11 50,0 50,0 86,4
Ao Casi siempre 3 13,6 13,6 100,0
Total 22 100,0 100,0
Figura N° 4:

Eficiencia laboral

50

40

30

Porcentaje

20

10

Casi nunca Aveces Casi siempre



Interpretacion:
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Del analisis de la escala de Likert aplicada a los colaboradores, respecto a la eficiencia

laboral de Caja Huancayo agencia la Merced, se obtuvo un 50% que indicaron que a veces se

desarrolla efectivamente la eficiencia laboral de Caja Huancayo agencia la Merced. Cuyo resultado

indica que la eficiencia laboral de Caja Huancayo agencia la Merced es levemente desfavorable.

Tabla N° 8:
Cumplimiento de objetivos
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Casi nunca 6 27,3 27,3 27,3
valid A veces 13 59,1 59,1 86,4
0 Casi siempre 3 13,6 13,6 100,0
Total 22 100,0 100,0

Figura N° 5:
Cumplimiento de objetivos

60

a0

40

30

Porcentaje

20

10

0

Casi nunca

Interpretacion:

Aveces

Casi siempre

Del analisis de la escala de Likert aplicada a los colaboradores, respecto al Cumplimiento

de objetivos de Caja Huancayo agencia la Merced, se obtuvo un 59.09% que indicaron que a veces
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se desarrolla efectivamente el Cumplimiento de objetivos de Caja Huancayo agencia la Merced.

Cuyo resultado indica que al Cumplimiento de objetivos de Caja Huancayo agencia la Merced es

levemente desfavorable.

Tabla N° 9:
Optimizacion de recursos
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
! valido acumulado
A veces 15 68,2 68,2 68,2
Valid Casi siempre 5 22,7 22,7 90,9
0 Siempre 2 9,1 9,1 100,0
Total 22 100,0 100,0
Figura N° 6:

Optimizacion de recursos

60

40

Porcentaje

20

0

A veces

Interpretacion:

Casi siempre

Siempre

Del analisis de la escala de Likert aplicada a los colaboradores, respecto a la optimizacion

de recursos de Caja Huancayo agencia la Merced, se obtuvo un 68.18% que indicaron que a veces

se desarrolla efectivamente la optimizacion de recursos de Caja Huancayo agencia la Merced.
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Cuyo resultado indica que la optimizacion de recursos de Caja Huancayo agencia la Merced es

levemente desfavorable.

5.2 Contraste de Hipotesis
Hipotesis general
a. Planteamiento de la hipotesis estadistica
Ho: No existe una relacidn significativa entre Coaching y Eficiencia Laboral
de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018.
Ha: Existe una relacion significativa entre Coaching y Eficiencia Laboral de
los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018.
b. Célculo del estadistico de prueba

Tabla 10:
Correlacion de hipotesis general

Correlaciones

Coaching Eficiencia Laboral
Corelacion ) 614"
Coaching g5 bilateral) 000
N 22 22
Coeficiente de .
Eficiencia Correlacion 614 1
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia, 2021

c. Interpretacion

Baremos correlacion
Correlacion negativa perfecta 1
Correlacion negativa muy fuerte -0.90 a-0.99
Correlacion negativa fuerte -0.75a-0.89
Correlacion negativa media -0.50a-0.74
Correlacion negativa débil -0.25a-0.49
Correlacién negativa muy débil -0.10a-0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09
Correlacion positiva muy débil +0.10 a +0.24
Correlacion positiva débil +0.25 a +0.49




Correlacidn positiva media +0.50 a +0.74
Correlacion positiva fuerte +0.75a+0.89
Correlacion positiva muy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacion positiva perfecta 1
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De acuerdo con el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es

0.614 y de acuerdo al baremo de correlacion nos indica que existe una correlacion

positiva media. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 y es menor que 0.05, esto

nos indica que si existe una relacién entre las variables; en base a estos resultados

se concluye: Existe una relacion significativa entre Coaching y Eficiencia Laboral

de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo

2018.
Hipotesis Especifica 1

d. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: No existe una relacion significativa entre Coaching y el

Cumplimiento de Objetivos de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia

La Merced. Chanchamayo 2018.

Ha: Existe una relacion significativa entre Coaching y el Cumplimiento

de Objetivos de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced.

