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RESUMEN

La presente investigacién lleva como titulo: Coaching Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca
— Pasco, 2020, tiene como objetivo general Determinar el nivel deinfluencia del
coaching organizacional en la satisfaccion laboral de los Trabajadores de la Caja
Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020. La investigacion es de tipo aplicada,
los métodos utilizados son: inductivo, deductivo y correlacional, 1o cual nos permitio
realizar el analisis de nuestro objeto de estudio partiendo de nuestras hipétesis; el
disefio es correlacional, el cual nos permitié estudiar y confrontar las principales teorias
de nuestras variables: coaching organizacional y satisfaccién laboral. Al contar con una
poblacién finita y muy pequefia 34 trabajadores, por criteriosde un mejor andlisis y
facilidades de informacion, se estableci6 que nuestra muestra sea de 30
colaboradores, la técnica utilizada fue la encuesta, con su instrumento el cuestionario,
una por cada variable de estudio, las mismas que estaban compuesto por 12 preguntas
respectivamente, con respuestas en la escala de Likert. Concluidas la prueba de
hipotesis, los resultados muestran que las hipétesis han sido demostradas. Las mismas
gue se realizaron mediante el coeficiente dela correlacion de Pearson. El valor hallado
en nuestra hipétesis principal fue de 929, lo que segun la escala de correlacion de Karl
Pearson, nos manifiesta que existe una correlacion positiva muy alta; con un nivel de
significancia de 0.01 y un grado de confianza estadistica de 99%, comprobandose
ademas que el valor de sig. (valor critico observado) 0,000 > 0,05 por lo que
rechazamos la hipétesisnula y aceptamos la hipétesis alternativa, es decir: El coaching
organizacional influye significativamente en la satisfaccion laboralde los Trabajadores
de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.Lo que nos manifiesta que
una eficiente ejecucion del Coaching Organizacionallograra una mayor satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca.

Palabras clave: Coaching organizacional, satisfaccion laboral, objetivo,

realidad, opciones, voluntad.



ABSTRACT

The present research is entitled: Organizational Coaching and Job Satisfaction
of the Workers of the Caja Huancayo Agencia Chaupimarca - Pasco, 2020, its general
objective is to determine the level of influence of organizational coachingon the job
satisfaction of the Workers of the Caja Huancayo Agencia Chaupimarca - Pasco, 2020.
The research is of an applied type, the methods used are: inductive, deductive and
correlational, which allowed us to carry out the analysis of our object of studybased on
our hypotheses; the design is correlational, which allowed us to study and confront the
main theories of our variables: organizational coaching and jobsatisfaction. By having
a finite and very small population 34 workers, by criteria of a better analysis and
information facilities, it was established that our sample is of 30 collaborators, the
technique used was the survey, with its instrument the questionnaire, one for each
variable study, the same ones that were composed of 12 questions respectively, with
answers on the Likert scale. After the hypothesis test, the results show that the
hypotheses have been proven.The same ones that were carried out by means of the
Pearson correlation coefficient. The value found in our main hypothesis was .929, which
according tothe Karl Pearson correlation scale, shows us that there is a very high
positive correlation; with a significance level of 0.01 and a degree of statistical
confidenceof 99%, also verifying that the value of sig. (observed critical value) 0.000>
0.05,s0 we reject the null hypothesis and accept the alternative hypothesis, that is:
Organizational coaching significantly influences the job satisfaction of the Workers of
Caja Huancayo Agencia Chaupimarca - Pasco, 2020. Which shows us that an efficient
execution of Organizational Coaching will achieve greater job satisfaction for the
employees of Caja Huancayo Agencia Chaupimarca.

Keywords: Organizational coaching, job satisfaction, objective, reality, options,

will.



INTRODUCCION

En un mundo cambiante y donde las organizaciones tienen que ser cada vez
mas competitivas para poder captar y retener a sus clientes, surge el coaching como
un nuevo método para el manejo de los recursos humanos, yaque segun Itoh (2015)
busca capacitar a los empleados como gerente de estiloentrenador es muy distinto al
estilo gerencial convencional, basado en 6rdenes. En lugar de ensefiar algo, el objetivo
es lograr que los empleados lonoten por si mismos. En lugar de decir a la gente que
haga algo, esperamos a que la gente lo haga por iniciativa propia. Esta es la idea
bésica.

Milanese & Mordazzi, (2012) nos mencionan que, concentrarse sobre lo que la
persona repite en el tiempo significa trabajar sobre su principal inclinacion natural, que
es su mayor valia pero que puede convertirse en su peor defecto en el momento en
gue se vuelve rigido. Desde este punto de vista, la intervencion de coaching no se
dirige a la eliminacion de esta tendencia, sino Unicamente a sus componentes
disfuncionales, manteniendolos aspectos que funcionan y permitiendo de este modo
potenciar el talento de la persona. Todo talento, en efecto, si se vuelve rigido, puede
transformarse en limite.

Mientras que la satisfaccién laboral, segin Locke (1986) lo define como:

“Estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcién subjetiva
de las experiencias laborales de la persona”.

En este contexto nuestra investigacion lleva por titulo: CoachingOrganizacional
y Satisfacciéon Laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca
— Pasco, 2020. Mediante el cual se busca determinar: el nivel de influencia del coaching
organizacional en la satisfaccion laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo
Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.

Para una mejor presentacion de la misma y de acuerdo al reglamento de
grados y titulos de nuestra universidad esta dividido en los capitulos siguientes:

Capitulo | Problema de Investigacion: En primer lugar, identificamos y planteamos

\Y



nuestro problema materia de estudio, la delimitacion de nuestra investigacion,
Formulacion del Problema, asi como de los objetivos, la justificacion y limitaciones que
se presentan en nuestra investigacion.
Capitulo Il Marco Tedrico: Se presenta los antecedentes encontrados, elmarco
tedrico de la investigacion, el cual contiene definiciones y conceptos de nuestras
variables materia de estudio: coaching organizacional y satisfaccion laboral,
posteriormente realizamos la definicion de términos, planteamos las hipotesis
respectivas y la operacionalizacién de nuestras variables de estudio.
Capitulo Ill Metodologia y Técnicas de Investigacion: Se presenta eldisefio
metodolégico de nuestra investigacion, definiéndose el tipo de estudioy los métodos:
el diseflo de investigacion, estrategias para la prueba dehipétesis, la técnica de
muestreo y el método para la recopilacién deinformacion: la seleccién, validacion y
confiabilidad de los instrumentos de investigacion: del mismo modo la orientacion
ética.
Capitulo IV Resultados y Discusion: Se centraliza en la presentacion delinforme de
investigacion, para ello se utilizan una serie de instrumentos estadisticos (Tablas y
Figuras), que permiten la explicacion respectiva de loshallazgos encontrados durante
la aplicaciébn de nuestros instrumentos de investigacion, mediante el analisis
dindmico de la informacion se realiza nuestra prueba de hipétesis y se aceptan las
mismas, del mismo modo se realiza el analisis de correlacion. Asi como se efectlia la
respectiva discusiéonde resultados.

Al final se muestran las conclusiones y recomendaciones. Las misma que
fueron producto de nuestra investigacion, se muestra la bibliografia estudiaday los
anexos respectivos de acuerdo al reglamento de grados y titulos de nuestra

universidad.

Los autores

Vi



INDICE

DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
RESUMEN
ABSTRACT
INTRODUCCION
INDICE
INDICE DE TABLAS
INDICE DE GRAFICOS
CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Identificacion y determinacion del problema............ccoooiiiiiiiiiiiiiiiiiie e
1.2. Delimitacion de la inVeStigacCiOn ...........ooouuviiiiii i
1.3. Formulacion del problema.............ueeiiiiiiiiiiiie e
1.3.1. Problema general........cccooi o
1.3.2. Problemas €SPeCIfiCOS .......ccciiiiiiiiiie e
1.4. Formulacion de ODJELIVOS ........cc.uuiiiiiiiii e
1.4.1.ODJEtiVO QENEIAL........oviiei e e
1.4.2. ObjetivOS €SPECITICOS ....cciiiiiiiiiiiiieie e
1.5. Justificacion de [a investigacCion .............ouieiiiiiiii e
1.6. Limitaciones de 1a iNVESIgAaCION ............uiiiiiiiiiiiiiiiiieee e

CAPITULO II

MARCO TEORICO
2.1, ANteCedenteS A ESTUTIO. ... .uuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiibiiebbib bbb eebebenenenenes
2.2. Bases tedricas — CIENIMICAS ... .....oeiiiiiiiiiiee e 15
2.3. Definicion de terminos DASICOS. ........ccuuiiiiiiiiie e 33

Vii



2.4. Formulacion de NIPOLESIS ........coeiiiieeice et 36
2.4.1. HIPOLESIS GENEIAL ...ttt e e 36
2.4.2. HIpOtesis eSPECITICAS........uuuuiii it 36

2.5. Identificacion de variables..............oooiiiiiiiiiiiii 36

2.6. Definicion operacional de variables e indicadores...........ccccuvvevveimininininnnennnnnnnn. 37

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

3.1, Tipo de INVESHIQACION ....cuvvviiii e e e et e e e e e e e e 39

3.2. Nivel de INVESHGACION ........uiiiiiiiiieeeee e 39

3.3, MEtodos de INVESHGACION: ......eeiiiieiiiiiiiiiie ettt 40

3.4. Disef0 de INVESHIGACION .....uuiii it 40

3.5. PODIACION Y MUESLIA ..ot 41

3.6. Técnicas e instrumentos de recolecCion de datos ..............ooovvuvreriiieeeeeiiiiinnnnn 42

3.7. Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion. ...... 42

3.8. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos............ccccceevviiiiiiiiiiiieeenniiniiine 43

3.9. Tratamiento @STAdISHICO. ......uuuriiiiieiiiiiiiie e 44

3.10. Orientacion ética filosoficay epiStEMICaA. .........cooviiiiiiiiiiiiie e 44

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Descripcion del trabajo de CamPO. ......c..uviiiiiiiieeiiii e 45

4.2. Presentacion, analisis e interpretacion de resultados. ...........ccccoevviiiiiiiieeniiinnn, 46

4.3. Prueba de HIPOESIS. .....cooiiiiiiiiiiiiie ettt 72

4.4, DISCUSION A€ reSUIATOS ........uuiiiiiiieeiiiiie et 79

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ANEXOS

viii



Tabla N°1:
Tabla N°2:
Tabla N°3:
Tabla N°4:
Tabla N°5:
Tabla N°6:
Tabla N°7:
Tabla N°8:
Tabla N°9:
Tabla N°10

empresa

Tabla N°11:

Tabla N°12:

Tabla N°13:

Tabla N°14:

Tabla N°15:

Tabla N°16:

Tabla N°17:

Tabla N°18:

Tabla N°19:

Tabla N°20:

Tabla N°21:

Tabla N°22:

Tabla N°23:

Tabla N°24:

Tabla N°25:

Tabla N°26:

INDICE DE TABLAS

Género de [0S eNCUESIAUOS. .........uuiiiiiieeiiiiiiiiie e 45
Variable Coaching Organizacional .............cccccooeiiiiiiiiiiii e, 46
Son especificos tus objetivos l[aborales...........cccoooveeiiiiiiiiiiiieee, 47
Son medibles tus objetivos laborales ............cccccoiiiiiiiiiiii 48
Son alcanzables tus objetivos laborales..........cccoooeeevviiiiiiiiii e, 49
Son realistas tus objetivos laborales ............cccceeiiiiiiiiii 50
Tienes una fecha para alcanzar tus objetivos laborales ........................... 51
Eres objetivo al momento de desarrollar tus labores ...........ccccceevieeinnnenn. 52
Muestras Imparcialidad al desarrollar tus labores...........ccccccceiiiieiiiniennns 53
: Consideras que describes a los clientes las bondades que ofrece tu
................................................................................................................. 54
Das a conocer los costes y beneficios que ofrece tu entidad................... 55
Clasificas todas las opciones que brinda tu entidad. ...............ccccevvvvnnnn. 56
Consideras que actuas con responsabilidad. .............ccccvviiiiiieiiiiininnne. 57
Realizas un seguimiento y feedback de las labores que realizas. .......... 58
Variable Satisfaccion Laboral.............ccccooiuiiiiiiiiiiiiiiiiiiennens 59
Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar. ............ 60
La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. ....................... 61
El entorno fisico y el espacio de que se dispone en su lugar de trabajo. 62
La temperatura de su local de trabajo. ...........ccccceeeeii i, 63
Las relaciones personales con SUS SUPETIOIES. ......ccoeeeeeeeeeeeeeeeeieeeeeeeennn 64
La supervision que ejercen sobre usted. ... 65
La proximidad y frecuencia con que es supervisado. ...........cccceeeeeeeeennn. 66
La forma en que sus supervisores juzgan su tarea............ccccceeeeeeeeeeeeennes 67
La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su empresa................... 68
El apoyo que recibe de SuS SUPEriores. .........ooouvvvieeiiieeeeeeeieeee e 69

El grado en que su institucién cumple el convenio, las disposiciones y

iX



[EYES 1ADOTAIES. ... . 70

Tabla N°27: La forma en que se da la negociacion en su institucion sobre aspectos

[ADOTAIES. ... 71
Tabla N°28: Escala de correlacion de Karl Pearson...........ccccccceoiiiiiiiiiiiiicc i 73
Tabla N°29: Correlacion entre coaching organizacional y satisfaccion laboral. .......... 74
Tabla N°30: Correlacién entre la dimension objetivo y satisfaccién laboral. ............... 75
Tabla N°31: Correlacion entre la dimension realidad y satisfaccion laboral................ 76
Tabla N°32: Correlacién entre opciones y satisfaccion laboral.............ccccccoeeeeeeiinnn, 77
Tabla N°33: Correlacion entre voluntad y satisfaccion laboral................cccccconiiinnnne. 78



Gréfico N°1:
Graéfico N°2:
Gréfico N°3:
Gréfico N°4:
Gréfico N°5:
Grafico N°6:
Gréfico N°7:
Grafico N°8:
Grafico N°9:

Grafico N°10

Gréafico N°11:
Grafico N°12:

Gréfico N°13:

empresa

Gréfico N°14:
Gréfico N°15:
Gréfico N°16:
Gréfico N°17:
Gréfico N°18:
Gréfico N°19:
Gréfico N°20:
Gréfico N°21:
Gréfico N°22:
Gréfico N°23:
Gréfico N°24:

Gréafico N°25:

INDICE DE GRAFICOS

MOUOEIO GROW ...ttt neennnennne 21
Indicadores de la dimension objetivo. ..........ccccoeiiieiiiiiiii e, 22
Piramide de MasSIOW. ........ccooiiiiiiiiiiiiceie e 27
Género de [0S eNCUESIAUOS. .........cuviiiiiiiieeee e 46
Variable Coaching Organizacional..............cccccuvviiiiiiieeicciiciee e, 47
Son especificos tus objetivos laborales. ..........cccccvvvmiiriiiiiiiiiiiiii. 48
Son medibles tus objetivos laborales. ............ccooiiiiiiiiie 49
Son alcanzables tus objetivos laborales. .........coovvviiiiiiieiiiv e, 50
Son realistas tus objetivos laborales. ........ccoooveiviiiiiiiiii 51
: Tienes una fecha para alcanzar tus objetivos laborales. ...................... 52
Eres objetivo al momento de desarrollar tus labores..............ccccvvvvennn. 53
Muestras Imparcialidad al desarrollar tus labores. .............ccoovvvvvvinnnnnn. 54
Consideras que describes a los clientes las bondades que ofrece tu
.............................................................................................................. 55
Das a conocer los costes y beneficios que ofrece tu entidad. .............. 56
Clasificas todas las opciones que brinda tu entidad...............ccccceoo.... 57
Consideras que actias con responsabilidad. ................cooeivviiiiiennee... 58
Realizas un seguimiento y feedback de las labores que realizas......... 59
Variable Satisfaccion Laboral............cccooiiiiiiiiiiiiiiiiceeee 60
Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar........... 61
La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. ..................... 62

El entorno fisico y el espacio de que se dispone en su lugar de trabajo.

