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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion se desarrollé en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Interandina ubicada en la ciudad de Ambato, la cual es una entidad financiera que
recientemente ascendid a la segmentacion 2 de las entidades del Sector Financiero
Popular y Solidario.

Se aplico la siguiente metodologia: una investigacion aplicada, con enfoque
cuantitativo, una fundamentacion filosofica de campo y bibliogréfica — documental, el
tipo de investigacion es descriptiva y el disefio se realizd por estudio transversal y
correlacional. La poblacion de estudio es de 30 colaboradores por lo que se tuvo que
aplicar censo. Como técnica para la recoleccion de datos se realizé una encuesta y
como instrumento se estructuro un cuestionario, donde se hizo uso de una tesis de
maestria y posgrado con relacion a las variables de estudio. Para la validacion se hizo
uso de los métodos: Jueces y expertos — V de Aiken, prueba de KMO y Bartlett y para
su fiabilidad se aplicé el Alpha de Cronbach.

Entre los resultados que se obtuvo de esta investigacion es que una gran parte de
empleados poseen deficiencias en ciertos parametros como liderazgo, gestién de
resultados y trabajo en equipo por lo que se concluye y recomienda aplicar un modelo
de coaching empresarial ya que traeria consigo beneficios que ayuden a corregir estas

deficiencias.

Entre los modelos de coaching empresarial, los 6ptimos para su aplicacién serian el
organizacional y el ejecutivo, ya que el primero se encarga de lograr la cohesion de
equipos para que tengan una mejor satisfaccion y motivacion, mientras que el segundo

se encarga de ayudar a desarrollar las competencias personales de los altos directivos.
PALABRAS CLAVES: INVESTIGACION, COACHING EMPRESARIAL,

DESEMPENO LABORAL, LIDERAZGO, TRABAJO EN EQUIPO,
MOTIVACION, ACTITUD LABORAL, RENDIMIENTO.
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ABSTRACT

This research was carried out at the Savings and Credit Cooperative Interandina,
located in the city of Ambato, which is a financial institution that recently ascended to

segment 2 of the Popular and Solidarity Financial Sector.

The following methodology was applied: applied research, with a quantitative
approach, a philosophical field and bibliographic-documentary foundation, the type of
research is descriptive, and the design was carried out by a cross-sectional and
correlational study. The study population consisted of thirty collaborators, for which
reason a census had to be taken. A survey was used as a technique for data collection
and a questionnaire was structured as an instrument, where use was made of a master's
and postgraduate thesis in relation to the study variables. For validation, the following
methods were used: Judges and experts - Aiken's V, KMO and Bartlett's test, and

Cronbach's Alpha was applied for reliability.

Among the results obtained from this research is that many employees have
deficiencies in certain parameters such as leadership, results management, and
teamwork, so it is concluded and recommended to apply a business coaching model

that would bring benefits to help correct these deficiencies.

Among the business coaching models, the optimal ones for its application would be
the organizational and the executive one, since the first one oversees achieving team
cohesion so that they have a better satisfaction and motivation, while the second one

oversees helping to develop the personal competencies of top managers.
KEY WORDS: RESEARCH, BUSINESS COACHING, JOB PERFORMANCE,

LEADERSHIP, TEAMWORK, MOTIVATION, WORK  ATTITUDE,
PERFORMANCE
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CAPITULO I.- MARCO TEORICO

1.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

1.1.1. Antecedentes Internacionales

Este trabajo de investigacion fue realizado en la Universidad Nacional de Tumbes,
para optar el grado académico de Maestro en administracion y Gestion empresarial por
Curay (2022) con el tema: Coaching y desempefio laboral en los colaboradores del
Banco de la Nacion Agencia Tumbes, cuyo objetivo era determinar la influencia del
coaching en el desempefio laboral de los colaboradores, aplico como metodologia un
estudio descriptivo, disefio correlacional, disefio de investigacién no experimental y
transversal, la poblacion de estudio fue de 29 colaboradores de la agencia. Se aplico la
técnica de la encuesta y con resultados obtenidos se concluy6 que existe una influencia
significativa moderada del coaching sobre el desempefio laboral de los colaboradores
del Banco de la Nacion, agencia Tumbes. Esta investigacion aporto a la presente con

conocimientos tedricos acerca del desempefio laboral.