Chanchamayo 2018.
e. Calculo del estadistico de prueba

Tabla 11:
Hipdtesis especifica N° 1

Correlaciones

Coaching

Coeficiente de
Coaching Correlacion
Sig. (bilateral)

1

Cumplimiento de
Obijetivos

*x

438
,000
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N 22 22
Coeficiente de o
Cumplimiento  Correlacion 438 1
de Objetivos Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia, 2021

f. Interpretacion

Baremos correlacion
Correlacién negativa perfecta 1
Correlacién negativa muy fuerte -0.90 a-0.99
Correlacién negativa fuerte -0.75a-0.89
Correlacién negativa media -0.50a-0.74
Correlacién negativa débil -0.25a-0.49
Correlacién negativa muy débil -0.10a-0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09
Correlacién positiva muy débil +0.10 a +0.24
Correlacidn positiva débil +0.25 a +0.49
Correlacién positiva media +0.50 a +0.74
Correlacidn positiva fuerte +0.75 a +0.89
Correlacién positiva muy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacidn positiva perfecta 1

De acuerdo con el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es
0.438 y de acuerdo al baremo de correlacion nos indica que existe una correlacion
positiva débil. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 y es menor que 0.05, esto
nos indica que si existe una relacion entre las variables; en base a estos resultados
se concluye: Existe una relacion significativa entre Coaching y el Cumplimiento de
Objetivos de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced.

Chanchamayo 2018.

Hipotesis Especifica 2

g. Planteamiento de la hipdtesis estadistica
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H o: No existe una relacion significativa entre Coaching y la

Optimizacién de Recursos de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia

La Merced. Chanchamayo 2018.

H 1: Existe una relacion significativa entre Coaching y la Optimizacion

de Recursos de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced.

Chanchamayo 2018.
h. Célculo del estadistico de prueba

Tabla 12:
Correlacion hipotesis N° 2

Correlaciones

Coaching
Coeficiente de
L, 1
Coaching C_orrelqcmn
Sig. (bilateral)
N 22
Coeficiente de 579"
Optimizacién de Correlacion ’
Recursos Sig. (bilateral) ,000
N 22

Optimizacion de
Recursos

572"

,000
22

1

22

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia, 2021

i. Interpretacion

Baremos correlacion
Correlacién negativa perfecta 1
Correlacién negativa muy fuerte -0.90a-0.99
Correlacién negativa fuerte -0.75a-0.89
Correlacién negativa media -0.50a-0.74
Correlacién negativa débil -0.25a-0.49
Correlacién negativa muy débil -0.10a-0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09
Correlacién positiva muy débil +0.10 a +0.24
Correlacidn positiva débil +0.25 a +0.49
Correlacion positiva media +0.50 a +0.74
Correlacidn positiva fuerte +0.75 a +0.89
Correlacién positiva muy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacidn positiva perfecta 1
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De acuerdo con el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es
0.572 y de acuerdo al baremo de correlacion nos indica que existe una
correlacion positiva media. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 y es
menor que 0.05, esto nos indica que si existe una relacion entre las variables; en
base a estos resultados se concluye: Existe una relacion significativa entre
Coaching y la Optimizacion de Recursos de los Colaboradores de la Caja

Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018.

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion planteo como problema ¢ Cual es la relacion que existe entre Coaching y
Eficiencia Laboral de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo
2018?; respectivamente el objetivo general de la investigacion fue determinar qué relacion existe
entre Coaching y Eficiencia Laboral de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La
Merced. Chanchamayo 2018. Para el desarrollo de la investigacion primero se definio
tedricamente el concepto de eficiencia laboral segin koontz R. (2015, p. 6) “Es la relacion entre
costos y beneficios enfocada hacia la busqueda de la mejor manera de hacer o ejecutar las tareas
(métodos), con el fin de que los recursos humanos se utilicen del modo mas racional posible”.
Teniendo como resultados que el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.614 y de
acuerdo al baremo de correlacion nos indica que existe una correlacion positiva media. Por ellos
se afirma que: Existe una relacion significativa entre Coaching y Eficiencia Laboral de los

Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018.
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Se encontrd cierta similitud con la investigacion de (Fernandez, 2018) con su tesis
“Coaching gerencial empresarial y desemperio laboral de los colaboradores de la Universidad
Alas Peruanas filial Cajamarca”, lainvestigacion concluye que la correlacion de Pearson, sefiala
que el p-valor = 0,001 < 0.05, lo cual indica que el resultado es significativo al 95% de seguridad
estadistica. Es por ello, que se acepta la hipotesis alterna (H1): existe una relacion perceptiva
directa y significativa entre Coaching gerencial empresarial y el Desempefio laboral. La magnitud
de esta correlacion es de 71.2 % (0,712), correspondiente a una correlacion positiva media. El
coeficiente de determinacion (R2) indica que la variable Coaching gerencial empresarial explica
la variable desempefio laboral en un 50,6 %, el 49,4 % restante se debe a otras variables. Por lo
tanto, el Coaching gerencial empresarial se relaciona directamente (o influye positivamente) con
el Desempefio laboral de los colaboradores de la Universidad Alas Peruanas.

De acuerdo con el objetivo especifico 1: Determinar cuél es la relacion que existe entre
Coaching y el Cumplimiento de Objetivos de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La
Merced. Chanchamayo 2018. Primero se definio tedricamente el concepto de cumplimiento de
objetivos segun Morales V. (2014, p. 2) “significa refiere a la accion y efecto de cumplir con
determinada cuestion o con alguien. En tanto, por cumplir, se entiende hacer aquello que se
prometio o convino con alguien previamente que se haria en un determinado tiempo y forma, es
decir, la realizacion de un deber o de una obligacion”. Siendo el resultado que el Coeficiente de
Correlacion de Rho de Spearman es 0.438 y de acuerdo al baremo de correlacion nos indica que
existe una correlacion positiva débil; por ello se afirma que: Existe una relacion significativa entre
Coaching y el Cumplimiento de Objetivos de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La

Merced. Chanchamayo 2018.
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Encontrando cierta similitud con la investigacion de (Rojas, 2020) con su tesis “Coaching
en las micro y pequefias empresas rubro transporte interprovincial: caso transportes divino sefior
tours E.LR.L., distrito Ayacucho, 2019 de la Universidad Catdlica los Angeles de Chimbote. Por
ello se concluye que, el coach nunca demuestra claridad durante la planificacion de objetivos
globales, por el contrario, siempre es responsable con la ejecucion de sus funciones; asimismo, el
coach no demuestra responsabilidad, en cuanto a la confidencialidad segun la mayoria solo en
cierta parte hay presencia de esta dimension, también mencionan que nunca hay contacto con el
coach de la organizacion.

Finalmente, de acuerdo con el objetivo especifico 2 determinar cudl es la relacion que
existe entre Coaching y la Optimizacién de Recursos de los Colaboradores de la Caja Huancayo
Agencia La Merced. Chanchamayo 2018. Primero se definié tedricamente el concepto de
optimizacion de recursos de acuerdo con Guerra J. (2015, p. 3) “la forma de mejorar alguna accion
o trabajo realizada, esto nos da a entender que la optimizacion de recursos es buscar la forma de
mejorar el recurso de una empresa para que esta tenga mejores resultados, mayor eficiencia o mejor
eficacia”. Siendo el resultado que el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.572 y
de acuerdo al baremo de correlacion nos indica que existe una correlacion positiva media. Por ello
se afirma que: Existe una relacién significativa entre Coaching y la Optimizacion de Recursos de
los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018.

Encontrando cierta similitud con la investigacién de (Diestra, 2019) con su tesis “El
coaching y rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa boni distrito Villa el Salvador,
2019”. En conclusidn, se determin6 que al usar el coaching como herramienta dentro de la empresa

va a mejorar el rendimiento laboral de los trabajadores.
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CONCLUSIONES

1. De acuerdo con el objetivo general determinar qué relacién existe entre Coaching y Eficiencia
Laboral de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018.
Se concluye que el Coeficiente de Correlacién de Rho de Spearman es 0.614 el cual indica
que existe una correlacion positiva media. Por ello se afirma la hipotesis general: Existe una
relacion significativa entre Coaching y Eficiencia Laboral de los Colaboradores de la Caja
Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018

2. De acuerdo con el objetivo especifico 1, se concluye que el Coeficiente de Correlacion de Rho
de Spearman es 0.438 el cual indica que existe una correlacion positiva débil. Por ello se
afirma la hipotesis especifica 2: Existe una relacion significativa entre Coaching y el
Cumplimiento de Objetivos de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced.
Chanchamayo 2018

3. De acuerdo con el objetivo especifico 2, se concluye que el Coeficiente de Correlacion de Rho
de Spearman es 0.572 el cual indica que existe una correlacion positiva media. Por ello se
afirma que la hipdtesis especifica 2: Existe una relacion significativa entre Coaching y la
Optimizacién de Recursos de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced.