.............................................................................................................. 63
La temperatura de su local de trabajo. ..........cccooveiiiiiiii 64
Las relaciones personales con SUS SUPETOIES. ........ccuuveuiiieeeeeeeeeeennnnnn. 65
La supervision que ejercen sobre USted..............uuvvvvvvvvvvrriinirenniinnnninnn, 66
La proximidad y frecuencia con que es supervisado. ...........ccccceuvvennnnn. 67

Xi



Grafico N°26: La forma en que sus supervisores juzgan su tarea. .............ccceeeeeeennn.. 68
Grafico N°27: La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su empresa. ............... 69
Grafico N°28: El apoyo que recibe de SUS SUPETIOIES. ...cccceeeevveeiiiiiiieeeeeeeeeeiiiiaa e 70
Grafico N°29: El grado en que su institucién cumple el convenio, las disposiciones y
[€YES ADOTAIES. ... 71
Grafico N°30: La forma en que se da la negociacion en su institucion sobre aspectos

(=1 0 ToT = 1 [T 72

Xii



1.1.

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacion del problema

Debido a los cambios exponenciales, tanto en el nivel tecnoldgico, social y
econdémico que vienen sucediendo desde hace algunos afios, las empresas se
interesan por el desarrollo de su personal y utilizan estrategias, como el
coaching, para lograr que los trabajadores que formansus organizaciones,
desarrollen su potencial al maximo, cambien y/o mejoren sus comportamientos,
y que mediante ellos alcancen mayores niveles de rendimiento, y por ende lograr
su satisfaccion laboral.

Un gran problema que se encuentra hoy en dia en la mayoria de
organizaciones, es que gran parte de sus trabajadores se resisten al cambio,
debido a los patrones mentales y sus creencias que tienen, lo cual hace que se
sigan prestando los servicios, sin tener en cuenta la transformaciéon que sucede
a su alrededor y la sintonia que se debe tenercon los usuarios o clientes. Lo cual
también influye en su satisfaccion laboral.

Consideramos que el coaching organizacional representa una alternativa

de solucién al desempefio, ocupacion, tareas y compromiso del trabajador,que

1



busca desarrollar la satisfaccion laboral, permitiendo con ello que la organizacion
sea mas eficiente y por ende brindar una mejor prestacion delservicio que ofrece
a sus clientes. Ya que segun Rosinski (2008) es el artede facilitar el desarrollo
del potencial de las personas para alcanzar objetivos importantes y
significativos.

Segun Vega K. (2010) El Coaching tiene la habilidad para devolver el
sentimiento de control y certeza que a veces se ha perdido en la vida de las
personas y esto se logra a través del uso de herramientas, metodologias y
sistemas de Coaching, proveyendo apoyo, retroalimentacion, motivacion y
enfoque para sacar provecho de la recursividad que todos tenemos.

Fierro L. (2013) Nos menciona que el coaching es una disciplina que esta
teniendo cada vez mayor presencia y relevancia a nivel mundial. Cubre un
espacio clave que la oferta de entrenamiento de adultos no contempla.

Esclave porgque concibe el aprendizaje desde el sujeto y no como si el
aprendiz fuera un mero recipiente pasivo de lo que un experto o maestro le
imparte.

Zenger & Stinnett (2014) nos mencionan que las organizaciones
funcionanmucho mejor cuando los que trabajan en ellas se sienten participes de
unacausa util y no realizan puramente tareas de inferior categoria.

El coaching ofrece al jefe unas oportunidades perfectas para comunicar a
cada personael modo en que su trabajo especifico contribuye a la mision global
de la organizacion.

Aunque este mensaje se puede transmitir en parte en las reuniones de
grupo, es mejor hacerlo en conversaciones de coaching cara a cara. Este es un
mensaje fundamental, porque la gente necesita hoy mas que nunca dar un
sentido a su vida.

La satisfaccion laboral requiere del coaching organizacional para el

desarrollo de un ambiente motivador, que admita que los colaboradores de la
2



1.2.

entidad financiera se sientan en un estado de satisfaccion, bienestar y contentos
con las labores que realizan, lo que permitird que se muestren identificados tanto
con la organizacién como con la labor que desempefan, a fin de llevar a cabo sus
tareas de forma eficiente y efectiva, con lo que selograra un mejor servicio a los
clientes que acudan a las oficinas de Caja Huancayo agencia de Chaupimarca
— Pasco.

Debido a que el coaching se ha mostrado en los ultimos tiempos como
una metodologia eficaz que permite facilitar y suscitar cambios positivos enlos
trabajadores de las organizaciones, a fin de que puedan conseguir mas
rapidamente sus objetivos, realizar un mejor servicio a sus clientes o usuarios y
lograr su satisfaccion laboral, en ese marco nos hemos permitido desarrollar el
presente trabajo.

Por lo mencionado anteriormente nos planteamos la interrogante ¢,Cual
es el nivel de influencia del coaching organizacional en la satisfaccion laboral de
los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020? La
misma que trataremos de contestar con nuestra investigacion.

Delimitacién de la investigacion

a) Delimitacion temporal
El periodo de andlisis de la presente investigacion comprendera el afio
2020.

b) Delimitacion Espacial
La investigaciéon se realizara en las instalaciones de la agencia de Caja
Huancayo, ubicado en el distrito de Chaupimarca, provincia de Pasco,
region Pasco,

c) Delimitacién Social
Para nuestra investigacion lo constituyen todos los trabajadores de Caja

Huancayo, de la agencia Chaupimarca.



d)

Delimitacién conceptual

Los conceptos que utilizaremos en nuestra investigacion son:
Coaching Organizacional: Segun Escriba E. (2017) es un modelo quetiene
la finalidad de desarrollar el potencial de las personas, de formametddica,
estructurada y eficaz.

En nuestro caso definiremos como: El patrén que busca mejorar y
desarrollar el desenvolvimiento y gestion de los trabajadores de Caja
Huancayo agencia Chaupimarca.

Satisfaccion Laboral: Locke E.(1976) Es un estado emocional positivoo
placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto.

Para nuestra investigacion es: El grado de complacencia del
trabajador con la labor que realiza en las oficinas de Caja Huancayo agencia

Chaupimarca.

1.3. Formulacién del problema

1.3.1. Problemageneral

¢Cual es el nivel de influencia del coaching organizacional en la

satisfaccion laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia

Chaupimarca — Pasco, 2020?

1.3.2. Problemas especificos

a)

b)

¢Cual es el nivel de influencia de la dimension objetivo en la satisfaccion
laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca —
Pasco, 2020?

¢, Cudl es el nivel de influencia de la dimensién realidad en la satisfaccién
laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca —

Pasco, 20207



1.4.

d)

¢, Cual es el nivel de influencia de la dimensidén opciones en la satisfaccion
laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca —
Pasco, 20207

¢, Cual es el nivel de influencia de la dimensioén voluntad en la satisfaccion
laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca —

Pasco, 20207

Formulacién de objetivos

1.4.1. Obijetivo general

Determinar el nivel de influencia del coaching organizacional en la

satisfaccion laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia

Chaupimarca — Pasco, 2020.

1.4.2. Objetivos especificos

a)

b)

d)

Determinar el nivel de influencia de la dimensién objetivo en la satisfaccién
laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca —
Pasco, 2020.

Determinar el nivel de influencia de la dimension realidad en la satisfaccion
laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca —
Pasco, 2020.

Determinar el nivel de influencia de la dimensién opciones en lasatisfacciéon
laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca —

Pasco, 2020.

Determinar el nivel de influencia de la dimensién voluntad en la satisfacciéon
laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca —

Pasco, 2020.



1.5. Justificacién de la investigacién

a) Justificacion tedrica

Nuestra investigacién busca llenar vacios teoricos en lo referente
alcoaching organizacional, especialmente aplicado en el sector financiero
(cajas municipales) al mismo tiempo se profundizar4 contextualmente
sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores con la revision de un

importante marco tedrico,

b) Justificacién metodolégica

c)

d)

Nuestra investigacion aprueba los instrumentos de recoleccién de
informacion de forma veridica, sencilla y objetiva. Dos cuestionarios (que
son uno por cada variable de estudio), los mismos que contienenl12
preguntas en la escala de Likert y que estamos seguros se utilizaranen

futuras investigaciones.

Justificacion practica

Consideramos que es suficientemente significativa y Util porque se
analizo la relacion entre nuestras variables: el coaching organizacionaly la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo Agencia
Chaupimarca — Pasco, 2020.

La misma que permitird que los resultados y las recomendaciones
alser tomadas y puestas en practica por los encargados de dicha agencia,
lograra un mejor desempefio de sus colaboradores y por endemejorar el

servicio a sus clientes.

Justificacién social
Permitira estar al tanto de la apreciacion de los trabajadores en
relacion a su desenvolvimiento laboral, sus expectativas de amabilidadcon

los clientes y su interaccién social.



1.6. Limitaciones de lainvestigacion
Debido a las actuales circunstancias por las que atravesamos, producto
de esta pandemia, consideramos la falta de cooperacién y apertura por parte de

los trabajadores, sobre todo al momento de realizar las encuestas.

Del mismo modo otro factor a tener en cuenta es el econémico, ya que

los gastos ocasionados, seran cubiertos con nuestros propios ingresos.



2.1

CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio
2.1.1. Antecedentes Internacionales.

Veloz H. (2017) Nos presenta su tesis: Aplicacién del coaching
empresarial a nivel directivo para el mejoramiento del clima organizacional en la
consultora lider mundial Adecco Ecuador. Investigacién que realiz6 para la
obtencion del titulo de Magister en Direccién de Empresas en la Universidad
Andina Simén Bolivar, Sede Ecuador. El objetivo principal de su investigacion es
determinarlos lineamientos estratégicos a seguir que permitan la aplicacion del
coaching empresarial para mejorar el clima organizacional en Adecco Ecuador.

Dentro de sus conclusiones nos menciona que; Con los resultados
obtenidos lo que se determindé y se defini6 fue el modelo de coaching
empresarial, dividido en cuatro etapas, se realizé un diagndstico situacional de
Adecco, seguido de la planeacion generaly desarrollo de estrategias, lo que
determind que existen factores que no estan fortalecidos por lo cual se intervino
y se desarroll6 estrategias de mejora con plazos definidos, para poder influir en

suscolaboradores interviniendo en el actuar de estos de tal forma que genere y



promueva la motivacion, fomentando y profundizando las relaciones laborales y
cohesionando los equipos de trabajo, para lograr la fidelidad de los mismos y a
la vez fortalecer un ambiente adecuado de trabajo.

Maldonado S. (2016) en su tesis a la que titulo: ElI Coaching
organizacional en la efectividad de los estilos de liderazgo para las lineas de
supervision de la empresa FIDEVAL S.A. Para obtener el titulo de Psicélogo
Industrial de la Universidad Central del Ecuador,tuvo como objetivo fundamental
analizar la influencia del coaching organizacional para desarrollar la efectividad
de cada estilo deliderazgo, en las lineas de supervision de la empresa Fideval
S.A. Através de técnicas y métodos del Coaching Organizacién y la herramienta
Open Cards, el tipo de investigacién fue descriptiva- correlacional, con un disefio
No experimental, el tamafio de lamuestra fue de 11 personas.

Dentro de sus conclusiones, nos menciona que se pudo comprobar la
hipotesis inicialmente planteada que fue que el coaching ejecutivo influye a
desarrollar la efectividad en cada estilo de liderazgo en las lineas de supervision
de Fideval S.A. En un porcentaje superior del 90 % de personas cambié de su
estilo de liderazgo inicial a uno mas positivo e influyente en sus equipos de
trabajo.

Del mismo modo el coaching ejecutivo desarrollo la orientacion delos
lideres tanto hacia las personas como a la tarea en un 22% en un promedio final
convirtiéndoles en lideres de trabajo en equipo a la mayoria.

Es importante cuando nos menciona que, el papel del coaching
organizacional no solo recae en fortalecer a sus lideres sino en formar
compafilas mucho mas solidas, mas comprometidas con el desarrollo de su
personal porque estd dentro de su filosofia que con estos pilares su
competitividad sera excepcionalmente extraordinaria a diferencia de su
competencia.

Monroy J. (2015) en la tesis titulada: “Coaching y desempefio laboral
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(Estudio realizado con supervisores y visitadores médicos de lasempresas
farmacéuticas de la ciudad de Quetzaltenango)". de la Universidad Rafael
Landivar, fue una investigacion de tipo descriptiva, con una muestra de 40
trabajadores, cuyo objetivogeneral fue: Determinar la relacion de la practica de
coaching en el desempefio laboral de los visitadores médicos de las empresas
farmacéuticas de Quetzaltenango.

Con los resultados obtenidos lo que se determind y se definié fueel

modelo de coaching empresarial, dividido en cuatro etapas:

1) Diagnostico situacional
2) Planeacion general
3) Desarrollo de estrategias

4) Evaluacion y control

Asimismo se realiz6 un diagnoéstico situacional de Adecco, seguido de la
planeacion general y desarrollo de estrategias, lo quedetermind que existen
factores que no estan fortalecidos por lo cualse intervino y se desarrollo
estrategias de mejora con plazos definidos, para poder influir en los
colaboradores interviniendo en elactuar de estos de tal forma que genere y
promueva la motivacion, fomentando y profundizando las relaciones laborales
y cohesionando los equipos de trabajo, para lograr la fidelidad de los mismos y

a la vez fortalecer un ambiente adecuado de trabajo.

Este modelo propuesto en la investigacion podria ser replicado en las

empresas de nuestro pais.

Bécart (2015) En Colombia investigo sobre el Impacto Del CoachingEn El
Desarrollo De Competencias Para La Vida (Un estudio de casoen el Caribe
Colombiano). En el cual se establece como objetivo general Estudiar el impacto

del coaching en el desarrollo de las competencias para la vida de los estudiantes
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de la educacién superior; la muestra estuvo constituida por 70 estudiantes que

participaron en la encuesta voluntariamente-

Nos menciona que se han realizado pocos estudios que permita
relacionar variables del coaching en el desarrollo de competencias para la vida.
Ademas, nos dice que el coaching orientado a la educacion es una ensefianza
de pleno derecho, establecida como un sistema a través del desarrollo de
métodos competentes, orientados al fortalecimiento y desarrollo de las aptitudes
del sistemaeducativo. Asimismo, define a las destrezas para la vida en la cual
se realizan una mezcla de facciones personales, valores, habilidades y actitudes
y que dan a conocer las categorias del rendimiento de un individuo cuando
realiza una actividad concreta ypermite combatir de manera adecuada a todos

los retos de la vida cotidiana en todas las dimensiones.

Esta investigacion nos muestra la influencia del coaching en el panorama

educativo y el gran provecho de su aplicacion.

2.1.2. Antecedentes Nacionales.

Salinas L (2019) En la tesis a la que titulo: El coaching empresarial y el
desempefio laboral de los trabajadores en el Banco Interbank —Huacho 2019,
fue realizado teniendo como objetivo principal, establecer la relacién que existe
entre el Coaching Empresarial y elDesempefio Laboral de los trabajadores en el
Banco Interbank — Huacho 2019. con un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental - transversal, nivel correlacional, con una muestra de 22
colaboradores. Para medir la correlacion que existe entre el coachingempresarial
y desempefio laboral se utiliz6 el estadistico no paramétrica Rho de Spearman.

De acuerdo al resultado obtenido, la significancia asintotica (p- valor =
0,000) es menor que el nivel de significancia (p-valor =0,05).Entonces, con lo cual
se desestima la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, el
Coaching Empresarial se relacionasignificativa con el desempefio laboral de los
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Trabajadores en el Banco Interbank — Huacho 2019. Ademas, la correlacion de
Rho deSpearman es 0,795 segun la escala de Bisquerra dicha correlacion es
positiva y moderada.

Lo que manifiesta que los trabajadores de dicha entidad expresanque el
Coaching empresarial mejorard moderadamente el desempefio laboral de los
colaboradores de dicha empresa.

Fernandez V. (2018) en la tesis que titulo: Coaching gerencial
empresarial y desempenio laboral de los colaboradores de la Universidad Alas
Peruanas filial Cajamarca. Para obtener el grado de Doctor en Administracion
por la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca. La
investigacion es basica, el disefioque se utilizé es no experimental, con un nivel
de investigacion: descriptivo — correlacional, la muestra fue de 17 personas.

Dentro de sus conclusiones sefala que: La correlacién de Pearson,
indica que el p-valor = 0,001 < 0.05, lo cual indica que el resultado es significativo
al 95% de seguridad estadistica. Con lo quese acepta la hipétesis alterna (H1):
existe una relacion perceptiva directa y significativa entre Coaching gerencial
empresarial y el Desempefio laboral. La dimension de esta correlacion es de
71.2 % (0,712), lo que corresponde a una correlaciébn 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, elCoaching gerencial empresarial
se relaciona directamente (o influyepositivamente) con el Desempefio laboral de
los colaboradores de laUniversidad Alas Peruanas.