El siguiente antecedente investigativo se encontrd en el Centro de Recursos para el
Aprendizaje y la Investigacion (CRAI) de la Universidad Tecnologica
Centroamericana (UNITEC) de Honduras, la tesis de posgrado en mencion fue
realizada por Espinal (2014) cuyo tema es el coaching organizacional para mejorar el
desempefio de los colaboradores en la Cooperativa COACEHL, esta investigacion
tiene por objetivo principal ayudar a mejorar el desempefio de los colaboradores
mediante un programa de coaching organizacional orientado al desempefio laboral. Se
trabajo con una muestra de 20 personas, la metodologia que se utilizo es no
experimental, cualitativa y descriptiva. El instrumento que se llevo a cabo fue una
encuesta y se realiz6 una entrevista con la gerente de Talento Humano. Se concluyo
que el coaching no resolvera todos los problemas de baja productividad que existe en
la cooperativa. El aporte de esta investigacion son conceptos tedricos acerca del
Coaching y parte de la metodologia.



Como ultimo antecedente internacional se obtuvo del repositorio de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion de Perd, tesis para la obtencion de una
licenciatura, su autora Salinas (2019) cuyo tema fue el coaching empresarial y el
desempefio laboral de los trabajadores en el banco Interbank, tenia por objetivo
determinar el grado de relacion que existe entre el coaching empresarial y el
desempefio laboral de los trabajadores del banco Interbank. La metodologia que se
aplico en esta investigacion fue con enfoque cuantitativo, disefio no experimental —
transversal, se aplico el instrumento a 22 colaboradores, se concluyo6 que el coaching
empresarial se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores en el Banco
Interbank. Como aporte para la presente investigacion sirvio como guia para la

teorizacion de las dos variables de estudio.

1.1.2. Antecedentes nacionales

En referencia para antecedentes nacionales y locales, se mencionan difusiones
cientificas de revistas indexadas. En la investigacion realizada a nivel nacional se
encontrd a Urgilés et al. (2019) con el tema: el coaching y la productividad laboral en
la Cooperativa de Ahorro y Crédito de la pequefia Empresa Biblian Ltda., que tiene
por objetivo mejorar la productividad de los colaboradores de la cooperativa mediante
un programa de coaching. La metodologia que se aplico es de tipo no experimental,
con una investigacion de corte transversal y los métodos inductivo — deductivo,
cualitativo — cuantitativo, estadistico e histérico légico. La poblacion sometida a
estudio estaba dada por 173 colaboradores y una muestra de 120 colaboradores. La
técnica que se aplico es la encuesta, entrevista y analisis documental. Los resultados
mas importantes para resaltar es que existe una baja de la productividad laboral del
personal que forma parte de la cooperativa. Como aporte para la presente investigacion

sirvio como articulo para la teorizacion de ciertos conceptos para el marco teorico.

De igual manera se puede destacar la investigacion realizada por Caisa et al. (2018)
con el tema: el coaching y desempefio laboral en el sector cooperativo de la provincia
de Tungurahua, cuyo objetivo consistia en desarrollar un procedimiento de coaching
que ayude a mejorar el desempefio laboral en el sector cooperativista. La metodologia

que se llevo a cabo fue bibliografica o documental, de campo y el tipo de investigacion
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fue exploratoria, descriptiva y correlacional. La muestra para la aplicacion del
instrumento fue de 385 empleados y socios. La técnica sé que utilizo fue la encuesta y
como resultados y conclusiones se obtuvo que la aplicacion del procedimiento del
coaching si contribuira al mejoramiento del desempefio laboral, del mismo modo las
entidades financieras deben brindar un programa de coaching ya que se pudo
evidenciar que ciertos trabajadores no demuestran su compromiso e identificacion con
la cooperativa. Su aporte para la presente investigacion fue de conocimientos tedricos

y guia para la metodologia.

1.2.0BJETIVOS

1.2.1. Objetivo General

e Determinar los beneficios del coaching empresarial para el desempefio laboral
de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina de la
ciudad de Ambato.