Chanchamayo 2018
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RECOMENDACIONES

1. Se sugiere que el coaching sea una politica de la empresa para fortalecer y conseguir la
eficiencia laboral, utilizando estrategias de coaching, para que los colaboradores se sientan
motivados a realizar un trabajo con mayor empefio.

2. Se sugiere emplear actividades que motiven y formen sentido de pertenencia a los
colaboradores, ya que estos al sentirse comprometidos con la empresa mostraran una actitud
y comportamiento responsable con la misma.

3. Se sugiere promover el compromiso organizacional, donde se involucren todos los
pertenecientes a la empresa de manera que puedan seguir una misma linea y objetivo
organizacion. Ademas, para futuras para futuras investigaciones aplicar diferentes métodos de
investigacion que se puedan ver cambios en los resultados durante el desarrollo de la

investigacion.
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Anexo 01: Matriz de Consistencia
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Coaching y Eficiencia Laboral de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La Merced. Chanchamayo 2018

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
GENERAL.: GENERAL.: GENERAL.: Tipo de
¢Cudl es la relacion | Determinar qué | Existe una relacion investigacion:
que existe entre | relacion existe entre | significativa  entre Aplicada
Coaching y | Coaching y | Coaching y |  Variable 1: * Desarrollo de
Eficiencia Laboral | Eficiencia Laboral de | Eficiencia Laboral de Capacidad Nivel de
de los | los Colaboradores de | los Colaboradores de Coaching . investigacion:
Colaboradoresde la | la Caja Huancayo | la Caja Huancayo * Mejora de Correlacional
Caja  Huancayo | Agencia La Merced. | Agencia La Merced. Resultados
Agencia La | Chanchamayo 2018. | Chanchamayo 2018. Disefio de
Merced. ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: investigacion:
Chanchamayo 1. Determinar 1. Existe una Descriptivo
2018? cudl es la relacion | relacion correlacionar.
ESPECIFICOS: que existe entre | significativa entre
1. ¢Qué Coaching y el| Coaching vy el VI
relacion  existe | Cumplimiento de | Cumplimiento de M/rT
entre Coaching y | Objetivos de los| Objetivos de los \l
el Cumplimiento | Colaboradores de | Colaboradores de ) ] e Cumplimiento de V2
de Objetivos de| la Caja Huancayo| la Caja Huancayo | Variable2: Objetivos
los Colaboradores |  Agencia La| Agencia La . Métodos
de la  Caja| Merced. Merced. Eficiencia generales:
Huancayo Chanchamayo Chanchamayo Laboral « Optimizacion de | Método cientifico
Agencia La| 2018. 2018. Recurso
Merced. 2. Determinar 2. Existe una Meétodo especifico;
Chanchamayo cual es la relacion | relacion Deduccion
20187 que existe entre | significativa entre
2. ¢Qué Coaching y la| Coaching vy la Poblacion y
relacion  existe | Optimizacion de | Optimizacion de muestra

entre Coaching y

Recursos de los

Recursos de los
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la Optimizacion
de Recursos de
los Colaboradores
de la Caja
Huancayo
Agencia La
Merced.
Chanchamayo
2018?

Colaboradores de
la Caja Huancayo
Agencia La
Merced.
Chanchamayo
2018.

Colaboradores de
la Caja Huancayo
Agencia La
Merced.
Chanchamayo
2018.