Debemos mencionar, que el Coaching siendo una metodologia de
aprendizaje realizando acompafiamiento del personal, produce cambios en las
organizaciones lo cual se ve reflejado en la satisfaccion laboral de los
trabajadores, lo que trae como consecuencia un mayor nivel de productividad.

Tiquilloca M. (2017) en la tesis a la que titulo: El coaching y la satisfaccion laboral
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de los trabajadores de la UGEL Puno, 2017, paraoptar el grado académico de:
Magister Scientiae en Educacion por la Universidad Nacional del Altiplano, su
objetivo principal fue: Determinar la relacion entre el coaching y la satisfaccién
laboral en los trabajadores de la UGEL Puno, 2017. El tipo de investigacién
utilizado es cuantitativo y el disefio fue correlacional, la muestra fuede 81
trabajadores.

La principal conclusién nos manifiesta que la relacion entre el coaching y
la satisfaccion laboral en los trabajadores de la UGEL Puno, 2017 es positiva
alta, debido a que los resultados se ubican entre los intervalos de 0,5 [ r (1 0,8
=0,7211; lo que significa que si se incrementan los niveles de coaching, también
se incrementaran los niveles de satisfaccion laboral. En consecuencia, una
organizacion con adecuados estilos de direccionamiento, entrenamiento
profesional acorde a la realidad, acompanamiento eficaz hacia los trabajadores y
el fomento de un sistema motivacionalidéneo; permiten elevar los niveles de
satisfaccion laboral en el desempefio, en el comportamiento del entorno y en el
compromiso institucional.

Del mismo modo cabe destacar lo referente a que su muestra hasido
seleccionada siguiendo criterios no probabilisticos, debido a que la poblacién de
la institucidn es relativamente pequefia, caso similar al que se nos presenta en
nuestra investigacion, asi mismo la variable X, corresponde a informacion
vinculada al coaching, mientras que la variable Y corresponde a informacion
vinculada a lasatisfaccion laboral. ElI grado de adecuacién para el estudio

fue optimo debido a que los instrumentos fueron validados estadisticamente.

2.1.3. Antecedentes Locales.
Alcéantara J. & Alvarado A. (2020) en la tesis que titularon: Motivaciony
satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de salud de Huariaca - Pasco

2018. Con la finalidad de optar el Titulo Profesional de Licenciado en
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Administracion de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, tuvo como
objetivo principal: Determinar la relacionentre motivacion y satisfaccion laboral
de los trabajadores del centrode salud de Huariaca, 2018. La muestra fue de 23
trabajadores, su método empleado fue el método cientifico, el disefio que
utilizaron fue el no experimental de tipo descriptivo correlacional.

En cuanto a la satisfaccion laboral, nos manifiestan que adquiereuna vital
importancia para el desarrollo de la humanidad. Resulta evidente que es
necesario combinar las nuevas tecnologias y el factor humano para lograr la
eficacia, eficiencia y efectividad en las organizaciones del siglo XXI,
entendiéndose que si la persona esta satisfecha con su trabajo respondera
adecuadamente a las exigencias de este; si, por el contrario, esta insatisfecha
no seré capaz de realizar su labor con eficiencia y calidad

Su conclusién principal nos muestra que existe una relaciondirecta entre
la variable Motivacion y satisfaccion laboral, segin el Rho Spearman, la
correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Es decir que existe relacion
directa entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores del
centro de salud deHuariaca, 2018.

Barrera A. & Cipiran M (2018) en la tesis titulada: La satisfaccionlaboral
y su relacion con la productividad en la empresa 2Hingenieria y construccion
S.A.C., Pasco — 2018, para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracién de la UniversidadNacional Daniel Alcides Carrion. Cuyo
objetivo general fue:Determinar la relacibn que existe entre la satisfaccion
laboral y laproductividad en la empresa 2H Ingeniera y construccion SAC,Pasco
- 2018. Fue una Investigacion Basica; de caracter descriptivoy correlacional, la
muestra con la que se trabaj6é fue de 56 personas.La conclusion principal nos
dice que: La hipoétesis general quedé demostrado a través de las hipétesis
especificas, para ello se empled la prueba estadistica del chi cuadrado con

un nivel designificancia del 0.05y un nivel de confianza del 95%, de estamanera
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se demuestra la relacion tedrica de las variables principales.
2.2. Bases tedricas - cientificas
2.2.1. Coaching
“No encuentres la falla encuentra el remedio”
Henry Ford

INGELOM Consultoria, S.L., (2015) nos menciona que el coaching, tal
como se entiende hoy, tiene su origen en el deporte. Los primeros coachs
trabajaban la motivacion y las fuerzas que empujaban a los deportistas a superar
sus marcas. Viendo el avance producido en elcampo del deporte, los expertos
decidieron trasladar las ensefianzas obtenidas al mundo de la empresa. El
coaching desembarc6 como disciplina de desarrollo profesional en los afios 80
y, desde entonces, se practica como herramienta habitual de mejora en milesde
organizaciones de todo el mundo.

El coaching se hace para aumentar la proactividad y la motivaciéonde las
personas que desean mejorar a través de un cambio. Si no hay cambio, no hay
coaching. Por tanto, el coach debe estar invitando (nunca coaccionando) a la
persona a que realice accionesen la direccion de la transformacién que busca.

Las habilidades de coaching facilitan un entorno de relacién més seguro
y valiente entre las personas. Los que despliegan estas capacidades tienen un
mayor grado de influencia sobre quienes lesrodean porque ejercitan una
comunicacion muy eficaz. En la gestionde equipos humanos, la consecucion de
los objetivos depende mucho de la capacidad de los gestores de transmitir estos
objetivos de forma clara y concreta y de la capacidad que tiene toda la
organizacion de que los objetivos sean asumidos, de que se compartan los
planes, se discutan las opciones viables, se identifiquen los obstaculos, etc.

Segun Revilla J. (2016) El coaching como herramienta paliativa empieza
a incorporarse en las organizaciones para hacer frente a una nueva situacion

donde los cambios organizacionales se vuelcan en contra del trabajador,
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traduciéndose en falta de lealtad, de compromiso, de confianza con los jefes y
la organizacion,incertidumbre, miedo, inseguridad, entre otras causas. Su reto
es conseguir el maximo desarrollo profesional de sus clientes, comenzando por
el directivo como pieza clave en la organizacion.

Para Sharon I. & Vidal J. (2015) El coaching es una disciplina que haido
creciendo y logrando, por diversas razones, una gran visibilidada nivel mundial,
principalmente porque se ha diseminado la idea deque esta metodologia permite
a las personas alcanzar buenosresultados en tiempos mas cortos, que los que
se podrian conseguir por medio de largos procesos terapéuticos o
entrenamientos convencionales.

Wolk L. (2013) Define el Coaching como un proceso de aprendizaje
intelectual, corporal, emocional y espiritual que se sostiene en el lenguaje. El
coach mediante herramientas conversacionales busca verificar peldafio a
peldafio la veracidad de las inferencias, juicios yrazonamientos del coacheado
para que se convierta en mejor observador de si mismo y de su mundo de
relaciones para que obtenga el maximo rendimiento de sus competencias y
habilidades al transformar el tipo de observador que es. Es decir, la variable de
ajuste no es la cosa o la situacién sino el observador que somos, portanto, el
Coaching se convierte en una conversacion que trasciendey transforma.

Zenger & Stinnett, (2014) nos mencionan que, una de las consecuencias
mas interesantes del coaching es una productividadmas alta, sean cuales sean
los indicadores o ratios que su organizacion utilice. Los outputs medibles de la
actividad de su personal aumentan cuando reciben coaching de manera regular.
Las razones de ello no tienen ningln misterio. El coaching hace que la gente se
concentre en los objetivos mas importantes.

El coaching se focaliza en el éxito, su propdsito es alcanzar metasy
requiere el compromiso para tomar accién en el presente, corregirel pasado y

tener una vision en el futuro.
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Segun Whitmore J. (2018) el coaching consiste en liberar el potencialde las
personas para que puedan llevar su rendimiento al maximo. Trata de ayudarlas
a aprender en lugar de ensefarles.

Mumford & Diaz (2010) nos mencionan que el coaching consiste tanto en
obtener los resultados deseados como en dar los pasos necesarios para
obtenerlos. A veces las metas no son suficientes para hacerte feliz. ¢No te ha
pasado alguna vez que, después de trabajar intensamente en busca de algun
propésito, al final noencuentras la satisfaccién esperada? Con frecuencia el reto
de alcanzar una meta te llena de vida ya que es una prueba para ti y tus
capacidades. La alegria que se siente al lograr un objetivo es mas perdurable
en la medida en que estés comprometido con cadapaso dado para alcanzarlo. Y
puedes volverte adicto al coaching, yaque establecer y lograr objetivos es muy
importante y te producird muchos beneficios cuando empieces a ver lo que eres
capaz de lograr. Estos resultados se convierten en un gran premio.

En conclusién, el Coaching es una herramienta no solo para la vida, la
cual permite en cada situacién de la existencia identificar el tipo de observador,
desde el cual se percibe el mundo y los juicios que se emiten, sino que también
se convierte en un mecanismo fundamental para la toma de decisiones y en el
cumplimiento de objetivos tanto personales como organizacionales.

2.2.2. Coaching Organizacional

Consideramos que para que una organizacion crezca y sea exitosa e
innovadora, es fundamental desarrollar en sus colaboradores habilidades de
coaching que les permitan ser guias conscientes y efectivos, que incentivan la
creatividad, soluciéon de problemas, que brinden un buen servicio y que estén
comprometidoscon su desarrollo y el desarrollo de la entidad.

Segun Alonso, Calles, & Gioya (2013) El desarrollo profesional de las
personas en las organizaciones esta ligado a los comportamientos que ejecutan.

Estos van emparejados al conocimiento, a la capacidad del individuo para
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apreciar donde estaahora, qué necesita, cuales seran las tendencias de futuro y
como sacar partido de ellas. El coaching organizacional facilita anticiparsey tomar
decisiones con una mayor capacidad de analisis.

Las habilidades de coaching que mas contribuyen a crear una cultura

organizacional fuerte son:

Creer en la capacidad de los demas.

Saber escuchar con todos los sentidos.

Crear una conexion fuerte y generar empatia.

Sintetizar lo que ocurre y articularlo para compartir la vision.

Ejercer la curiosidad como muestra de interés por la persona.

D N N N RN

Usar las preguntas abiertas para descubrir los tesoros queotros ocultan

dentro.

Analizar sin juicio.
Acompafar a los demas en sus procesos internos.
Identificar las resonancias y las disonancias.

Desafiar mas alla de los limites de la zona de confort.

NN N NN

Invocar lo que los demas llevan dentro, hara que lo saquen en beneficio del

objetivo.

El coaching organizacional ha de responder a las preguntas ¢Quéesta
siendo transformado dentro de las organizaciones como resultado de la
intervencion del Coaching? ¢La cultura corporativa, los valores, las
percepciones, los paradigmas, las relaciones de poder, las creencias, las
relaciones interpersonales, etc.? ¢(COmo podemos construir organizaciones

sostenibles y positivas a partir delimpacto del Coaching en esas dimensiones?

Mufioz C. & Diaz O. (2014) mencionan que los aspectos con nivel de

percepcion alto del Coaching en las organizaciones, encontradosen su estudio
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son:

v" Como una herramienta que ayuda a obtener los resultados
organizacionales o del area

v' Ayuda a los participantes a clarificar los objetivos y a definirlas acciones
para alcanzarlos.

v/ Contribuye a mejorar la calidad de vida de los participantes(mayor
equilibrio entre vida personal y vida laboral.

v' Genero cambios positivos y mejord las competencias de laspersonas que

participaron.

v" Incrementa la capacidad de adaptacion al cambio de quienesparticiparon.

v" Ayuda a los participantes a clarificar los objetivos y a definirlas acciones
para alcanzarlos.

v' Favorece la interaccion entre los equipos de trabajo.

v'  Impacta positivamente en el mejoramiento del clima organizacional.

v' Favorece el liderazgo y las habilidades para el desarrollo delequipo.

v

Genera cambios positivos y mejord las competencias de laspersonas que

participaron.

Podemos mencionar que segun Hoffmann W. (2012) Hay desinformacion
sobre lo que es Coaching y como puede utilizarse enel contexto organizacional. La
diversidad de informacion, enfoques y propuestas existente en el mercado

complican la vida de quienes toman las decisiones.

El proceso de Coaching organizacional, en cualquiera de sus expresiones,
esta atado a la generacion de resultados organizacionales y se nutre de forma
permanente de datos e indicadores cualitativos y cuantitativos que ofrezcan una

vision integral del proceso.

2.2.3. Principios fundamentales del coaching.
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El coaching no puede ser una conversacion filosofica ni un didlogo para
intercambiar ideas o contrastar conceptos. El coaching busca el logro y la
satisfaccion de las personas, por lo que el coach debe conseguir que el

trabajador se marque las metas, como, por ejemplo:

v’ Defina qué acciones concretas quiere poner en marcha,
v" Qué compromisos asume,
v Cuando los va a cumplir,

v' Cémo lo va a comunicar,

En pocas palabras, el coaching es accion pura. Cuando una persona o
un equipo tienen claro donde estan, hacia donde van, queles empuja y qué les

frena, no hay obstaculo que impida llegar al destino.

Segun INGELOM Consultoria, S.L. (2015) El coaching se basa en 7

principios fundamentales:

1) El grupo tiene todo lo que necesita para alcanzar su propdsito.

2) El grupo tiene todas las respuestas y capacidades. El coach sélotiene las
preguntas y la capacidad para motivar y provocar al equipo.

3) El propdsito del coaching es conseguir la transformacion.

4) El coaching es holistico: se aplica a todas las dimensiones que afectan al
grupo.

5) Elequipo es el que decide qué quiere hacer y hasta dénde quierellegar con el
coaching, en funcién de su mision dentro de la organizacion. El coach no
pone los limites ni el objetivo.

6) Los resultados los obtiene el equipo, no el coach.

7) Cuando los objetivos no se alcanzan, también se aprende.
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2.2.4. Dimensiones del Coaching

El modelo GROW es un método para establecer objetivos y resolver
problemas. Fue desarrollado en el Reino Unido y ha sido usado ampliamente en
el coaching corporativo a finales de los afios80 y 90. Su autoria a dia de hoy no
esta del todo clara, aunque Graham Alexander, Alan Fine y Sir John Whitmore
han sido grandes contribuidores al mismo.

Si bien se piensa que su autor es el primero de los tres, ha sido gracias

a Sir John Whitmore por quién mas se ha dado a conocer dicho modelo.

Gréafico N°1: Modelo GROW

Modelo GROW
Goal Reality Options Will
Objetivo Realidad Opciones Voluntad

¢Doénde estés | | ;Qué podrias
ahora? hacer?

7 o P

:Qué quieres? ¢ Qué haras?

Elaboracién propia
2.2.4.1. Dimension Objetivo (Goal)
Ademas de respaldar la meta final, que no esta bajo nuestro
control, el objetivo de rendimiento, que si lo esta, hade ser SMART

(«inteligente»):
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Grafico N°2: Indicadores de la dimensién objetivo.

{QUE? :CUANTO? 1COMO? {CON QUE? {CUANDO?
ESPECIFICO MEDIBLE ALCANZABLE REALISTA TIEMPO
SPECIFIC MEASURABLE ACHIEVABLE REALISTIC TIME

Elaboracién propia

El primer uso del término SMART se lo debemos a George T.
Doran, quien, en 1981, publicé un paper llamado“There’'s a S.M.A.R.T.
Way to Write Management’'s Goals and Objectives”. SMART (listo,
inteligente, en inglés) es una metodologia que nos permite no olvidar los
elementos indispensables a la hora de redactar un objetivo eficaz. Este
modelo se divide en diferentes pautas basadas en su propio nombre, que
se trata de un acrénimo en el que cada letra identifica un aspecto esencial

ala hora de redactarnuestro objetivo SMART. De esta forma:

a) [S]pecific. Especifico: Cada uno de los objetivos que establezcas
debe ser lo mas delimitado y acorde a tu negocio posible ¢ Qué quieres
conseguir en tu area focal?

b) [M]easurable — Medible: Como dijo William T. Kelvin: “Loque no se
mide, no se puede mejorar”. Eso ocurre con losobjetivos, que deben

estar unidos a un valor numérico.