1.2.2. Objetivos Especificos

e Fundamentar teéricamente el desempefio laboral y los beneficios del coaching
empresarial para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina.

e Diagnosticar el coaching empresarial y el actual desempefio laboral de los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina de la ciudad de
Ambato.

e Analizar la relacién del coaching empresarial con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina de la ciudad de
Ambato.



1.3.PROBLEMA DE INVESTIGACION

En la presente investigacion se pretende determinar como puede beneficiar el
Coaching Empresarial al Desempefio Laboral de los colaboradores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Interandina de la ciudad de Ambato, para el planteamiento del
problema se determinaron causas y consecuencias representados en el arbol de

problemas (ver Anexo A).

1.4.JUSTIFICACION

Justificacion teorica

La presente investigacion esta enfocada en estudiar el coaching empresarial, el cual
funciona como una herramienta para desarrollar y potenciar las capacidades de cada
colaborador dentro de una empresa. Esta herramienta tiene por objetivo mejorar la
comunicacion entre los colaboradores, conseguir mayor motivacion laboral y mejorar
el rendimiento de los empleados. Promueve cambios de conducta, emocionales,
conocimientos en las personas y mejora las habilidades de cada colaborador de la
organizacion. Las habilidades que se llegan a desarrollar son a través del bienestar
propio de cada colaborador, esto permite que demuestre su rendimiento, productividad

y desarrollo en el trabajo en equipo.

Los beneficios que trae consigo esta herramienta son muchos entre los méas destacados
se encuentran: favorecimiento del trabajo en equipo, potencia el talento individual,
incrementa la creatividad de los colaboradores, contribuye a la resolucion de
conflictos, los prepara para adaptarse a cualquier cambio, aumenta los niveles de
productividad, reduce significativamente estados de estrés y ansiedad laboral y permite

lograr los objetivos fijados.



Aunque muy poco se habla, el coaching empresarial ayuda a generar un clima de
trabajo agradable del cual se obtiene un buen ambiente laboral basado en una correcta
comunicacion y aqui su relacion con el desempefio laboral la otra variable de estudio.
El desempefio laboral estd enfocado al rendimiento del trabajador al momento de
realizar las actividades designadas. Mediante esta variable se puede determinar si la
persona es apta o no para el puesto asignado. Para darse cuenta de cuando un empleado
tiene un buen desempefio laboral se ve marcado de una serie de caracteristicas
intrinsecas entre las que se encuentra: ser aplicado, poseer una capacidad de
aprendizaje, ser una persona integra, adaptable y flexible y no menos importante tener

buenas habilidades interpersonales.

Justificacion Metodoldgica

La presente investigacion es aplicada ya que se busca mejorar el desempefio laboral
de los colaboradores de la Cooperativa mediante los beneficios del coaching
empresarial, su enfoque es cuantitativo ya que permitira examinar los datos de forma
numérica. La fundamentacion filoséfica es de campo y bibliogréafica — documental,
debido a que el estudio se realizara en las instalaciones de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Interandina de la ciudad de Ambato, también se recurria a la bdsqueda

sistematica de informacién para la teorizacion de las variables a estudio.

El disefio de la investigacion serd mediante un estudio transversal — correlacional ya
que permite comparar las variables y su comportamiento, y el tipo de investigacién
sera descriptiva ya que es sustentado tedricamente el que y el porqué de la

investigacion.

Justificacion Practica



La presente investigacion como fin académico para un estudiante de administracion
de empresas es analizar los distintos puntos que debilita el desempefio laboral de los
colaboradores y hacer uso de las metodologias empresariales para contrastar dicho
fendmeno, asi mismo sustentar tedricamente los posibles beneficios y mejoras que

traen consigo estas clases de metodologias.

Ademaés, a uno como investigador dota de conocimientos, desarrollando habilidades y
capacidades o a su vez desarrollarlas, a la misma ves que se va ganado experiencia

para aplicarlo en un campo ocupacional si lo requiere el caso.