Poblacion: 22

Muestra: 22

Técnicas e
instrumentos de
recoleccién de
datos

Encuesta
Cuestionario




Anexo 02: Matriz de Operacionalizacion de Variables
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TIPO DE DEFINICION TECNICAS DE ESCALA DE
VARIABLE 1 VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO MEDICION
Coaching Por su posicién | Suarez C. (2015, p. 4) en | Desarrollo de | Logros Propios de | TECNICA: ORDINAL:
en la Hipdtesis | su tesis Coaching | Capacidades Objetivos
VARIABLE: 1 | Organizacional define al Encuesta Siempre: 5
Coaching como la forma de Incremento de Casi Siempre: 4
generar desarrollos de Habilidades INSTRUMENTOS: A veces: 3
capacidad ademas de una ) ) Casi Nunca: 2
mejora en los resultados Cuestionario Nunca: 1
que supone a la | Mejora de Resultados | Optimizar la
organizaciéon y como un Efectividad
determinante del éxito o
prevencion de conflictos. Mejora de Control
TIPO DE DEFINICION TECNICAS DE ESCALA DE
VARIABLE 2 VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO MEDICION
Eficiencia Por su Koontz R. (2015, p. 6) en | Cumplimiento de | Desarrollo de | TECNICA: ORDINAL:
Laboral posicionenla | su tesis de La Eficiencia | Objetivos Intenciones
Hipétesis Laboral define a esta como S— Encuesta Siempre: 5
VARIABLE: | el cumplimiento de Realizacion de Casi Siempre: 4
I objetivos mediante la proposito INSTRUMENTOS: A veces: 3
optimizacioén de —— ) . Casi Nunca: 2
— Optimizacion de | Progreso de | cuestionario Nunca: 1
' Recursos Resultados '

Mayor Eficiencia




Anexo 03: Matriz de Operacionalizacion del Instrumento
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TIPO DE TECNICAS DE ESCALA DE
VARIABLE VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO MEDICION
Coaching Por su Desarrollo de | Logros Propios | 1. Usted se propone metas laborales TECNICA: ORDINAL.:

posicion en | Capacidades de Objetivos 2. Sus valores que tiene estan alineados con

la Hipotesis sus metas laborales propuestas Encuesta
VARIABLE: 3. Usted sabe establecer sus metas Siempre: 5
1 adecuadamente INSTRUMENTOS:
4. Se cuenta con un plan de acciéon de ) ) Casi Siempre: 4
acuerdo a las circunstancias Cuestionario
Incremento de | 5. Usted siente que se le brinda la adecuada A veces: 3
Habilidades confianza.
6.  Usted cuenta con inteligencia emocional. Casi Nunca: 2
7. Usted muestra empatia con sus
comparfieros de trabajo. Nunca: 1
8.  Usted cree que existe una comunicacion
efectiva entre sus compafieros.
Mejora de | Optimizar la | 9. Usted cree que existen reconocimientos
Resultados Efectividad para los colaboradores dentro de la
empresa.
10. Usted recibe una retroalimentacion
apreciativa.
11. 3. Usted cree que se les facilita el
aprendizaje a los colaboradores en sus
areas.
Mejora de | 12. Usted siente que forma parte de
Control programas.
13. Usted encuentra un mentor en su lugar de
trabajo.
14. Usted utiliza preguntas correctas ante
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VARIABL TIPO DE INDICADORE TECNICAS DE ESCALA DE
E VARIABLE DIMENSIONES S ITEMS INSTRUMENTO MEDICION
Eficiencia Por su Cumplimiento de | Desarrollo de | 15. Usted identifica los obstaculos con los | TECNICA: ORDINAL.:
Laboral posicion en la | Objetivos Intenciones recursos necesarios dentro de la empresa.
Hipotesis 16. Usted aplica evaluaciones necesarias | Encuesta
VARIABLE: para medir el desarrollo de los objetivos. Siempre: 5
1 17. Usted cumple con la fecha limite que | INSTRUMENTOS:

tiene para el desarrollo de cumplimientos.
Usted define sus tareas por periodos de
tiempo

18. Usted lleva una lista del desarrollo de
sus intenciones

Realizacién de
propésito

19. Usted desarroll6 planes de desarrollo
de capacitaciones con los colaboradores.

20. A usted le evallan las fortalezas y
debilidades para la realizacién de propositos.

Optimizacion de
Recursos

Progreso de
Resultados

21. Existen sistemas de andlisis para
evaluar el progreso de los resultados.

22. Usted se guia por los reglamentos
sectoriales de la empresa para obtener sus
resultados.

Mayor
Eficiencia

23. Usted utiliza diversos recursos para
aprender

24. Usted cree que existe una buena
distribucion de tareas para lograr una mayor
eficiencia

25. Usted es monitoreado para mejorar los
recursos

Cuestionario

Casi Siempre: 4
A veces: 3
Casi Nunca: 2

Nunca: 1
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Anexo 04: El Instrumento de Investigacion y constancia de su aplicacién