¢, Qué KPI o indicadores se pueden utilizar para medir su eficiencia?
¢) [A]chievable — Acordado: En este punto hay que ser honesto. Se
trata de que los objetivos que te fijes sean ambiciosos, pero también

posibles ¢ Es razonable con respecto a la situacion interna y externa
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de la empresa?

d) [R]ealistic — Realista: Relacionado con el punto anterior,se trata de
establecer objetivos que puedas alcanzar conlos recursos, tanto
humanos como materiales, con los quecuente tu marca. ¢Por qué le
interesa a tu empresa o a tus clientes?

e) [T]ime-bound - Acotado en el Tiempo: Si se establecen unos
objetivos, se trata de cumplirlos en un determinado plazo, ¢no crees?
Si es importante calendarizar las acciones de marketing que realizas,
también lo es calendarizar los objetivos. ¢Cuando se tiene que

conseguir esta meta?

2.2.4.2. Dimensién Realidad

Una vez que hemos definido las metas, debemos tener clara
cual es la situacion actual. Hay quien diria que no pueden fijarse los
objetivos hasta que no se conoce y se entiende la situacién actual y que,
por lo tanto, deberiamos empezar con la realidad. No estoy de acuerdo,
porque creoque disponer de un objetivo es fundamental para poder guiary
dar valor a cualquier debate. Aunque los objetivos solo pueden fijarse
de manera general antes de poder analizar lasituacién con detalle, hay
gue hacerlo. Entonces, una vez aclarada la realidad, los objetivos pueden
definirse mas, o incluso modificarse si la situacion resulta ser distinta de
lo que se creia en un principio. (Whitmore, 2018).
2.2.4.3. Dimensién Opciones

El objetivo de la fase de opciones del modelo GROW no es
encontrar la respuesta «correcta», sino generar una listacon tantas
estrategias distintas como sea posible. En este punto, la cantidad de
opciones es mas importante que su calidad o viabilidad. El proceso de ir

pensando en todas las opciones estimula el cerebro y es tan valioso
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como la lista de opciones en si misma, porque activa el flujo creativo. Las
acciones especificas que se emprendan partirdn de esta amplia base de
posibilidades creativas. Si las preferencias, la censura, el sentido del
ridiculo, los obstaculos o la necesidad de acabar interfieren en este
proceso de lluvia deideas, pueden pasarse por alto contribuciones que
podrian ser valiosas, y las opciones se veran limitadas. (Whitmore, 2018)
2.2.4.4. Dimension Voluntad

Segun Whitmore (2018) El objetivo de la fase final de la
secuencia de coaching consiste en construir un plan de accion para
satisfacer una necesidad que se ha definido conclaridad, con el apoyo de
un analisis exhaustivo de la realidad y con el mayor abanico posible de
materiales de construccién. La W de GROW representa la voluntad de
hacer algo (will, en inglés), es decir «¢qué va a hacer?», y pone énfasis
en el principio de la voluntad, de la intenciéon yde la responsabilidad
personal. Si no hay deseo, o capacidad, de ejercer la voluntad, no hay
un compromiso real con la accion. Una vez que hemos abierto al coachee
aotros puntos de vista y a otras posibilidades al preguntarle acerca del
objetivo, de la realidad y de las opciones, ahora es el momento de
transformar la nueva informacién enaccion, para poner en practica las

ideas. La fase de voluntad puede separarse en dos etapas:

» Etapa 1: Definicion de la responsabilidad. Se definenlas acciones,

el marco temporal y las medidas de evaluacion del progreso.

» Etapa 2: Seguimiento y feedback. Evaluacién de cémo han ido las

cosas y andlisis del feedback, para aprender
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2.2.5. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es un indicador de una mejora de la calidadde vida
del trabajador'Asi, una mayor satisfaccion laboral se vera reflejada en una
menor reduccion del estrés y una mayor motivaciénen el trabajo.

Ruvalcaba F., Selva C., & Sahagun M. (2014) nos mencionan que el
interés por la satisfaccion en el trabajo como &mbito de intervencién e
investigacion es contemporaneo al surgimiento de algunas corrientes
psicoldgicas. Muchinsky (1994) explica que Taylor, en 1911, ya incluye dentro
de su “Scientific Management” la satisfaccibn como una variable relacionada con
el rendimiento. Mastarde, los “estudios de Hawthorne”, realizados por Elton
Mayo en 1933, reivindican el interés de la psicologia por aplicar sus
conocimientos y teorias en la mejora de las interacciones sociales y,sobre todo,
en el estudio de la influencia que tienen las condiciones fisicas sobre el
desempefio del personal. Podemos manifestar que la satisfaccion laboral es el
sentimiento,y/o el estado emocional del trabajador respecto de la organizacion y
de las labores que en ella realiza.

Se trata de una percepcion subjetiva positiva fruto, principalmente, de la
experiencia del empleado, pero también de otras cuestiones internas en el
centro de trabajo (ambiente, seguridad, remuneraciones, etc,) De hecho, el reto
de la entidad eslograr que esa satisfaccion laboral dependa de cuestiones
tangibles,racionales y medibles. La satisfaccion laboral es uno de los topicos de
mayor importanciapara la psicologia aplicada a empresas y organizaciones. El
hecho de que se relacione con practicamente todas las variables del contexto
laboral lo convierten en un elemento explicativo de gran valor para cualquier plan

de intervencion a fin de mejorar el funcionamiento organizacional.

1 La satisfaccion laboral es usada como indicador de calidad de vida. Comunicado de la Comisién
Europea 2003 - 0728. Gospel, H. (2003), “Quality of working life: A review on changes in work
organization, conditions of employment and work-life arrangements”.
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El gran numero de investigaciones demuestra la importancia que tiene

no soélo para la psicologia sino también para las disciplinas que intervienen en la

puesta en marchade la organizacion: Administracion de Empresas, Relaciones

Industriales, Ingenieria Humana, Medicina, Sociologia, entre otras. (Ruvalcaba

Coyaso, Selva Olid, & Sahagun Padilla, 2014)

Para algunos autores e investigadores (como Weinert, 1985; y Muchinsky,

1994), la satisfaccién laboral es uno de los topicos que mas interés despierta en

las investigaciones del comportamiento enel trabajo. De acuerdo con este ultimo,

se debe fundamentalmente atres motivos:

a)

b)

El aspecto cultural, debido a que las organizaciones valoran el crecimiento
personal y la libertad (de la investigacibn de este topico surge la
preocupacion por el hecho de que todo ser humano tenga derecho a un
trabajo digno y confortable, que le satisfaga y recompense);

El aspecto funcional, que a través de la investigacidn de la satisfaccion se
pueden observar otros aspectos laborales, comoel absentismo, la rotacién o
el rendimiento (e.g., el aumento de la satisfaccién laboral parece reflejarse
en un menor absentismo,una rotacién menor y en un mejor rendimiento) y;
El aspecto historico, por el que desde los inicios de la psicologiacomo
ciencia las empresas empezaron a hacer uso de los conocimientos
generados sobre el comportamiento del ser humano, en ambientes
laborales y organizacionales. El interés en la produccion, a través de
métodos y sistemas de incentivos,dio paso a importantes investigaciones
sobre el bienestar psicologico del ser humano en el trabajo, y la satisfaccion

laboralfue y sigue siendo uno de los tépicos de mayor interés

Si observamos la cuestion desde un punto de vista mas amplio, la

necesidad de bienestar laboral se superpone a la motivacion humana en

general. Si tuviéramos en cuenta la piramide de las necesidades de Maslow (ver
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gréfico 3), en la base después de las necesidades fisiologicas, encontramos la

seguridad laboral y lapertenencia a una organizacion sélida

Grafico N°3: Piramide de Maslow.

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
/aceptacion de hechos\
solucién de problemas

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

amistad, afecto, intimidad sexual \

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Autorrealizacién

Reconocimiento

Seqguridad

Fisiologia

Elaboracién propia
Segun el Ministerio de trabajo y promocién del empleo (2009) en su

estudio: Las condiciones de trabajo y sus efectos en la satisfaccion laboral de
los asalariados privados de Lima Metropolitana, nos menciona que los
resultados encontrados muestran la importancia e impacto de las condiciones
de trabajo enla satisfaccion del trabajador, donde las condiciones de trabajo se

clasificaron en 3 tipos:

a) Condiciones de entorno, las que se encuentran ligadas no solo al espacio en
el que se trabajé, sino también a las herramientascon que cuenta el trabajador
para realizar sus labores;

b) Condiciones de riesgo, donde existen factores de riesgo que requieren
medidas preventivas; y

¢) Condiciones de servicios, en el que existen servicios que el trabajador valora
y toma en cuenta a la hora de tomar una decisién de cambio de trabajo

(servicios médicos, de comedor, de guarderia y otros).
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Debemos mencionar que la satisfaccion laboral no solo es una de las
garantias del bienestar laboral de los trabajadores, sino que repercute en la
productividad y el rendimiento. Un empleado contento rendira mas y estara mas
comprometido con la organizacién, mientras que uno que no lo esté generara

todo lo contrario.

La satisfaccion laboral ha sido estudiada en relacion con diferentes
variables en un intento de encontrar relaciones entre aquella y éstas.
Diferentes estudios han hallado correlaciones positivas y significativas entre

satisfaccion laboral y:

Buen estado de animo general y actitudes positivas en la vida laboral y

privada,

= Salud fisica y psiquica. La insatisfaccién laboral correlaciona de forma
positiva con alteraciones psicosomaticas diversas, estrés,

= Conductas laborales. Se han encontrado correlaciones positivas entre
insatisfaccion y ausentismo, rotacion, retrasos...

= Un aspecto sobre el que no se ha podido establecer conclusionesclaras y

comunmente aceptadas es la relacion entre satisfaccion laboral y

productividad o rendimiento en el trabajo.

2.2.6. Causas principales de la insatisfaccion laboral

Diversos estudios han manifestado que existen una serie de factores que
afectan negativamente a los trabajadores y que puedenllegar a producir una
profunda insatisfaccion y deseos de abandonaro cambiar de trabajo. Algunas

causas principales que producen insatisfaccién laboral son:

» Salario bajo: Encontramos que muchos de los trabajadores se quejan de que
su remuneracién no esta a la altura de lo que elloscontribuyen, o incluso que

no esta dentro de los margenes mediosdel mercado. Para que un trabajador
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se sienta satisfecho en su trabajo es fundamental que reciba un sueldo justo.
Si el trabajo estd mal pagado, las personas rendirdn menos o terminaran

yéndose.

Mala relacion con los comparieros o jefes: En ocasiones, la mala relacion
suele ser causada por celos, envidias o recelos profesionales, o bien por
comportamientos excesivamente pasivos o competitivos por parte de alguno
de los compafieros. En el caso de los jefes, suele deberse a una actitud
prepotente y desconsiderada del jefe hacia sus subordinados o por excesivas
exigencias o cumplimientos de funciones que no le competen al trabajador.
Incluso por celos profesionales y envidias que hacen que consideren a ciertos
empleados como una amenaza que podria sustituirles en su jefatura. Las
malas relaciones en el ambito laboral haran que las personas sientan deseos
de abandonar su empleo.

Escasa o nulas posibilidades de promocion: Cuando una persona
ambiciosa con aspiraciones profesionales estaestancada en su puesto de
trabajo y observa cémo pasa el tiempo y, ni prospera ni asciende de categoria,
se sentird apatica e insatisfecha ante su trabajo, pues no consigue lo que
esperaba. Se produce un desequilibrio entre lo que ella esperabay lo que ha
obtenido realmente.

Inseguridad Personal: Personas que poseen poca confianza ensi mismas,
en sus habilidades y aptitudes para desempefiar un trabajo. Sienten que son
incapaces de realizarlo correctamente ode adaptarse al entorno laboral, esto

les provoca temor y una profunda inseguridad e insatisfaccion.

Falta de comunicacion: Cuando en la compafiia suceden cosasy no se
comunican internamente, los trabajadores acaban desvinculandose del
proyecto. Una buena comunicacion es una relacion de casi obligacion, lo que

una falta de comunicacion llevasin ninguna duda, a la insatisfaccién laboral.
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Nadie estd a gusto en un entorno donde no se le tiene en cuenta para informar
de cualquier acontecimiento, sea un logro o sea una situacion desfavorable,
para la que todos deben estar enterados.

Autorrealizacion: Pasion por lo que se hace. Muchas personas sufren la
insatisfaccién laboral o bien porque no han descubierto lo que realmente les
apasionaria hacer, o bien porque lo saben y no pueden hacerlo donde estan.
Dedicarte a algo que no te gusta,es realmente una de las mayores fuentes de
insatisfaccién. Hay que asociar lo que nos gusta con nuestro trabajo, tratar de
dedicarnuestro tiempo a lo que realmente nos llena, nos hace brillar y senos
da bien. Seremos mucho més productivos y nos sentiremos mucho mejor.
Dificultad para adaptarse al ambiente laboral: Existen trabajadores poco
pacientes que continuamente estan cambiandode empleo porque se fastidian
0 aburren de su trabajo con rapidezo, porque desean alcanzar objetivos
profesionales en un corto espacio de tiempo. Por lo que se sienten
continuamente insatisfechos y necesitan cambiar de ocupacion para intentar

lograrlo.

Malas condiciones laborales: La insatisfacciéon laboral también puede ser
consecuencia de las politicas de empresa, del entornofisico o de un empleo
precario o rutinario.

Circunstancias personales y laborales: Aspectos como la experiencia
laboral, la edad, el sexo, el nivel de estudios, cultura o preparacion, son
factores que determinan el tipo de empleo quepodemos desarrollar, por lo que
un empleo por debajo de la preparacion o experiencia que tenga una persona
le causara cierta insatisfaccion profesional. Igualmente ocurrird en aquellas
personas que no puedan dedicar suficiente tiempo a su familia y sus
circunstancias familiares asi lo requieran, como es el caso detrabajadores con

hijos pequefios o con otras cargas familiares.
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2.2.7. La Satisfaccion Laboral, segun Locke

Locke Locke E. (1976) Intent6 identificar y analizar las dimensionesde las

gue dependia la Satisfacciéon Laboral, considerando que éstaderiva de un

conjunto de factores asociados al trabajo. Esto lo hizo agrupando cualidades en

donde las caracteristicas del trabajo mismo y las individuales de cada trabajador

condicionaran la respuesta de ésta hacia distintos aspectos de trabajo. Dichas

caracteristicas las clasificO como sigue:

a)

b)

d)

f)

Satisfaccién con el trabajo: Aqui se integra la atraccion intrinseca al
trabajo, como las antes mencionadas en (Tabla N°1); posibilidades de éxito,

reconocimiento del mismo, ascenso, aprendizaje, etc.

Satisfaccion con el salario: Se debe considerar la forma en como el
dinero es distribuido (equidad). La teoria en estudio (Discrepancia; Locke
1976) hace mencidn a que la satisfaccién con las remuneraciones depende
de la diferencia entre el valor asignado al trabajo y el pago recibido, mientras
gue la teoria dela equidad los individuos comparan sus aportaciones
individuales y los beneficios que reciben con los de otros y responden
eliminando cualquier desigualdad.

Satisfaccién con las promociones: Incluye oportunidades de formacién o
bases de apoyo para una posterior promocion.

Satisfaccion con el reconocimiento: Incluye las aprobaciones,elogios, y
cuan loable resulta un trabajo ejecutado, asi como también las criticas
respecto al mismo. Segun investigaciones de Locke (1976), este punto es
uno de los elementos o factores mds mencionados como causa de
satisfaccion e insatisfaccion.

Satisfaccién con los beneficios: Incluye beneficios tales comopensiones,
seguros médicos, vacaciones, primas.

Satisfaccién con las condiciones de trabajo: Aspectos de lascondiciones
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laborales importantes y necesarias para el individuo; flexibilidad de horario,
de descansos, ambientes laborales 6ptimos.
g) Satisfaccién con la supervision: Incluye las capacidades técnicas y

administrativas, asi como cualidades a nivelinterpersonal.

h) Satisfaccion con los colegas de trabajo: Caracterizada por
competencias entre comparfieros, apoyo y amistades entre los mismos.

i) Satisfaccion con la compafiiay la direccidon: Se destaca en este item las
politicas de beneficios y salarios. La empresa determina en el trabajo el
grado de responsabilidad, la carga laboral, las oportunidades de promocion,
la cantidad de aumentoy las condiciones de trabajo. De hecho, la
organizacion posee mayor control sobre estos factores que el supervisor
inmediato del empleado, por lo que dependera de la empresa el modificar

algunos aspectos en beneficio del trabajador.