1.5. MARCO TEORICO

1.5.1. Variable Independiente

1.5.1.1. Coaching empresarial

Rodriguez (2019) indica que John Whitmore fue uno de los pioneros que introdujo el
coaching al mundo empresarial, mismo que describia como una forma de estimular la
concienciay de llevar a la persona a que encuentre un camino que sea provechoso para
su trabajo. Para la década de los 80 Whitmore fundo Performance Consultants, donde
se dedicé a la aplicacion del método en el mundo de las empresas, con el pasar de los
afios y la experiencia que iba adquiriendo en el &mbito empresarial, desarrollo y adapto
sus primeros métodos al entorno empresarial actual, dando como resultado el modelo
GROW (objetivo, realidad, obstaculos, opciones y camino hacia delante). Sin
embargo, al que se le atribuye el modelo actual de coaching moderno es a Thomas J.
Leonard, el cual lo indujo en las organizaciones con el objetivo de obtener beneficios

econémicos.



1.5.1.2. Conceptos de Coaching empresarial

Segun Feria (2017), el coaching empresarial se centra en el desarrollo de habilidades
logrando que cada uno de los miembros del equipo de trabajo alcancen su maximo
potencial y enfocarlos en la obtencidn de un objetivo en comdn. Esta herramienta es
clave para el desarrollo, ya que ayuda al profesional a mejorar su desempefio 0 a su
vez crecer profesionalmente mostrando nuevas perspectivas, formas de realizar y asi

conseguir mejores resultados en la institucion.

A juicio de Rodriguez (2019), el coaching empresarial pretende cubrir las necesidades
existentes en las empresas a partir de que sus directivos manejen las prioridades
iniciando desde los objetivos organizacionales. Tiene como prioridad incrementar la
motivacion y satisfaccion del personal los cuales permitan elevar los niveles de
eficiencia en los trabajos asignados y de esta manera obtener mayores beneficios

econdémicos en las organizaciones.

1.5.1.3. Beneficios del coaching empresarial

Turienzo (2010) sostiene los beneficios del coaching empresarial que enuncio

Marshall J. Cook, los cuales se dan a conocer a continuacion:

¢ Vincula los esfuerzos que se realizan a beneficios obtenidos.

e En los empleados facilita el desarrollo de habilidades, provoca autoconfianza
y eleva su motivacion.

e Detecta falencias en el desarrollo de actividades, es decir si el desempefio no
es el optimo, se averigua cual es la causa.

e Ayuda a corregir las actividades poco satisfactorias, para eso se debe contar
con una gran cantidad de posibles soluciones para los supuestos problemas.

e Detecta problemas de comportamiento, siempre y cuando se cuente con la
predisposicion del empleado.

¢ Reduce un comportamiento poco satisfactorio.
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o Crea relaciones laborales satisfactorias.

¢ Crea oportunidades de reconocimiento y elogio por el trabajo bien realizado.
e Estimula comportamientos de autocoaching, es decir puede llegar a resolver
problemas sucesivos de forma individual.

¢ Crea una actitud positiva en el trabajo y en la realizacion de las actividades.

Sanchez (2020) argumenta que la definicion del coaching empresarial incide en

beneficio para los objetivos de la empresa por lo que se enumera los siguientes puntos:

e Da mayor claridad a los objetivos a conseguir.

Mejora la comunicacion interna entre los trabajadores y la direccion.

Genera en los colaboradores entusiasmo por el trabajo.

Fomenta la confianza en las capacidades propias de cada colaborador.

Aumenta la confianza en las habilidades que posee cada equipo.

Genera interés para el uso de herramientas y sistemas adecuados.

Segun Cruz (2023), se conoce que el coaching empresarial hace hincapié en los
trabajadores y trabaja a partir de ellos por ende se establece los siguientes puntos:

e Detecta el maximo potencial de los trabajadores de la empresa.

e Genera liderazgo.

e Integra a todos los miembros del equipo de trabajo.

e Gestiona de mejor manera los equipos de trabajo.

o Detecta las barreras internas y externas que impiden desarrollar el potencial de

los equipos de trabajo.

1.5.1.4. Liderazgo

Segun Alarista (2020), es un factor primordial en una empresa u organizacién con
miras de guiarlas al éxito, no solo se refiere a cargos o puestos en una estructura
organizativa, tambien se refiere en dar lo mejor en el trabajo o actividades que

desempefie y del mismo modo alentar a las personas con las que se interactue. El
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liderazgo tiene sus dificultades ya que implica dirigir a las personas hacia el cambio a
lo cual por naturaleza presentan resistencia, en estos casos los lideres deben acoplarse

a los nuevos retos y sobrellevar con éxito a los cambios.