CUESTIONARIO

COACHING Y EFICIENCIA LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA CAJA
HUANCAYO, AGENCIA LA MERCED-JUNIN-2018

INTRODUCCION: Por la presente nos dirigimos a usted para pedirle minutos de su valioso tiempo
para resolver las preguntas plasmadas, nuestra investigacion esta referida a la relacion que existe
entre el coaching y la eficiencia laboral. Este cuestionario sera realizado solo con fines de estudio
de investigacion, por lo cual todos los datos que se obtenga serd estrictamente confidencial, le
agradecemos su tiempo y por ser parte de la investigacion.

ESCALA VALORATIVA

El significado de las letras es: 1=NUNCA, 2= CASI NUNCA 3= A VECES, 4=CASI SIEMPRE y 5= SIEMPRE

VARIABL | DIMENSIO ITEMS VALORACION
ES NES 1 2 3 4 )
1. Usted se propone metas
laborales

2. Usted sabe establecer sus
metas adecuadamente

3. Se cuenta con un plan de
accién de acuerdo a las
circunstancias

Desarrollo de | 4. Usted siente que se le brinda

Capacidades la empresa la confianza para
que pueda tomar iniciativa

frente a los problemas

5. Usted enfrente la presion del
trabajo de manera positiva.

6. El estrés del trabajo le afecta

coaching en su convivencia personal.

7. Usted muestra empatia con
sus comparieros de trabajo.

8. Usted cree que existe una
comunicacion efectiva entre
Sus comparieros.

9. Usted recibe una
retroalimentacién
. apreciativa.
Mejora de 10. Usted cree que se les facilita
Resultados

el aprendizaje a los
colaboradores en sus areas.
11. Usted siente que forma parte
de programas.
12. Usted encuentra un mentor
en su lugar de trabajo.




13.Usted utiliza  preguntas
correctas ante cualquier
duda
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Eficiencia
Laboral

Cumplimient
0s
de Objetivos

14. Usted identifica los
obstaculos con los recursos
necesarios dentro de la
empresa.

15. Usted aplica evaluaciones
necesarias para medir el
desarrollo de los objetivos.

16. Usted cumple con la fecha
limite que tiene para el
desarrollo de
cumplimientos.

17. Usted define sus tareas por
periodos de tiempo

18.Usted lleva una lista del
desarrollo de sus
intenciones

19. Usted desarrollé planes de
desarrollo de capacitaciones
con los colaboradores.

20. A usted le evallan las
fortalezas y debilidades para
la realizacion de propdsitos

Optimizacion
de Recursos

21.analisis para evaluar el
progreso de los resultados.

22.Usted se guia por los
reglamentos sectoriales de
la empresa para obtener sus
resultados.

23.Usted  utiliza  diversos
recursos para aprender

24.Usted cree que existe una
buena distribucion de tareas
para lograr una mayor
eficiencia

25. Usted es monitoreado para
mejorar los recursos
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Anexo 05: Confiablidad y validez del instrumento
a. Confiabilidad del instrumento

Asi también para la fiabilidad del instrumento se emple6 la prueba de Alfa de
Cronbach, a fin de medir la consistencia interna de los items analizados. Donde el coeficiente
de confiablidad es 0,892 dsea 0.892 >0.80; significa que el instrumento tiene una alta

confiabilidad por lo tanto es aplicable.

Andlisis de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N.° de elementos
0,892 25

Se puede evidenciar que el instrumento no se excluyeron ningin caso, a nivel de
fiabilidad cuenta con un valor de 0.892, que, de acuerdo a la escala de confiabilidad, se
considera como una fiabilidad significativa, esto quiere decir que existe consistencia interna

entra los items del instrumento.



b. Validez del instrumento

JUICIO DE EXPERTO
I DATOS GENERALES:
Apellidos ¥ Nombre del Cargo o Institucidn Grado o Autotfes del Instrumento
Experto ¥ alidador donde labora Titulo del
EEJAR MORMONTOY AGUEDO [Bach. Lize th Gutierrez Casafranca
L LBINO UFLA. DOCTOR Pach. Lineth Olinda Peceros Pedraza