2.2.8. Caja Huancayo

La Caja Huancayo, se constituyé al amparo del Decreto Ley 23039, del
14 de mayo de 1980, el cual autoriz6 la creacién de CajasMunicipales de Ahorro
y Crédito de los Concejos Provinciales al interior del pais. Actualmente es una
entidad, con autonomia administrativa, econémica y financiera, regulada por el
Banco Central de Reserva del Pera (BCRP), controlada y supervisada por la
Superintendencia de Banca y Seguros (SBS) y Contraloria General de la
Republica.

Mediante el D.S. N° 191-86-EF, del 04 de junio de 1986 y la Resolucién
N° 599-88, del 25 de julio de 1988 de la Superintendencia de Banca y Seguros
(SBS), se autoriz6 el funcionamiento de la Caja Huancayo e inici6 sus
operaciones el 08 de agosto de 1988, constituyéndose en un importante
instrumentofinanciero de desarrollo econémico.

Las operaciones de nuestra Institucion estan normadas por el D.S.
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2.3.

157-90-EF, del 28 de mayo de 1990, el cual tiene fuerza de ley,y por la Ley
26702 “Ley General del Sistema Financiero y delSistema de Seguros y
Organica de la SBS “, del 09 de diciembre del1996, en la que se establecen los
requisitos, derechos, obligaciones,garantias, restricciones y demas condiciones
de funcionamiento aque se sujetan las empresas que operan en el sistema
financiero.

Mision

Mejorar la vida de nuestros clientes, satisfaciendo sus necesidades con
soluciones integrales, oportunas e innovadoras.

Vision

Ser el lider de la inclusién financiera, reconocido por la excelenciaen el servicio.
Definicién de términos basicos.

Acompafiamiento: Es el proceso de estar con el coachee, escucharle
activamente sin juicios ni alianzas, reconocer la validez de lo que esta diciendo
y permitirle que sea él quien determine la direccion y el ritmo de lasesién.
Anclas: Activadores visuales, auditivos, kinestésicos que desencadenan una
accion o un estado emocional. Circularizaciébn En una sesion decoaching es
hablar sobre un tema especifico sin avanzar; formular preguntas similares unay

otra vez y obtener respuestas parecidas sin llegara descubrir opciones efectivas.

Coach: Persona gue guia el proceso de coaching y realiza acompafamiento al
jugador. Coachee (se dice “couchii’) Es lo mismo que decir cliente o jugador. Es
la persona que recibe la guia y acompafiamientoen el proceso de coaching.
Coaching: “El Coaching es una relacién profesional continuada que ayudaa que
las personas produzcan resultados extraordinarios en sus vidas, carreras,
negocios u organizaciones” (Zarate, 2010, p.89).

Compromiso organizacional: grado en que un empleado se identifica conuna

organizacion particular y con sus metas, y desea seguir siendo miembro de esta.
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Confidencialidad: Es la relacion existente entre el coach y el coachee, toda la
informacion aportada y los detalles del proceso que se desarrolla, son de manejo
exclusivo de los participantes; el coach en ningdn momento utilizard el
conocimiento adquirido de su cliente en otro contexto diferente al de las
sesiones, salvo previa autorizacion o peticion expresa del coachee.

Creencias: Generalizaciones que se hacen del mundo, de los demas, de cada
uno y que se convierten en principios operativos. Se actla conforme a éstas
como si fueran ciertas y se convierten en una verdad absoluta paracada uno.
Muchas veces limitan y distorsionan la realidad.

Desafios: Son retos y exigencias que plantean algunas situaciones. Movilizan la

utilizacién de herramientas internas y la busqueda creativa desoluciones.

Desempefio laboral: procesos que inciden en la intensidad direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo.
Empatia: Sensibilidad para captar los sentimientos y condiciones de la otra
persona.

Juego de Roles: En la interpretacion de roles, los participantes adoptan e
interpretan el papel o rol de un personaje, que puede tener personalidades,
motivaciones y trasfondos diferentes a los suyos. La interpretacion de roleses
similar al drama improvisado o teatro, delimitado por unas reglas externas en el
cual los participantes son los actores que interpretan los roles de una forma libre,
dentro de supuestos y entornos pre-establecidos inicialmente y a su vez son su
propia audiencia. (Tomado de Wikipedia).

Linguistica: Comprende las diferentes maneras de comunicarnos con los
demds, el uso de los distintos tipos de lenguaje (verbal y no verbal) y la
comunicacion que establecemos con nosotros mismos a través del dialogo
interior, las imagenes de recuerdos o proyecciones futuras y las sensaciones y

sentimientos de nuestro archivo emocional. (José Daniel Puche).
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Mentoria: Consejeria impartida por alguien experimentado, reconocido y
aceptado como poseedor de conocimientos sobre un temay que esté capacitado
para proporcionar directrices.

Neurociencias: Conjunto de disciplinas cientificas que estudian la estructura,

funcién, desarrollo, bioquimica, farmacologia y patologia del Sistema Nervioso.

Neurolinguistica: Incluye, ademas del sistema nervioso y los distintos filtros
personales (como las creencias y mapas de la realidad) los sentidos:vision,
audicion, olfato, gusto, sus respectivos 6érganos y elementos fisico- kinestésicos
(tacto y sensaciones)

Paradigma: Modelo o ejemplo que convertimos en una creencia, generalmente
sin cuestionarlay a partir de ella la accién que se genera estacondicionada.
Propédsitos: Son los resultados ultimos, lo que el coachee finalmente quiere
obtener en su juego; son aquellas razones que le inspiran profundamente,
aquellos motivos trascendentales que le animan y guian en momentos dificiles.
Rapport: Conexién emocional entre el coach y el coachee que genera la
posibilidad de escuchar activamente. Se asemeja a “quimica” entre las
personas. Es una forma de comunicacion que se basa en una granconexion
entre los participantes. Establece fuertes vinculos de confianza. Resistencias:
Temores provenientes de experiencias desagradables otrauméaticas vividas
anteriormente, que se reactivan durante el juego yentorpecen o dificultan el
avance del proceso de coaching.

Tolerancias: Situaciones con las cuales se convive y que a pesar de que causen
malestar, incomodidad o limiten el cumplimiento de logros, se conservan sin
tomar decisiones o sin realizar acciones que conduzcan a sumodificacion o
eliminacion definitiva. Drenan mucho el entusiasmo y el gozode vivir.

Zona de comodidad: Senderos transitados y conocidos para hacer las cosas o

para enfocar la vida, se eligen en forma repetitiva y a veces en forma
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2.4,

2.5.

automatica, generan seguridad y por consiguiente existe la tendencia a

permanecer en ellos.

Formulacion de hipoétesis
2.4.1.Hipétesis general

El coaching organizacional influye significativamente en la satisfaccion
laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco,

2020

2.4.2.Hipotesis especificas

a) Ladimension objetivo influye significativamente en la satisfaccion laboral de
los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.

b) Ladimension realidad influye significativamente en la satisfaccién laboral de
los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.

c) La dimension opciones influye significativamente en la satisfaccion laboral
de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco,
2020.

d) La dimensién voluntad influye significativamente en la satisfaccién laboral
de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco,
2020.

Identificacion de variables:

Variable Independiente

(X) = Coaching Organizacional

Variable Dependiente:

(Y) = Satisfaccién Laboral
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2.6. Definicion operacional de variables e indicadores

Seguimiento y
feedback.

VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
Especifico
Medible
Objetivo Alcanzable
El coaching organizacional es un :
Realista Nunca
modelo que tiene lafinalidad de
Temporal . Casi nunca
Coaching desarrollar el potencial de las
Organizacional Obijetividad . Aveces
personas, de forma metddica,
Realidad iali . Casi siempre
estructuraday eficaz. Escriba E. Imparcialidad
(2017) Describir . Stempre
Costes y beneficios
Opciones
Clasificar las opciones
Definicion de la
Voluntad responsabilidad
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VARIABLE

DEFINICION

DIMENSION

INDICADORES

ESCALA

Satisfaccion
Laboral

Es un estado emocional positivo
o placentero resultante de una
percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto.

Locke E. (1976)

Satisfaccion con el
ambiente fisico,

Fines

Saneamiento

Entorno fisico

Temperatura

Satisfacciéon con la
supervision

Relacion empleado -

empleador

Seguridad

Presion

Evaluacion de

desempefio

Igualitarismo y justicia

Apoyo por parte de los

superiores

Satisfaccion con las
prestaciones recibidas

Responsabilidad

Sistema de negociacion

Muy insatisfecho

. Algo insatisfecho

Indiferente

. Algo satisfecho

Muy satisfecho
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3.1

3.2.

CAPITULO Il

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

Con base en la aplicacién de sus resultados, la investigacion cientifica se
divide en aplicada y bésica.

Seguin Ander E. (2011) La investigacion aplicada, Se trata de
investigacion encaminada a la resolucion de problemas, que se caracterizan por
su interés en la aplicacién y utilizacion de losconocimientos. Los resultados de
estas investigaciones tienen un margen de generalizacion limitado.

Para Maletta H. (2009) En las investigaciones aplicadas no se pone en
cuestién el conocimiento basico, sino que se intenta aplicarlo a un campo
particular, con varios posibles objetivos.

De acuerdo las consideraciones mencionadas anteriormente, nuestro

estudio es de tipo aplicada.

Nivel de Investigacion

Segun nuestro caso, el nivel de investigacion es correlacional
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3.3.

Métodos de investigacion:

Arroyo M. (2020) nos menciona que: En su sentido mas general el

método se define como la manera, el medio para alcanzar un objetivo, o como
procedimiento para ordenar, realizar y ejecutar tareas o actividades.Para realizar
nuestra investigacion se emple6 los métodos inductivo, deductivo y

correlacional.

Método Inductivo: Segun del Cid, Méndez, & Sandoval, (2011) supone
tener datos parciales confiables para, a partir de ellos, concluir que hay
caracteristicas que se repiten una y otra vez. Supone atencion en los datos,
en lo observado. La practica cuidadosa de los fenbmenos de una misma
especie es la que permite practicar la induccién

Método Deductivo: Para del Cid, Méndez, & Sandoval, (2011) Apartir de
una teoria, el investigador procede a recoger datos paracorroborar que la
realidad se comporta conforme a lo enunciadoen su explicacion tedrica. A
partir de un marco conceptual o teérico se formula una hipétesis, se observa
la realidad, se recogen datos y se confirma o no la hipétesis.

Método Correlacional: Consiste en él estudié de la relacion entre nuestras
dos variables materia de estudio: Coaching Organizacional y Satisfaccion

Laboral.

3.4. Disefio de investigacion

Espinoza M., (2014), el disefio correlacional consiste en recolectar doso

mas conjuntos de datos de un objeto de investigaciéon con la intencion de

determinar la relacién entre estos datos.

“Es el plan y estructura de una investigacion concebidas para obtener

respuestas a las preguntas de un estudio” (Kerlinger , 2002)

Nuestro disefio de la investigacion lo podemos apreciar de acuerdo a la

figura siguiente:
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3.5.

HX!!

“Yl!

Donde:

N= Poblacion

r=relacion entre variables

X= Coaching Organizacional

Y= Satisfaccion Laboral

Poblacion y muestra

3.5.1. Poblacion.
Segun Hernandez-Sampieri C. & Mendoza R. (2018) “Una poblacién es

el conjunto de todos los casos que concuerdan con unaserie de especificaciones”.
De acuerdo a los datos proporcionados por los encargados de la sucursal

de Caja Huancayo Pasco, son 34 personas.

3.5.2. Muestra.

Bernal C. (2010) nos menciona que la muestra es la parte de la poblacién
que se selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacién para el
desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuaran la medicion y la observacion
de las variables objeto de estudio.

Tamayo y Tamayo (2003) Nos dice que es el conjunto de operaciones
gue se realizan para estudiar la distribucion de determinados caracteres en
totalidad de una poblacién universo, o colectivo partiendo de la observacion de
una fraccion de la poblacion considerada.

El muestreo se determiné de manera no probabilistica por conveniencia
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3.6.

3.7.

y de acuerdo a los criterios de nuestra investigacion y esta conformada por 30

trabajadores

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el recojo de nuestros datos se aplicé la técnica de la encuesta, con

Su instrumento el cuestionario.

3.6.1. Técnicas de recoleccién de datos

La encuesta: Segun Grasso L. (2016) permite obtener datos de
manera mas sisteméatica que otros procedimientos de observacién. Hace
posible el registro detallado de los datos, el estudiar una poblacion a
través de muestras con garantias de representatividad, la generalizacion
de las conclusiones con conocimiento de los margenes de error y el
control de algunos factores que inciden sobreel fenébmeno a observar,
como por ejemplo las formas de efectuar las preguntas y el contexto en
gue estas se formulan y contestan. (p.16)

Para Blanco C. (2011) Es una porcion de sujetos que deberé ser

representativa si se quiere generalizar los resultados al total de la

poblacion.
3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos
El cuestionario: Para Ocegueda C, (2004) es la lista de cuestioneso
preguntas que se elaboran con el fin de obtener informacion. Se
interroga lo que se considera relevante para el rasgo o caracteristica
objeto de estudio.
Selecciobn, validacion y confiabilidad de los instrumentos

de investigacion.

Para la recoleccion de los datos fueron seleccionados nuestros

instrumentos (cuestionarios) uno por cada variable de estudio, es decir dos

cuestionarios. (ver anexo 1)
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3.8.

Hurtado de Barrera, (2014) nos manifiesta que la validez y confiabilidad
reflejan la manera en que el instrumento se ajusta a las necesidades de la
investigacion. Es decir, la validez hace referencia a la capacidad de un
instrumento para cuantificar de forma significativa y adecuada el rasgo para cuya
medicién ha sido disefiado. Es decir, que mida la caracteristica (o evento) para
el cual fue disefiado y no otra similar.

La validacién de nuestros instrumentos de la Investigacion se facilitd a
través del juicio de expertos. Para ello se eligi6 a los colaboradores, quienes son
profesionales conocedores del tema materia de nuestra investigacion, los
mismos que procedieron a evaluar y calificar nuestros instrumentos (ver anexo
2).

Técnicas de procesamiento y andlisis de datos.

Encinas |. (1997), nos manifiesta que los datos en si mismos tienen

limitada importancia, es necesario “hacerlos hablar”, en ello consiste, en esencia,

el andlisis e interpretacion de los datos.

Una vez que se haya finalizado el trabajo de campo, se procedera al
procesamiento de datos con el Excel, y luego de ello se realizara el
procesamiento del andlisis estadistico, para ello se utilizara el paquete SPSS
version 26.0 de acuerdo al siguiente procedimiento:

a) Elaboracion de frecuencias y porcentajes de nuestras variables
cuantitativas: Coaching Organizacional y Satisfaccion Laboral, con sus
respectivas dimensiones.

b)  Construccion de las tablas por cada variable de estudio, segun los
resultados de las encuestas.

c) Elaboracién de graficos por cada variable de estudio con sus respectivas
dimensiones, utilizando para ello el gréfico de barras,

d) Descripcion de datos, valores, puntuacion y distribucién de frecuencia para
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3.9.

3.10.

cada variable de estudio.
e) Prueba de hipoétesis, utilizando la correlacién de Pearson

f) Discusion y andlisis de los resultados obtenidos.

Tratamiento estadistico.
En un primer nivel de andlisis, se aplicardn técnicas propias de la

estadistica descriptiva como, por ejemplo:

v El célculo de frecuencias absolutas y relativas,
v' La elaboracion de tablas de contingencia, y

v'  El diagrama de barras.

Lo cual nos proporcionara la ordenacion y comparacion de nuestros
datos, los mismos que nos permiten conocer los paradmetros de las muestras con

las que trabajamos.

Los célculos necesarios para la elaboraciéon de estos resultados se
realizaran con el programa estadistico SPSS 26, con el propdsito de obtener el
resultado estadistico y mostrarlos mediante los graficos. Del mismo modo se
utilizara el analisis inferencial con la prueba estadistica de correlacion de
Pearson, para poder demostrar nuestras hipétesis planteadas, entendiéndose

gue nuestras variables son ordinales.

Orientacion ética filoséficay epistémica.

El pilar fundamental de nuestra investigacion sera la transparencia, tanto
al momento del recojo de la informacién, como en su procesamiento, respetando
las normas éticas de investigacion.