Cruelles (2019) expresa que es una funcion que ocupa una persona capaz de tomar
decisiones acertadas para el resto del grupo, equipo u organizacion, y asi inspirar al
resto de los que son participes a alcanzar una meta en comun. Es por esto por lo que el
liderazgo llega a implicar a mas de una persona, es decir quien dirige y aquellos que
lo apoyan permitiéndole desarrollar su posicion mas eficientemente, Montenegro y
Chaluisa (2021) postulan que la necesidad de emerger capacidades de liderazgo es
inminente ya que en base a eso la capacidad resolutiva permitira garantizar de algun

modo su supervivencia y su misma continuidad en la realizacion de sus actividades.

1.5.1.5. Gestion del tiempo

Segln Marquez (2022), mediante la gestion del tiempo se ayuda a los profesionales a
mejorar su calidad de vida en términos laborales, a través de una mejor organizacion
el colaborador llega a obtener mayor motivacion y disciplina para llevar a cabo sus
tareas. Para contar con una adecuada gestion de tiempo, cada uno de los empleados no
es el encargado de hacer su propia gestion de productividad, sino que es necesario
realizar una gestion integrada, ya que el proceso interviene en el progreso del otro, es

decir el trabajo de un colaborador tiene repercusion en el trabajo de todo el equipo o

grupo.

Como dice Hilario (2022), permite gestionar de mejor manera la jornada laboral de los
empleados, teniendo como objetivo incrementar su eficiencia y productividad,
logrando éxito en la realizacién de actividades y asi contribuir con una mayor
satisfaccion laboral. También conlleva a nuevas oportunidades para el crecimiento

profesional dentro de la organizacion.



1.5.1.6. Gestion de resultados

Acevedo (2021) afirma que mediante la gestion de resultados se desarrolla un sistema
en donde se integra tanto la necesidad de desarrollo de la organizacion y cada uno de
sus miembros con los objetivos de crecimiento. Es decir que mejora la eficiencia de la
organizacion a la par que de los miembros que la conforman, ya que comprende cuales
son las actividades que contribuyen con el cumplimento de los objetivos de la

organizacion y a su vez a su desarrollo profesional.

Segun Duran (2020), mejora la eficiencia de la organizacién mediante una mayor
responsabilidad e involucracién del colaborador con su respectiva labor. Se formulo
para de alguna manera tratar de impedir que las actividades cotidianas atraparan a la
organizacion y le impidiese alcanzar los objetivos, para eso las acciones estratégicas

son lo mas importantes para lograr dichos resultados.

1.5.1.7. Trabajo en equipo

En la opinion de Fernandez (2022), a través del trabajo en equipo se potencia la
integracion e identificacion de los trabajadores hacia la organizacion, ademas fortalece
el espiritu de equipo, genera una motivacion mayor en los trabajadores, se desarrolla
la creatividad, mejora la calidad de trabajo, la toma de decisiones, la calidad y la

eficiencia permitiéndoles realizar las labores en el menor tiempo posible.

Segun Lépez (2022), en el trabajo en equipo existe la presencia de un lider el cual se
encarga de guiar y conducir al equipo, pero no lo controla en si ya que el liderazgo es
compartido. Las habilidades que poseen los trabajadores son complementarias,
comprometidas con un propdésito, metas de desempefio y un enfoque en comun. El

espiritu colectivo se concentra en las tareas y la satisfaccion por los procesos de
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trabajo. Entre todos los integrantes se logra una integracién armdnica en las funciones

y las actividades por desarrollar.

1.5.1.8. Autocontrol

Segln Sanabria et. al (2023), es una habilidad la cual permite gestionar nuestros
comportamientos y sentimientos, permitiendo afrontar situaciones dificiles con mayor
eficiencia, beneficia la relacién con los demas miembros de la organizacién, mejora la
toma de decisiones y el bienestar emocional. Un individuo que posee autocontrol es
capaz de escuchar a sus comparieros entendiendo sus puntos de vista y procura cuidar

las relaciones personales.