I TITULODE L& INVESTIGACION:

COACHING Y EFICIENCIA LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA CATA
HUANCAYO AGENCIA LA MERCED - CHANCHAMAYO -2018

I ASPECTOS DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS:

Deficiente Regular % Bueno % Muy Bueno % Excelente %
INDICADORES | CRITERIOS [0 | 6 |11 |16 |21 [26 | 31 [ 36 | 41 [ %6 [ 51 | 36 | 61 % |76 |2l |86 o1 ]9
a a a a a a a a a a a a 165 a a a a a a
5 10 | 15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 0 20 | 85 | 90 | 95 | 100
Estatammbkdo can v
LCTARIDAD: Engmy e pado .
Edta expresado en v
2 OBIEIIVIDAD capacidades
obs eneblks
3 AC TUALIDAD Estemadeestos v
tempes.
¢ ORGANIZALTON | 5te . arden %
gico.
Compende )y
§ SUFL IENCTA i rai iy Y
Adecnado PEXE
§ NIENCIONALIDAD [ Moot Y
Basedo enaspectos ¥
ELORBIELIA *onico cntifios
Felaciom v
3 COHERENC Ih variables,
dimers ns
. Laeshutegn v
9 MEIODOLOGIA 1 ponde el puopis iho
de lnimestigern
TOTAL PARCIAL Y
TOTAL
IV. PROMEDIO DE VALORACION (PV):
PV =65MUY BUENO
V. OPINION DE APLICABILIDAD:
Lugar v Fecha DNI N° Firma c}fllExpenoV alidador N°® Teléfono

16-12-2121 0039537 g é ) 977721035




JUICIO DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombre del Cargo o Institucién Gradoo Autor/es del Instrumento
Experto Validador donde labora Titulo del
Walter Rubén Santana UPLA Masist [Bach. Lizeth Gutierrez Casafranca
Camargo e [Bach. Lineth Olinda Peceros Pedraza

II. TITULO DE LA INVESTIGACION:

COACHING Y EFICIENCIA LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA CAJA
HUANCAYO AGENCIA LA MERCED - CHANCHAMAYO -2018

III. ASPECTOS DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS:

INDICADORES | CRITERIOS

Deficiente %o
6

Regular %

Bueno %
46

Muy Bueno % Excelente %
61

0 11|16 | 21
a a a a

a
S |10 11502025

26
a
30

31| 38
a a
35 | 4

41
a
45

51
a a
S50 | 55

(]
66 || 76 [ 81 [ 86 | 91
a a 65 a a a a a
&0 70 |1 80 [ 85 | 90 | 95

ES

a
100

1 CLARIDAD Ioguait ageopiado.

Esta fornulado con

A

Esta expresado en
capacidadss
obsivables.

2 0BJETIVIDAD

JACTUALIDAD 3
fierapos.

Esteraadeestos

4 ORGANIZACION X3
16gico.

Existe un orden

5 SUFICIENCIA plndud inv tigada,

Comprends Ia

6 INTENCIONALIDAD
valorar eltema

Sdecuado para

7 CONSISTENCIA tebricocinntos

Basado enaspectos

Relaciona
variables,
dimensiones

§ COHERENCIA

A RN BN RN BN BN

La estrategia

9 METODOLO i
de la inve gigaciin.

reponds al proposito

<

TOTALPARCIAL

TOTAL

IV. PROMEDIO DE VALORACION (PV):

PV =65 MUY BUENO

V. OPINION DE APLICABILIDAD:

Lugar y Fecha

DNI N°

N° Teléfono

16-12-2121

19901299

954617 341
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JUICIO DE EXPERTO

I DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombre del
Experto Validador

NEFTALI LLIHUA CARRASCO

Cargo o Institucidn Gradoo Autorfes del Instrumento
donde labora Titulo del
Pach. Lizeth Gutierrez Casafranca
UELA LICENCIADO Pach. Lineth Olinda Peceros Pecraza

I TITULO DE L& INVESTIGACION:

COACHING Y EFICIENCIA LABORAL DE LOS COLABCORADCRESDE LA CATA
HUANCAYO AGENCIA LA MERCED - CHANCHAMAYO -2018

I ASPECTOS DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS:

|__Deficiente Regular % Buemo % Muy Bueno % Excelente % |
INDICADORES CRITERIOS [ © 6 TI | 16 | 21 [ 26 | 31 | 36 |41 [ 46 [ 51| % | 61 66 7% [ 81 | 86 | 91 | 96
a a a a a a a a a a a a a65 a a a a a|a
5 10 | 15§20 | 25 | 30 | 35 [ 40 |45 | 50 | 55| &0 70 2 | 85 [ 90 |95 | 100
Fstatamulado con v
1ELALDAD Lengrme apuopido.
Edn expresmdo en
2 OBJEIIVIDAD caperidades
obseneblss.
1 A TTALIDAD Etmedestos v
tempas.
ORGANIZACION | Pest i adn v
gito.
Tompenle T ¥
S STUFICIENCIA leniod imvestizads.
Adecuado
(INIENCDNALIDAD | At Y
Basado ctos v
7CONSE IENCTA f:n'm c;‘m;
Felaciom v
SCOHERENCIA veriebles,
dime s s
. Ta eshutegn v
9MEIODOLOGIA zespnde elpnpisib
de lnimes igcion
TOTAL PARCIAL Y
TOTAL
IV. PROMEDIO DE VALORACION (PV):
PV =65MUY BUENO
V. OPINION DE APLICABILIDAD:
Lugar v Fecha DNI N*® Firma del Experto V alidador N° T eléfonn
16-12-2121 0785499 044 659 844
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Anexo 06: La data de procesamiento de datos
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Anexo 07: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
DE PARTICIPACION EN PROYECTO DE INVESTIGACION

Dirigido a: Gerente General de Caja Huancayo Agencia La Merced

Mediante la presente, se le solicita su autorizacioén para participar de estudios enmarcados
en el Proyecto de investigacion “COACHING Y EFICIENCIA LLABORAIL DE LOS
COLABORADORES DE LA CAJA HUANCAYO AGENCIA LA MERCED.
CHANCHAMAYO 2018, perteneciente a la Universidad Peruana los Andes.

Dicho Proyecto tiene como objetivo principal: Determinar qué relacidén existe entre
Coaching y Eficiencia Laboral de los Colaboradores de la Caja Huancayo Agencia La
Merced. Chanchamayo 2018.

Al colaborar usted con esta investigacion, debera permitir y brindar facilidades para que
los colaboradores de la Emprsa puedan participar de la entrevista, lo cual se realizara a través
de un cuestionario. Dicha actividad durar no mas de 3 dias, y se realizara en las instalaciones
de la Empresa, durante la jornada del medio dia.

ILos alcances y resultados esperados de esta investigacion serdn informados. Ademas, su
participacion en este estudio no implica ningin riesgo de daifio fisico ni psicolégico para
usted, y se tomaran todas las medidas que sean necesarias para garantizar la salud ¢ integridad
fisica y psiquica de quienes participen del estudio.

Todos los datos que se recojan, serdn estrictamente anénimos y de caracter privados.
Ademas, los datos entregados seran absolutamente confidenciales y sélo se usaran para los
fines cientificos de la investigacion. El responsable de esto, en calidad de custodio de los
datos, sera el Investigador Responsable del provecto, quien tomara todas las medidas
necesarias para cautelar el adecuado tratamiento de los datos, el resguardo de la informacion
registrada y la correcta custodia de estos

El investigador Responsable del proyecto asegura la total cobertura de costos del estudio,
por lo que su participacién no significara gasto alguno. Por otra parte, la participacién en este
estudio no involucra pago o beneficio econémico alguno.

Si presenta dudas sobre este proyecto o sobre su participacion en él, puede hacer preguntas
en cualquier momento de la ejecucion del mismo. Igualmente, puede retirarse de la
investigacion en cualquier momento, sin que esto represente perjuicio. Es importante que
usted considere que su participacion en este estudio es completamente libre y voluntaria,
v que tiene derecho a negarse a participar o a suspender y dejar inconclusa su participacion
cuando asi lo desee, sin tener que dar explicaciones ni sufrir consecuencia alguna por tal
decision.

Desd, le agradecemos su participacién.

o S —
>
174
Bachfzcth Gutierrez Casafranca gach. LiLet Slihda Peceros Pedraza
vestigador Responsable Investigador Responsable



Anexo 08: Fotos
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