Del mismo modo el respeto a nuestros informantes, por lo que se cuidara
la identidad de nuestros informantes y se mantendra la confidencialidad desus

respuestas.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Descripcion del trabajo de campo.
Dentro del disefio de nuestra estrategia del trabajo de campo, se visitd
las instalaciones de la caja municipal ubicado en el distrito de Chaupimarca, para
la recoleccion de datos en el terreno, para lo cual se realizaron las

coordinaciones previas para que nuestros informantes estuvieran presentes.

Tabla N°1: Género de los encuestados

Frecuencia Porcentaje

Hombres 14 46,7
Valido .

Mujeres 16 53,3

Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
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Grafico N°4: Género de los encuestados.

alfejuaoiod

Hombres Mujeres

Genero de los encuestados

Fuente Spss 26 Elaboracién propia

INTERPRETACION:
En la tabla 1y gréfico 4, podemos visualizar los resultados en cuanto al
género de nuestros encuestados, del total de nuestra muestra 53.3%

representa el género femenino y el 46.7% son hombres.

4.2. Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados.

Tabla N°2: Variable Coaching Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3,3
Casi Nunca 3 10,0

Valido A Veces 9 30,0
Casi Siempre 10 33,3
Siempre 7 23,3
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracién propia
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Gréfico N°5: Variable Coaching Organizacional.

Porcentaje

Munca Casi Munca AVeces Casi Siempre
Siempre

Coaching Organizacional

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
INTERPRETACION:
En latabla 2 y gréafico 5, respecto a la variable Coaching Organizacional,
podemos apreciar que respecto a su aplicacion un 33.3% manifiesta que casi
siempre, 30% que a veces, 23.3% respondio que siempre, 10% que casi nunca

y un 3.3% que nunca.

Tabla N°3: Son especificos tus objetivos laborales

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 6,7
Casi Nunca 4 13,3

Vaélido A Veces 8 26,7
Casi Siempre 10 33,3
Siempre 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
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Gréfico N°6: Son especificos tus objetivos laborales.

Porcentaje

MNunca Casi Munca A Veces Casi Siempre
Siempre
Especifico
Fuente Spss 26 Elaboracion propia

INTERPRETACION:

En la tabla 3 y gréafico 6, respecto al indicador especifico, podemos

apreciar que respecto a, son especificos tus objetivos laborales un 33.3%

manifiesta que casi siempre, 26.7% considera que a veces, 20% nos respondio

que siempre, 13.3% considera que casi huncay un 3.3% nos indica que nunca.

Tabla N°4: Son medibles tus objetivos laborales

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 10,0
Casi Nunca 5 16,7

Valido A Veces 9 30,0
Casi Siempre 8 26,7
Siempre 5 16,7
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracién propi
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Grafico N°7: Son medibles tus objetivos laborales.

Porcentaje

Munca Casi Munca AVeces Casi Siempre
Siempre
Medible
Fuente Spss 26 Elaboracion propia

INTERPRETACION:

En latabla 4 y gréfico 7, respecto al indicador medible, podemos apreciar

que respecto a, son medibles tus objetivos laborales, un 30% nos manifiesta

gue a veces, 26.7% considera que casi siempre, 16.7% nos respondié que

siempre, al igual que el 16.7% que considera que casi nuncay un 10% nos indica

que nunca.

Tabla N°5: Son alcanzables tus objetivos laborales

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 10,0
Casi Nunca 5 16,7

Valido A Veces 8 26,7
Casi Siempre 9 30,0
Siempre 5 16,7
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
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Grafico N°8: Son alcanzables tus objetivos laborales.

2
[
k=
[ 1]
E
=]
o
Munca Casi Munca AVeces Casi Siempre
Siempre
Alcanzable
Fuente Spss 26 Elaboracion propia
INTERPRETACION:

En la tabla 5 y gréfico 8, respecto al indicador alcanzable, podemos
apreciar que respecto a, son alcanzables tus objetivos laborales, un 30% nos
manifiesta que casi siempre, 26.7% considera que a veces, 16.7% nos
respondié que siempre, al igual que el 16.7% que considera que casi nuncay un

10% nos indica que nunca.

Tabla N°6: Son realistas tus objetivos laborales

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 10,0
Casi Nunca 6 20,0

Valido A Veces 8 26,7
Casi Siempre 9 30,0
Siempre 4 13,3
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
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Grafico N°9: Son realistas tus objetivos laborales.

Porcentaje

MNunca Casi Munca A Veces Casi Siempre
Siempre

Realista

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
INTERPRETACION:

En latabla 6 y grafico 9, respecto al indicador realista, podemos apreciar
que respecto a, son realistas tus objetivos laborales, un 30% nos manifiestaque
casi siempre, 26.7% considera que a veces, 20% nos respondid que casi
nunca, el 13.3% respondi6é que considera que siempre y un 10% nos indica que

nunca.

Tabla N°7: Tienes una fecha para alcanzar tus objetivos laborales

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 13,3
Casi Nunca 6 20,0

Valido A Veces 9 30,0
Casi Siempre 8 26,7
Siempre 3 10,0
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracién propia
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Grafico N°10: Tienes una fecha para alcanzar tus objetivos laborales.
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Siempre
Temporal
Fuente Spss 26 Elaboracion propia
INTERPRETACION:

En la tabla 7 y grafico 10, respecto al indicador temporal, podemos

apreciar que respecto a, tienes una fecha para alcanzar tus objetivos laborales,

un 30% nos manifiesta que a veces, 26.7% considera que casi siempre, 20%

nos respondié que casi nunca, el 13.3% respondioé que considera que nuncay

un 10% nos indica que siempre.

Tabla N°8: Eres objetivo al momento de desarrollar tus labores

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 13,3
Casi Nunca 7 23,3

Valido A Veces 10 33,3
Casi Siempre 6 20,0
Siempre 3 10,0
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracién propia
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Grafico N°11: Eres objetivo al momento de desarrollar tus labores.

Porcentaje

Munca Casi Nunca A Veces Casi Siempre
Siempre

Objetividad

Fuente Spss 26 Elaboracion propia

INTERPRETACION:

En la tabla 8 y gréfico 11, respecto al indicador objetividad, podemos
apreciar que respecto a, eres objetivo al momento de desarrollar tuslabores,
un 33.3% nos manifiesta que a veces, 23.3% considera que casi nunca, 20%
nos respondié que casi siempre, el 13.3% respondié que considera que nunca

y un 10% nos indica que siempre.

Tabla N°9: Muestras Imparcialidad al desarrollar tus labores

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3,3
Casi Nunca 2 6,7

Valido A Veces 6 20,0
Casi Siempre 11 36,7
Siempre 10 33,3
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracién propia
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Grafico N°12: Muestras Imparcialidad al desarrollar tus labores.
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Fuente Spss 26 Elaboracion propia
INTERPRETACION:

En la tabla 9 y gréfico 12, respecto al indicador imparcialidad, podemos
apreciar que respecto a, muestras Imparcialidad al desarrollar tus labores,un
36.7% nos manifiesta que casi siempre, 33.3% considera que siempre,20% nos
respondié que a veces, el 6.7% respondio que considera que casinunca y un

3.3% nos indica que nunca.

Tabla N°10: Consideras que describes a los clientes las bondades que
ofrece tu empresa.

Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 2 6,7
A Veces 5 16,7

Valido
Casi Siempre 12 40,0
Siempre 11 36,7
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
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Grafico N°13: Consideras que describes a los clientes las bondades que
ofrece tu empresa.

Porcentaje

Casi Munca A Veces Casi Siempre Siempre

Describir

Fuente Spss 26 Elaboracion propia

INTERPRETACION:

En la tabla 10 y grafico 13, respecto al indicador describir, podemos
apreciar que respecto a consideras que describes a los clientes las bondades
que ofrece tu empresa, un 40% nos manifiesta que casi siempre, 36.7%
considera que siempre, 16.7% nos respondié que a veces y el 6.7%respondio

que considera que casi nunca.

Tabla N°11: Das a conocer los costes y beneficios que ofrece tu entidad.

Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 2 6,7
A Veces 9 30,0

Valido
Casi Siempre 10 33,3
Siempre 9 30,0
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracién propia
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Gréfico N°14: Das a conocer los costes y beneficios que ofrece tu entidad.

Porcentaje

Casi Munca A Veces Casi Siempre Siempre

Costes y beneficios

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
INTERPRETACION:

En la tabla 11 y grafico 14, respecto al indicador costes y beneficios,
podemos apreciar que respecto a das a conocer los costes y beneficios que
ofrece tu entidad, un 33.3% nos manifiesta que casi siempre, 30% considera
gue siempre, al igual que el 30% que nos respondié que a vecesy el 6.7%

respondié que considera que casi nunca.

Tabla N°12: Clasificas todas las opciones que brinda tu entidad.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3,3
Casi Nunca 2 6,7

Valido A Veces 7 23,3
Casi Siempre 9 30,0
Siempre 11 36,7
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracién propia
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Grafico N°15: Clasificas todas las opciones que brinda tu entidad.

Porcentaje

Munca Casi Munca A Veces Casi Siempre
Siempre

Clasificar las opciones

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
INTERPRETACION:

En la tabla 12 y grafico 15, respecto al indicador clasificar las opciones,
podemos apreciar que respecto a clasificas todas las opciones que brinda tu
entidad un 36.7% nos manifiesta que siempre, 30% considera que casi
siempre, 23.3% nos respondié que a veces, el 6.7% respondié que considera

gue casi nunca y un 3.3% nos indica que nunca.

Tabla N°13: Consideras que actlas con responsabilidad.

Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 1 3,3
A Veces 8 26,7

Valido
Casi Siempre 10 33,3
Siempre 11 36,7
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracién propia
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Grafico N°16: Consideras que actuas con responsabilidad.
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Fuente Spss 26 Elaboracion propia
INTERPRETACION:

En la tabla 13 y gréfico 16, respecto al indicador definicion de
responsabilidad, podemos apreciar que respecto a consideras que actias con
responsabilidad, un 36.7% nos manifiesta que siempre, 33.3% considera que
casi siempre, el 26.7% nos respondié que a veces y el 3.3%respondié que

considera que casi nunca.

Tabla N°14: Realizas un seguimiento y feedback de las labores que
realizas.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3,3
Casi Nunca 3 10,0

Valido A Veces 9 30,0
Casi Siempre 10 33,3
Siempre 7 23,3
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracién propia

58



Grafico N°17: Realizas un seguimiento y feedback de las labores que
realizas.
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Fuente Spss 26 Elaboracién propia
INTERPRETACION:

Enlatabla 14y grafico 17, respecto al indicador seguimiento y feedback,
podemos apreciar que respecto a realizas un seguimiento y feedback de las
labores que realizas. un 33.3% nos manifiesta que casi siempre, 30% considera
gue aveces, el 23.3% nos respondi6 que siempre, 10% que casinuncay el 3.3%

respondi6é que considera que casi nunca.

Tabla N°15: Variable Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje
Muy Insatisfecho 2 6,7
Algo Insatisfecho 3 10,0
Valido Indiferente 6 20,0
Algo Satisfecho 10 33,3
Muy Satisfecho 9 30,0
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracién propia
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Gréfico N°18: Variable Satisfaccién Laboral.

Porcentaje

Iy Algo Indiferente Algo Iy
Insatisfecho  Insatisfecho Satisfecho Satisfecho
Satisfaccion Laboral
Fuente Spss 26  Elaboracion  propia

INTERPRETACION:

En la tabla 15 y gréfico 18, respecto a la variable satisfaccion laboral,

podemos apreciar que respecto a su satisfaccion laboral. un 33.3% nos

manifiesta que algo satisfecho, 30% se considera muy satisfecho, el 20% nos

respondié que es indiferente, 10% que algo insatisfecho y el 6.7% respondio

que muy insatisfecho.

Tabla N°16: Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar.

Frecuencia Porcentaje
Muy Insatisfecho 3 10,0
Algo Insatisfecho 4 13,3
Valido Indiferente 8 26,7
Algo Satisfecho 9 30,0
Muy Satisfecho 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
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Grafico N°19: Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe
alcanzar.
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Fuente Spss 26 Elaboracion propia.
INTERPRETACION:

En la tabla 16 y grafico 19, respecto a los objetivos, metas y tasas de
produccion que debe alcanzar, un 30% nos manifiesta que algo satisfecho,
26,7% se considera indiferente, el 20% nos respondié que se encuentra muy
satisfecho, 13.3% considera que algo insatisfecho y el 10% respondidoque muy

insatisfecho.

Tabla N°17: La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Muy Insatisfecho 1 3,3
Algo Insatisfecho 3 10,0
Valido Indiferente 6 20,0
Algo Satisfecho 12 40,0
Muy Satisfecho 8 26,7
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracién propia
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Grafico N°20: La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

Porcentaje

MWLy Algo Indiferente Algo Iy
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Saneamiento

Fuente Spss 26 Elaboracion propia.

INTERPRETACION:

En la tabla 17 y gréafico 20, respecto a la limpieza, higiene y salubridad
de su lugar de trabajo, un 40% de los encuestados nos manifiesta que algo
satisfecho, 26,7% se considera muy satisfecho, el 20% nos manifesté quees
indiferente, 10% considera que algo insatisfecho y el 3.3% respondié que muy

insatisfecho.

Tabla N°18: El entorno fisico y el espacio de que se dispone en su lugar de
trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Muy Insatisfecho 1 3,3
Algo Insatisfecho 2 6,7
Valido Indiferente 6 20,0
Algo Satisfecho 12 40,0
Muy Satisfecho 9 30,0
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
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Grafico N°21: El entorno fisico y el espacio de que se dispone en su lugar
de trabajo.

Porcentaje
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Fuente Spss 26 Elaboracion propia

INTERPRETACION:

En la tabla 18 y gréfico 21, respecto a el entorno fisico y el espacio de
que se dispone en su lugar de trabajo, un 40% de los encuestados nos
manifiesta que algo satisfecho, 30% se considera muy satisfecho, el 20% nos
manifestd que es indiferente, 6.7% considera que algo insatisfecho y el3.3%

respondié que muy insatisfecho.

Tabla N°19: La temperatura de su local de trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Muy Insatisfecho 2 6,7
Algo Insatisfecho 3 10,0
Valido Indiferente 6 20,0
Algo Satisfecho 11 36,7
Muy Satisfecho 8 26,7
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
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Grafico N°22: La temperatura de su local de trabajo.

Porcentaje
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Fuente Spss 26 Elaboracion propia

INTERPRETACION:

En la tabla 19 y gréafico 22, respecto a la temperatura de su local de
trabajo, un 36.7% de los encuestados nos manifiesta que algo satisfecho,
26.7% se considera muy satisfecho, el 20% nos manifesté que es indiferente,

10% considera que algo insatisfecho y el 6.7% respondi6 que muy insatisfecho.

Tabla N°20: Las relaciones personales con sus superiores.

Frecuencia Porcentaje
Muy Insatisfecho 1 3,3
Algo Insatisfecho 2 6,7
Valido Indiferente 4 13,3
Algo Satisfecho 9 30,0
Muy Satisfecho 14 46,7
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
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Gréfico N°23: Las relaciones personales con sus superiores.

Porcentaje

Muy Algo Indiferente Algo Wy
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Fuente Spss 26 Elaboracién propia

INTERPRETACION:

En la tabla 20 y gréafico 23, respecto a las relaciones personales con sus
superiores, un 46.7% de los encuestados nos manifiesta que muy satisfecho,
30% se considera algo satisfecho, el 13.3% nos manifesté quees indiferente,
6.7% considera que algo insatisfecho y el 3.3% nos respondié que muy

insatisfecho.

Tabla N°21: La supervision que ejercen sobre usted.

Frecuencia Porcentaje
Muy Insatisfecho 2 6,7
Algo Insatisfecho 3 10,0
Valido Indiferente 5 16,7
Algo Satisfecho 9 30,0
Muy Satisfecho 11 36,7
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
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Grafico N°24: La supervision que ejercen sobre usted.
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Fuente Spss 26 Elaboracion propia
INTERPRETACION:

En la tabla 21 y grafico 24, respecto a la supervision que ejercen sobre

usted, un 36.7% de los encuestados nos manifiesta que muy satisfecho, 30%

se considera algo satisfecho, el 16.7% nos manifesté que es indiferente, 10%

considera que algo insatisfecho y el 6.7% nos respondié que muy insatisfecho.

Tabla N°22: La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

Frecuencia Porcentaje
Muy Insatisfecho 2 6,7
Algo Insatisfecho 3 10,0
Valido Indiferente 5 16,7
Algo Satisfecho 9 30,0
Muy Satisfecho 11 36,7
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
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Grafico N°25: La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

Porcentaje
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Fuente Spss 26 Elaboracion propia

INTERPRETACION:

En latabla 22 y grafico 25, respecto a la proximidad y frecuencia con que
es supervisado, un 36.7% de los encuestados nos manifiesta que muy
satisfecho, 30% se considera algo satisfecho, el 16.7% nos manifesté quees
indiferente, 10% considera que algo insatisfecho y el 6.7% nos respondioque

muy insatisfecho.