Flores (2020) considera que en situaciones extremas, estrés laboral, interaccion con
los comparieros o ante una toma de decisiones dificiles el autocontrol permite tener
soluciones ajustadas a las circunstancias, tener la capacidad de discernir cual es la
solucion méas optima que afronta el problema, el autocontrol te permite mejorar las
relaciones con los demas evitando un estrés constante o a su vez un desencadenamiento
y desequilibrio emocional e incumplimiento con los deberes y responsabilidades

debido a los frecuentes errores.

1.5.2. Variable dependiente

1.5.2.1. Desempefio laboral

Grijalva (2019) argumenta que el desempefio laboral estd representado por el
comportamiento del trabajador a la hora de llevar a las actividades que le fueron
designadas y asi contribuir al cumplimento de los objetivos. El desempefio laboral esta
determinado por ciertos factores como es la eficacia, la eficiencia o efectividad con la
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que el colaborador llega a desenvolverse en el puesto de trabajo, teniendo siempre

presente las expectativas, obligaciones y responsabilidades.

En la opinion de Honores et. al (2020), es la eficacia que demuestra el colaborador al
momento de realizar su trabajo de tal modo que resulte para la empresa como una
ventaja competitiva, ya que esta ligada directamente con las destrezas, cualidades y
conocimientos de cada miembro de la organizacién. Para la actualidad el desempefio
laboral se ve mas exigido por lo que se debe ser mas eficiente en sus tareas y adaptarse

a los nuevos cambios tecnoldgicos que se presentan.

1.5.2.2. Aptitud

En la opinion de Santaularia y Schlaghecke (2020), considera a la aptitud como la
capacidad fisica y psicoldgica que posee un trabajador para la realizacion de las tareas
que se le sean encomendadas en su trabajo sin que suponga riesgo en su salud o en la
de terceros. También se le considera como una disposicién natural que le permite
aprender habilidades o a su vez adquirir conocimientos que se relacionan con la
personalidad. Permite que el trabajador se desarrolle ante entornos diferentes, en los

que se vean involucradas sus capacidades laborales, fisicas y cognitivas.

Segun Garcia (2022), es la valoracion de la relacion entre la demanda del trabajo y las
condiciones de salud del individuo que va a llevar a cabo las actividades, en donde se
debe tener conocimientos sobre procesos productivos y puesto de trabajo, para los
emprendedores evaluar la aptitud laboral es de gran ayuda ya que permite tomar

decisiones mas acertadas y a su vez seleccionar al mejor candidato para el puesto.

1.5.2.3. Comportamiento y actitud personal
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Desde el punto de vista de Couto (2019), el comportamiento en el ambito laboral
depende directamente de la actitud que adopta el colaborador ante el trabajo, en la cual
también estan vinculados por otros factores como la posesion de conocimientos, en
ocasiones se observa personas que llegan a efectuar labores de forma correcta sin
conocer la razon del porque se hace asi o sin adquirir conocimientos especificos para
la realizacion, en otras ocasiones sucede lo contrario, es decir los trabajadores poseen
conocimientos, saben lo que tienen que hacer pero se ven truncados por ciertos factores

como la falta de tiempo, las condiciones estructurales o la sobrecarga del trabajo, etc.

Gonzélez (2019) menciona que se considera como el comportamiento que el
colaborador manifiesta en su lugar de trabajo, el cual puede incidir en su rendimiento,
bienestar, y capacidad de colaboracion con otros colaboradores. Una excelente actitud
laboral puede hacer que un empleado sienta motivacion y a la vez compromiso con la
organizacion, transformando eso en una mayor productividad, si el colaborador
demuestra una actitud laboral positiva puede ocasionar un impacto positivo en su

equipo o entorno laboral.

1.5.2.4. Rendimiento

Como afirma Cabezas y Brito (2021), el rendimiento se relaciona directamente con el
desempefio de los colaboradores en sus respectivos deberes laborales, en ciertos casos
el rendimiento se ve afectado por ciertos factores del entorno laboral, donde se
incluyen tareas que son fisicamente exigentes, los niveles de estrés u horas de trabajo
que son extendidas en ciertos casos. Dos aspectos fundamentales para el crecimiento
de la organizacion esta dado por la productividad de los trabajadores y la calidad con
las que ellos realizan sus tareas, de tal manera que es muy importante medir el

rendimiento laboral de los colaboradores.