Tabla N°23: La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

Frecuencia Porcentaje
Muy Insatisfecho 4 13,3
Algo Insatisfecho 3 10,0
Valido Indiferente 5 16,7
Algo Satisfecho 8 26,7
Muy Satisfecho 10 33,3
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracién propia
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Grafico N°26: La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

Porcentaje
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Fuente Spss 26 Elaboracién propia

INTERPRETACION:

En la tabla 23 y grafico 26, respecto a la forma en que sus supervisores
juzgan su tarea, un 33.3% de los encuestados nos manifiesta que muy
satisfecho, 26.7% se considera algo satisfecho, el 16.7% nos manifestdé quees
indiferente, 10% considera que algo insatisfecho y el 13.3% nos respondi6 que

muy insatisfecho

Tabla N°24: La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su empresa.

Frecuencia Porcentaje
Muy Insatisfecho 4 13,3
Algo Insatisfecho 3 10,0
Valido Indiferente 6 20,0
Algo Satisfecho 8 26,7
Muy Satisfecho 9 30,0
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
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Grafico N°27: La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su empresa.
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Fuente Spss 26 Elaboracion propia

INTERPRETACION:

En la tabla 24 y gréafico 27, respecto a la “igualdad” y “justicia” de trato
que recibe de su empresa, un 30% de los encuestados nos manifiesta quemuy
satisfecho, 26.7% se considera algo satisfecho, el 20% nos manifestoque es
indiferente, 10% considera que algo insatisfecho y el 13.3% nos respondi6 que

muy insatisfecho.

Tabla N°25: El apoyo que recibe de sus superiores.

Frecuencia Porcentaje
Muy Insatisfecho 3 10,0
Algo Insatisfecho 5 16,7
Valido Indiferente 5 16,7
Algo Satisfecho 9 30,0
Muy Satisfecho 8 26,7
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
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Grafico N°28: El apoyo que recibe de sus superiores.
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Fuente Spss 26 Elaboracion propia

INTERPRETACION:

En la tabla 25 y grafico 28, respecto a el apoyo que recibe de sus

superiores, un 30% de los encuestados nos manifiesta que algo satisfecho,

26.7% se considera muy satisfecho, el 16.7% nos manifest6 que es indiferente,

aligual que el 16.7% que se considera algo insatisfecho y el 10% nos respondio

gue muy insatisfecho.

Tabla N°26: El grado en que su institucion cumple el convenio, las

disposiciones y leyes laborales.

Frecuencia Porcentaje
Muy Insatisfecho 3 10,0
Algo Insatisfecho 4 13,3
Valido Indiferente 5 16,7
Algo Satisfecho 10 33,3
Muy Satisfecho 8 26,7
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracién propia
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Grafico N°29: El grado en que su instituciéon cumple el convenio, las
disposiciones y leyes laborales.
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Fuente Spss 26 Elaboracién propia

INTERPRETACION:

En la tabla 26 y gréafico 29, respecto a el grado en que su instituciéon
cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales, un 33.3% nos
manifiesta que algo satisfecho, 26.7% se considera muy satisfecho, el 16.7%
nos manifesté que es indiferente, el 13.3% que se considera algo insatisfecho

y el 10% nos respondio que muy insatisfecho.

Tabla N°27: La forma en que se da la negociacion en su institucion sobre
aspectos laborales.

Frecuencia Porcentaje
Muy Insatisfecho 3 10,0
Algo Insatisfecho 4 13,3
Valido Indiferente 6 20,0
Algo Satisfecho 9 30,0
Muy Satisfecho 8 26,7
Total 30 100,0

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
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4.3.

Grafico N°30: Laformaen que se dalanegociacién en su institucion sobre
aspectos laborales.
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Fuente Spss 26 Elaboracion propia
INTERPRETACION:

En la tabla 27 y grafico 30, respecto a la forma en que se da
la negociacion en su institucion sobre aspectos laborales, un 30% nos
manifiesta que algo satisfecho, 26.7% se considera muy satisfecho, el 20%nos
manifestd que es indiferente, el 13.3% se considera algo insatisfecho y el 10%

nos respondié que muy insatisfecho.

Prueba de Hipotesis
Se utilizo la escala de correlacion de Pearson, para ello utilizamos la

siguiente escala:
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Tabla N°28: Escala de correlacion de Karl Pearson

Valor Significado
1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlaciéon negativa moderada
-0,2 a-0,39 Correlacién negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacién nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4 a 0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

En la Tabla 25 podemos observar los valores de coeficiente de

correlacion Karl Pearson para el andlisis del estadistico.

Los cuales pueden variar de -1 a +1. Se observa que los valores

préximos a 1, indican una correlacion alta o positiva, mientras que los valores

préximos a -1 indican una correlacion baja y negativa.

Asi mismo una correlacion cercana a cero indica que no existe relacién

alguna entre las variables.

4.3.1. Prueba de hipétesis general

H,= EI coaching organizacional

satisfaccion laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia

Chaupimarca — Pasco, 2020.

Ho= El coaching organizacional no influye significativamente en la

satisfaccion laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia

Chaupimarca — Pasco, 2020.
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Tabla N°29: Correlacion entre coaching organizacional y satisfaccion

laboral.
Variable Variable
Coaching Satisfaccién
Organizacional Laboral
Variable Correlacion  de 1 929"
Coaching Pearson
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Variable Correlacién de 929™ 1
Satisfaccién Pearson
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

4.3.2.

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

Fuente Spss 26 Elaboracion propia
INTERPRETACION:

Por lo que se observa en la tabla 29, segun los resultados de la
correlacion de Pearson que es de 0,929.se determina que la variablecoaching
organizacional tiene una correlacion positiva muy alta conla variable
satisfaccion laboral.

Siendo el nivel de significancia menor a 0,05 (p < 0,05) se rechazala
hipétesis nula Hy y se acepta la hipétesis alternativa H,, es decir:

El coaching organizacional influye significativamente en la
satisfaccion laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia

Chaupimarca — Pasco, 2020.

Prueba de hipotesis especificas

Prueba de hipotesis especificas 1:

H,= La dimensién objetivo influye significativamente en la satisfaccion
laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia

Chaupimarca — Pasco, 2020.
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Ho= La dimension objetivo no influye significativamente en la satisfaccion
laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia

Chaupimarca — Pasco, 2020.

Tabla N°30: Correlacion entre la dimension objetivo y satisfaccion
laboral.

Variable
Dimension  Satisfaccion
Objetivo Laboral
Dimension Correlacion de 1 ,913"
Objetivo Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Variable Correlacion de ,913™ 1
Satisfacciéon Pearson
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Fuente Spss 26 Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Por lo que se observa en la tabla 30, segun los resultados de la
correlacion de Pearson que es de 0,913.se determina que la dimension
objetivo tiene una correlacién positiva muy alta con la variable satisfaccion
laboral.

Siendo el nivel de significancia menor a 0,05 (p < 0,05) se rechazala
hipétesis nula HQ y se acepta la hip6tesis alternativa H1, es decir:

La dimensién objetivo influye significativamente en la satisfaccion
laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo AgenciaChaupimarca —

Pasco, 2020.
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Prueba de hipétesis especificas 2:
H,= La dimensién realidad influye significativamente en la satisfaccion
laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia
Chaupimarca — Pasco, 2020.
Ho= La dimension realidad no influye significativamente en la
satisfaccion laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia

Chaupimarca — Pasco, 2020.

Tabla N°31: Correlacion entre la dimension realidad y satisfaccion
laboral.

Variable
Dimension  Satisfaccion
Realidad  -2P0r@
Dimension Correlacién de 1 ,980™
Realidad Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Variable Correlacion de ,980™ 1
Satisfaccién Laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Fuente Spss 26 Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Por lo que se observa en la tabla 31, segun los resultados de
la correlacion de Pearson que es de 0,980.se determina que la
dimensién realidad tiene una correlacion positiva muy alta con la
variable satisfaccion laboral.

Siendo el nivel de significancia menor a 0,05 (p < 0,05) se
rechazala hipétesis nula HQ y se acepta la hipotesis alternativa H1, es

decir:
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La dimension realidad influye significativamente en la
satisfaccionlaboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia

Chaupimarca — Pasco, 2020.

Prueba de hipétesis especificas 3:

H,= La dimension opciones influye significativamente en la
satisfaccién laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo
Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.

Ho= La dimension opciones no influye significativamente en la
satisfaccion laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo

Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.

Tabla N°32: Correlacién entre opciones y satisfaccion

laboral
Dimensién  Variable
Opciones  Satisfaccion Laboral
Dimensién Correlacién de 1 1939™
Opciones Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Variable Correlacion de 939" 1
Satisfaccion Pearson
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

INTERPRETACION:

Por lo que se observa en la tabla 32, segun los resultados de
la correlacion de Pearson que es de 0,939.se determina que la
dimensién opciones tiene una correlacion positiva muy alta con la
variable satisfaccion laboral.

Siendo el nivel de significancia menor a 0,05 (p < 0,05) se
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rechazala hipétesis nula HQ y se acepta la hipétesis alternativa H1, es

decir:

La dimension opciones influye significativamente en la
satisfaccion laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia
Chaupimarca — Pasco, 2020.

Prueba de hipoétesis especificas 4:

Hi= La dimensién voluntad influye significativamente en la
satisfaccion laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo
Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.

Ho= La dimension voluntad no influye significativamente en la
satisfaccién laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo

Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.

Tabla N°33: Correlacion entre voluntad y satisfaccién laboral.

Dimensién Variable
Voluntad Satisfaccion Laboral

Dimension Correlacion de 1 908™
Voluntad Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Variable Correlacion de 908" 1
Satisfaccion Pearson
Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

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

INTERPRETACION:

Por lo que se observa en la tabla 33, segun los resultados de
la correlacion de Pearson que es de 0,908.se determina que la
dimensién voluntad tiene una correlacion positiva muy alta con la
variable satisfaccion laboral.

Siendo el nivel de significancia menor a 0,05 (p < 0,05) se

78



rechazala hipétesis nula HQ y se acepta la hipétesis alternativa H1, es
decir:

La dimensién voluntad influye significativamente en la
satisfaccionlaboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia
Chaupimarca — Pasco, 2020.

4.4, Discusion deresultados

Luego de la aplicacion de nuestro cuestionario y los resultados hallados,
podemos indicar, que respecto a la hip6tesis principal segun los resultadosque se
nos presentan con el estadistico de correlacién de Pearson, el valorobtenido es
de 0,929. Por lo que se determina que la variable coaching organizacional tiene
una correlacion positiva muy alta con la variablesatisfaccion laboral (de acuerdo

ala escala de correlacion de Karl Pearson).

Este resultado guarda semejanza con lo expresado por Salinas L. (2019)
quien en su tesis: El coaching empresarial y el desempefio laboral de los
trabajadores en el Banco Interbank — Huacho 2019, quien manifiesta que el
Coaching Empresarial guarda relacion significativa con el desempefio laboral de
los Trabajadores en el Banco Interbank — Huacho 2019. Ademas,la correlacion de
Rho de Spearman es 0,795 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha
correlacion es positiva y moderada. Es decir, los trabajadores de dicha empresa
expresan que el Coaching empresarial mejorara moderadamente el

desempefio laboral de los colaboradores de dicha empresa.

De los aportes de Camones M. (2018). En su tesis titulada: “Coaching
Empresarial y el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Redde
Salud Jauja—2017", la que fue sustentada ante la Universidad Peruanalos Andes
- Huancayo, con la intencién de optar por el Titulo Profesional deLicenciada en
Administracion. Indico que la relaciéon es positiva media entrelas dos variables

materia de estudio, por lo que a que mayor desarrollo delcoaching en los
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trabajadores mayor sera su desempefio en el trabajo. Ya que los trabajadores,
al ejecutar las estrategias de coaching mostraran un mejor desenvolvimiento y
desarrollo de sus actividades, sin el temor de disminuir las capacidades de los
trabajadores con factores de desmotivacion. Lo cual se refleja en nuestra
investigacion por lo que a mejor desarrollo del coaching organizacional, mayor
sera la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo Agencia

Chaupimarca.

Es importante mencionar a Casale M. (2010) quien en su investigacion:
Coaching y satisfaccion laboral de la Universidad del Aconcagua - Argentina,
nos menciona que a partir de la investigacion que realizé y de loexpresado por
las personas entrevistadas se puede inferir que el coachinges una estrategia que

brinda beneficios a la organizacién respecto a que:

v" Ayuda al desarrollo de nuevas habilidades y perspectivas.

v" Mejora las relaciones jefe-subordinado.

v" Fomenta un liderazgo efectivo en los gerentes y supervisores.

v' Aumenta la implicacién y el compromiso de la gente frente a su organizacion.

v" Fortalece el clima laboral, volviéndolo mas calido, amigable, participativo y

confiable.

Como se puede apreciar son multiples los beneficios que se alcanzan
con la aplicacion del coaching respecto a la satisfaccion laboral, tal como se pudo

comprobar con los trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca.

En cuanto a la hipotesis especifica 1, segun nos muestran los resultados
de la correlacién de Pearson que es de 0,913. Podemos determinar que la
dimensién objetivo tiene una correlacion positiva muy alta con la variable

satisfaccion laboral. Es decir, la dimensidn objetivo influye significativamente en
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la satisfaccion laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia

Chaupimarca — Pasco, 2020.

Respecto a la hipétesis especifica 2, por los resultados de la correlacién
de Pearson que muestran que es de 0,980. Por lo que se puede determinarque
la dimension realidad tiene una correlacion positiva muy alta con la variable
satisfaccién laboral. Con lo que se puede indicar que la dimension realidad
influye significativamente en la satisfaccion laboral de los Trabajadores de la

Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.

Enrelacion a la hipétesis especifica 3, por los resultados de la correlacion
de Pearson que muestran que es de 0,939. Por lo que se puede determinarque
la dimension opciones tiene una correlacion positiva muy alta con la variable
satisfaccion laboral. Por lo que se puede indicar que la dimensién opciones
influye significativamente en la satisfaccion laboral de los Trabajadores de la

Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.

En cuanto a la hipoétesis especifica 4, los resultados de la correlacion de
Pearson nos muestran que es de 0,908. Por lo que se puede determinar quela
dimensién voluntad tiene una correlacién positiva muy alta con la variable
satisfaccion laboral. Con lo que se consigue indicar que la dimensiénvoluntad
influye significativamente en la satisfaccion laboral de los Trabajadores de la

Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.
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CONCLUSIONES

Luego de las pruebas estadisticas realizadas a continuacién, presentamos las

conclusiones respectivas:

1)

2)

3)

4)

Referente a la hip6tesis general: La significancia bilateral (p-valor = 0,000) es
menor que el nivel de significancia (p-valor =0,05). Del mismo modo la correlacion
de Rho de Spearman es 0,929 lo que, de acuerdo a la escala decorrelacion de
Pearson, es una correlacion positiva muy alta. Entonces, existe suficiente prueba
estadistica para denegar la hipétesis nula y aprobarla hip6tesis alterna, es decir:
El coaching organizacional influye significativamente en la satisfaccion laboral de
los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.
Concerniente a la hip6tesis especifica 1: La significancia bilateral (p-valor = 0,000)
es menor que el nivel de significancia (p-valor =0,05). Del mismo modo la
correlacion de Pearson es 0,913 lo que, de acuerdo a la escala de correlacion de
Pearson, es una correlacion positiva muy alta. Por lo que, existe suficiente prueba
estadistica para denegar la hip6tesis nula y aprobarla hipétesis alterna, es decir: La
dimension objetivo influye significativamente en la satisfaccion laboral de los
Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.
Pertinente a la hip6tesis especifica 2: La significancia bilateral (p-valor = 0,000) es
menor que el nivel de significancia (p-valor =0,05). Del mismo modo la correlacion
de Pearson es 0,980 lo que, de acuerdo a la escala de correlacién de Pearson, es
una correlacion positiva muy alta. Por lo que, existe suficiente prueba estadistica
para denegar la hipotesis nula y aprobarla hipétesis alterna, es decir: La dimensién
realidad influye significativamente en la satisfaccion laboral de los Trabajadores de
la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.

En lo que se refiere a la hipotesis especifica 3: La significancia bilateral (p- valor
= 0,000) es menor que el nivel de significancia (p-valor =0,05). Del mismo modo

la correlaciéon de Pearson es 0,939 lo que, de acuerdo a la escala de correlacién



5)

de Pearson, es una correlacién positiva muy alta. Por lo que, existe suficiente
prueba estadistica para denegar la hipoétesis nula y aprobar la hipotesis alterna,
es decir: La dimension opciones influye significativamente en la satisfaccion
laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco,
2020.

Relativo a la hipétesis especifica 4: La significancia bilateral (p-valor = 0,000)es
menor que el nivel de significancia (p-valor =0,05). Asi mismo la correlacion de
Pearson es 0,908 lo que, de acuerdo a la escala de correlacion de Pearson, es
una correlacion positiva muy alta. Por lo que, existe suficiente prueba estadistica
para denegar la hipétesis nula y aprobarla hipétesis alterna, es decir: La dimension
voluntad influye significativamente en la satisfaccion laboral de los Trabajadores

de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.



1)

2)

3)

4)

5)

RECOMENDACIONES

Se recomienda al encargado de la Caja Huancayo sede Chaupimarcarealizar
capacitacion y formacion a los trabajadores sobre coaching organizacional, los
mismos que deben desarrollarse con expertos en este tema, teniendo en cuenta
que ello buscaré optimizar el desempefio de los trabajadores y por ende mejorar

su satisfaccion laboral.

Se recomienda a los encargados de Caja Huancayo agencia Chaupimarca,
evaluar permanentemente la satisfaccion laboral de sus trabajadores, teniendo en
cuenta el ambiente laboral, el clima laboral, la satisfaccion con la supervisién, con
las prestaciones recibidas. Para luego capacitar a los trabajadores segun los

indicadores obtenidos en dicha evaluacion.

Se recomienda a los trabajadores de Caja Huancayo agencia Chaupimarcaque
sus objetivos sean especificos, medibles, alcanzables, realistas y que tengan un

tiempo para cumplirlos.

Se recomienda a los encargados de Caja Huancayo agencia Chaupimarca
generar una lista de estrategias para mejorar la atencién a los clientes, las mismas

gue deben de contar con la participacion activa de sus empleados.

Se recomienda a los trabajadores de Caja Huancayo agencia Chaupimarca
mejorar la comunicacién, tomar decisiones adecuadas y mejorar las relaciones
interpersonales. Estos indicadores permitirdn mejorar su satisfaccion laboral de

los trabajadores en dicha institucion financiera.
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ANEXOS



Anexo 1: Instrumentos de Recoleccién de datos

D
SN 4

FACULTAD

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE CAJA HUANCAYO
AGENCIA CHAUPIMARCA - PASCO

Estimado Colaborador:

Le agradecemos anticipadamente por su asistencia, para contestar la presente
encuesta para la tesis: Coaching Organizacional y Satisfaccién Laboral de los
Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.

Le pedimos que:

1. Por favor no escriba su nombre, la encuesta es anénimo y confidencial.

2. Responda las alternativas de respuesta segun corresponda y con
sinceridad.

3. Marque con una “X” la alternativa de respuesta que usted considere es la
mas adecuada. De acuerdo al cuadro que aparece.

NUNCA 1
CASI NUNCA 2
A VECES 3
CASI SIEMPRE 4
SIEMPRE 5
DIMENSION 1: Objetivo 112|3]4]5
1 | Son especificos tus objetivos laborales
2 | Son medibles tus objetivos laborales
3 | Son alcanzables tus objetivos laborales
4 | Son realistas tus objetivos laborales
5 Tienes una fecha para alcanzar tus objetivos

laborales
DIMENSION 2: Realidad

6 | Eres objetivo al momento de desarrollar tus labores

7 | Muestras Imparcialidad al desarrollar tus labores




Consideras que describes a los clientes las

8
bondades que ofrece tu empresa.
DIMENSION 3: Opciones

9 | Das a conocer los costes y beneficios que ofrece tu
entidad.

10 | clasificas todas las opciones gue brinda tu entidad
DIMENSION 4: Voluntad

11 | consideras que actuas con responsabilidad

12 | Realizas un seguimiento y feedback de las laboresque

realizas.

Gracias por su colaboracion




Instrumentos de Recoleccion de datos.

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES
CARRION

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE CAJA HUANCAYO
AGENCIA CHAUPIMARCA - PASCO

Estimado Colaborador:

Le agradecemos anticipadamente por su asistencia, para contestar la presente
encuesta para la tesis: Coaching Organizacional y Satisfaccion Laboral de los
Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020.

Le pedimos que:

1. Por favor no escriba su nombre, la encuesta es anénimo y confidencial.

2. Responda las alternativas de respuesta segun corresponda y con
sinceridad.

3. Marque con una “X” la alternativa de respuesta que usted considere es la
mas adecuada. De acuerdo al cuadro que aparece.

MUY INSATISFECHO
ALGO INSATISFECHO
INDIFERENTE

ALGO SATISFECHO
MUY SATISFECHO

]BII_\/IENSION 1: Satisfaccion con el ambiente 1121314als
fsico,

O | W N| -

Los objetivos, metas y tasas de produccién que
debe alcanzar.

> | La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de
trabajo.

El entorno fisico y el espacio de que se dispone en
su lugar de trabajo.

4 | La temperatura de su local de trabajo.

DIMENSION 2: Satisfaccion con la supervision

S | Las relaciones personales con sus superiores.

6 | La supervisién que ejercen sobre usted.

7 | La proximidad y frecuencia con que es supervisado.




La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su

9
empresa.

10 | El apoyo que recibe de sus superiores
DIMENSION 3: Satisfaccion con las
prestaciones recibidas

11 | El grado en que su institucion cumple el convenio,las
disposiciones y leyes laborales.

12 | La forma en que se da la negociacion en suinstitucion

sobre aspectos laborales.

Gracias por su colaboracién




Anexo 2: Procedimiento de validez y confiabilidad

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
|l. DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del Informante: Mg. Juan Antonio RICALDI BALDEON
Cargo o Institucion donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
Nombre del Instrumento de Evaluacion:
Autores del instrumento: POLO ALCANTARA, Yanina Marcelina
SIERRA CASTELLARES, Juan José
Titulo: Coaching Organizacional y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco,2020.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

N° | VARIABLE/ DIMENSIONES / Indicadores Pertinencia’ |Relevancia? | Claridad?® Sugerencias

VARIABLE 1: Coaching Organizacional

DIMENSION 1: Objetivo Si No Si No Si No

1 | Especifico

2 | Medible

3 | Alcanzable

X | X | X | X
X | X | X | X
X | X | X | X

4 | Realista




5 | Temporal X X X
DIMENSION 2: Realidad Si No Si No Si No

6 | Objetividad X X X

7 | Imparcialidad X X X

8 | Describir X X X
DIMENSION 3: Opciones Si No Si No Si No

9 | Costes y beneficios X X X

10 | Clasificar las opciones X X X
DIMENSION 4: Voluntad

11 | Definicion de la responsabilidad X X X

12 | Seguimiento y feedback. X X X
VARIABLE 2: Satisfaccion Laboral
DIMENSION 1: Satisfaccion con el ambiente fisico Si No Si No Si No

1 | Fin X X X

2 | Saneamiento X

3 | Entomno fisico X X X




4 | Temperatura X X X
DIMENSION 2: Satisfaccion con la supervision

5 | Relacion empleado -empleador X X X

6 | Seguridad X X X

7 | Presion X X X

8 | Evaluacion de desempeiio X X X

9 | Igualitarismo y justicia X X X

10 | Apoyo por parte de los superiores X X X
DIMENSION 3: Responsabilidad

11 | Responsabilidad X X X

12 | Sistema de negociacion X % X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ]
aplicable [ |

Aplicable después de corregir [

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Juan Antonio RICALDI BALDEON
Especialidad del evaluador: Magister en Ciencias de la Educaciéon

No

Marzo del 2022
DNI: 20901201




"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Atentamente,

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo Mg. Juan Antonio RICALDI BALDEON

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, Firma del Experto Informante.
exacto y directo



Anexo 2: Procedimiento de validez y confiabilidad

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
I. DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del Informante: Mg. Luz del Carmen MUNOZ CORNEJO
Cargo o Institucion donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
Nombre del Instrumento de Evaluacioén:
Autores del instrumento: POLO ALCANTARA, Yanina Marcelina
SIERRA CASTELLARES, Juan José
Titulo: Coaching Organizacional y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco,2020.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

N° | VARIABLE/ DIMENSIONES / Indicadores Pertinencia’ |Relevancia? Claridad?® Sugerencias

VARIABLE 1: Coaching Organizacional

DIMENSION 1: Objetivo Si No Si No Si No
1 | Especifico X X X
2 | Medible A 5 .
3 | Alcanzable X X <
4 | Realista X X X




5 | Temporal - “ =
DIMENSION 2: Realidad Si No Si No Si No

6 | Objetividad < & -

7 | Imparcialidad - - .

8 | Describir X X X
DIMENSION 3: Opciones Si No Si No Si No
Costes y beneficios X

10 | Clasificar las opciones X X
DIMENSION 4: Voluntad S | le [ & | Ne | B | HNe

11 | Definicion de la responsabilidad A % &

12 | Seguimiento y feedback. X X X
VARIABLE 2: Satisfacciéon Laboral
DIMENSION 1: Satisfaccion con el ambiente fisico Si No Si No Si No

1 | Fin X X X

2 | Saneamiento X X R

X X X

Entorno fisico




4 | Temperatura X X X
DIMENSION 2: Satisfaccién con la supervisién S No Si No Si No

5 | Relacion empleado -empleador A X X

6 | Seguridad X X X

7 | Presion X X X

8 | Evaluacion de desemperio X X X

9 | Igualitarismo y justicia X X X

10 | Apoyo por parte de los superiores X X X
DIMENSION 3: Responsabilidad Si No | Si No Si No

11 | Responsabilidad X X X

12 | Sistema de negociacion X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:
aplicable [ 1

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Luz del Carmen MUNOZ CORNEJO

Especialidad del evaluador: Magister en Gestion Publica — Magister en Administracion de la Educacion

Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [

No

Marzo del 2022
DNI: 04086616




\
e\ 2
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. st &(M \ ---------

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, Firma del Experto Informante.
exacto y directo



Anexo 2: Procedimiento de validez y confiabilidad

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
|. DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del Informante: Mg. Jannet Karim FUSTER GOMEZ
Cargo o Institucion donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
Nombre del Instrumento de Evaluacion:
Autores del instrumento: POLO ALCANTARA, Yanina Marcelina
SIERRA CASTELLARES, Juan José
Titulo: Coaching Organizacional y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco,2020.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

N° | VARIABLE/ DIMENSIONES / Indicadores Pertinencia’ |Relevancia? Claridad?® Sugerencias

VARIABLE 1: Coaching Organizacional

DIMENSION 1: Objetivo Si No Si No Si No
1 | Especifico X X X
2 | Medible 2 X A
3 | Alcanzable X X X
4 | Realista . = “




5 | Temporal X X X
DIMENSION 2: Realidad Si No Si No Si No
6 | Objetividad X X X
7 | Imparcialidad X X X
8 | Describir X % X
DIMENSION 3: Opciones Si No Si No Si No
9 | Costes y beneficios
10 | Clasificar las opciones
DIMENSION 4: Voluntad N A
11 | Definicion de la responsabilidad X X X
12 | Seguimiento y feedback. X X X
VARIABLE 2: Satisfaccion Laboral
DIMENSION 1: Satisfaccion con el ambiente fisico Si No Si No Si No
1 | Fin X X X
2 | Saneamiento % % X
3 | Entorno fisico X X X




4 | Temperatura X X X
DIMENSION 2: Satisfaccion con la supervision Si No Si No Si No
5 | Relacién empleado -empleador R X X
6 | Seguridad X X X
7 | Presion X X X
8 | Evaluacion de desemperfio X X X
9 | Igualitarismo y justicia X X X
10 | Apoyo por parte de los superiores X X X
DIMENSION 3: Responsabilidad Si | No | Si | No | Si | No
11 | Responsabilidad X X X
12 | Sistema de negociacion X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ | No

aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Jannet Karim FUSTER GOMEZ
Especialidad del evaluador: Magister en Gestion Publica

Marzo del 2022
DNI: 04081618




Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, Firma del Experto Informante.
exacto y directo




Anexo 3: Matriz de consistencia:

Tesis: Coaching Organizacional y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca —
Pasco, 2020.
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL v’ Especifico
¢Cual es el nivel de | Determinar el nivel de | El coaching organizacional v Medible Tipo:
influencia del coaching | influencia del coaching | influye significativamente > Objetivo v Alcanzable Aplicada
organizacional en la | organizacional en la | en la satisfaccion laboral v Realista
satisfaccién laboral delos | satisfaccion laboral delos | de los Trabajadores de la v Temporal Métodos:
Trabajadores de la Caja | Trabajadores de la Caja | Caja Huancayo Agencia )
Huancayo Agencia | Huancayo Agencia | Chaupimarca — Pasco, Variable v Obietividad » Inductivo
Chaupimarca — Pasco, | Chaupimarca — Pasco, | 2020 Independiente (X) | » Realidad Jetivide . ;
5 , v Imparcialidad Deductivo
2020 2020 Coaching v b = Correlacional
Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas Organizacional . Describir
¢Cudl es el nivel de | Determinar el nivel de | La dimensién objetivo > Opciones v Costes v benefici Técnicas:
influencia de ladimension | influencia de ladimension | influye  significativamente 0s _e_sy ene 'C'_OS e Encuesta
objetivo en la | objetivo en la | en la satisfaccion laboral v Clasificar las opciones ,
> Voluntad Instrumento:

satisfaccién laboral delos
Trabajadores de la Caja

satisfaccién laboral delos
Trabajadores de la Caja

de los Trabajadores de la
Caja Huancayo Agencia

Huancayo Agencia Huancayo Agencia Chaupimarca - Pasco,
Chaupimarca — Pasco, | Chaupimarca — Pasco, | 2020.

20207 2020.

¢Cuél es el nivel de | Determinar el nivel de | La dimensién influencias
influencia de ladimension | influencia de ladimension | influye significativamente
realidad en la | realidad en la | en la satisfacciéon laboral

satisfaccién laboral delos
Trabajadores de la Caja

satisfaccién laboral delos
Trabajadores de la Caja

de los Trabajadores de la
Caja Huancayo Agencia

Huancayo Agencia | Huancayo Agencia | Chaupimarca — Pasco,
Chaupimarca — Pasco, | Chaupimarca — Pasco, | 2020.

20207 2020.

¢Cudl es el nivel de | Determinar el nivel de | La dimension opciones
influencia de ladimension | influencia de ladimension | influye significativamente
opciones en la | opciones en la | en la satisfaccion laboral

satisfaccién laboral delos
Trabajadores de la Caja
Huancayo Agencia
Chaupimarca — Pasco,
20207

satisfaccién laboral delos
Trabajadores de la Caja

Huancayo Agencia
Chaupimarca — Pasco,
2020

de los Trabajadores de la
Caja Huancayo Agencia
Chaupimarca - Pasco,
2020.

Variable

Dependiente (Y)

Satisfaccion Laboral

» Satisfaccion con el

ambiente fisico,

» Satisfaccion con la

supervisién

v Responsabilidad
v’ Seguimiento y feedback.

SNENENENEN

ANERN

Fin

Saneamiento
Entorno fisico
Temperatura
Relacion empleado -
empleador

Seguridad

Presion

Evaluacién de
desempefio
Igualitarismo y justicia

e Cuestionario

Disefio:
Descriptivo-
Correlacional,
transversal

Poblacion

34 trabajadores
Muestra:

30 personas

Por conveniencia

Prueba de hipétesis:

Coeficiente
correlacion
Pearson.

de
de




;Cuédl es el nivel de
influencia de ladimensién
voluntad en la
satisfaccién laboral delos
Trabajadores de la Caja
Huancayo Agencia
Chaupimarca — Pasco,
20207

Determinar el nivel de
influencia de ladimension
voluntad en la
satisfaccion laboral delos
Trabajadores de la Caja
Huancayo Agencia
Chaupimarca — Pasco,
2020.

La dimensién voluntad
influye significativamente
en la satisfacciéon laboral
de los Trabajadores de la
Caja Huancayo Agencia
Chaupimarca - Pasco,
2020.

»  Satisfaccion con las
prestaciones
recibidas

Apoyo por parte de los
superiores

Responsabilidad
Sistema de
negociacion