Raga (2022) argumenta que el rendimiento de un colaborador permite conocer sobre

los aspectos que la organizacion debe evaluar para mejorar la productividad, su
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evaluacion debe ser desde el momento en que reciben las capacitaciones hasta la
realizacion de las tareas asignadas, existen métodos que permiten medir los factores
que influyen en el rendimiento entre los métodos mas efectivos se encuentra la calidad
del trabajo o la gestién por objetivos, empleando las palabras de Chaluisa y Villa
(2022), para una organizacion u empresa el personal es un talento estratégico valioso,
ya que a traves de su formacion y uso es como se genera una ventaja competitiva.

Mediante su efectividad es como se asegura la efectividad de una organizacion.
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CAPITULO Il.- METODOLOGIA

2.1. Investigacion aplicada

Citando a Ramirez y Calles (2021), el objetivo de la investigacion aplicada es
encontrar una solucion a un problema al que una organizacion industrial o empresarial
0 a su vez una sociedad se llega a enfrentar, a través de la investigacion aplicada, se
centra especialmente en responder preguntas concretas que sirvan para resolver el
problema en especifico. Su aporte esta en proveer de conocimientos tedricos

necesarios, considerando gue existe una alianza educacion-industria ya establecida.

Pereyra (2020) ratifica que se refiere al estudio que de la mano de la investigacién
cientifica busca la resolucién de problemas practicos. Tiene por objetivo encontrar
conocimientos para que puedan ser aplicados y asi resolver los problemas. Esta
investigacion hace uso de ciertas partes de teorias acumuladas, conocimientos,
métodos Yy técnicas para los propdésitos especificos. Una investigacion aplicada puede
investigar la manera en que se puede mejorar la produccion, tratar o curar alguna

enfermedad o mejorar la eficiencia.

2.2. Enfoque de la investigacion

2.2.1. Enfoque Cuantitativo

Segln Ramirez y Escobar (2020), través de la metodologia cuantitativa se puede
examinar los datos de forma numeérica, basandonos en el campo de la estadistica. De
tal manera que se requiere que exista una relacion lineal entre los elementos del
problema de investigacion. Es decir, los elementos del problema de la investigacion

haya claridad, puedan ser definidos, que sean posible limitarlos y se pueda saber
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exactamente donde se inicia el problema, cual es su direccidn y que tipo de incidencia

existe entre sus elementos.

Los elementos que constituyen al problema de investigacion lineal vienen
denominados por las variables, la relacion que existe entre ellas y su unidad de
observacion. Debe existir claridad entre los elementos que se investiga, es decir desde
que inicia la investigacion hasta donde termina la misma, y los datos que se vayan

abordando son estadisticos ya que se les asigna un significado numérico.

Este tipo de enfoque nos ayudara a obtener resultados numéricos que nos permitira

hacer un mejor andlisis sobre las variables de estudio.

2.3. Fundamentacion filosé6fica

2.3.1. De campo

Segln Sambrano (2020), la investigacion se centra en llevar a cabo el estudio donde
el fendmeno ocurre, de tal modo que se pueda conseguir la situacion que este o se
encuentre mas cerca de la realidad. Se puede llegar a incluir instrumentos de campo,
tales como la observacién de un comportamiento en cierta comunidad, encuestas
realizadas, un registro de datos entre otras. Es decir que el mismo objeto de estudio
servira como fuente de informacion para el investigador, por ese motivo la naturaleza

de las fuentes determina la manera en que obtiene los datos.

Las técnicas que se emplean para la recoleccion de informacién para esta clase de
investigacion son: la encuesta el cuestionario, la entrevista, la grabacion, la filmacion,
la fotografia, y toda técnica en la que se emplee recursos tecnoldgicos para resguardar
la informacidn que posteriormente serd procesada. Dichos procedimientos y técnicas

deben estar acordes al tipo de trabajo realizado.
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Se llevara a cabo una combinacién de métodos de observacion y analisis, recopilacion
de datos para un propdsito especifico. En ciertos casos nos encontraremos inmersos en
el campo de estudio, es decir en una muestra de la poblacién de la investigacion
sometida a estudio.

2.3.2. Bibliogréafica — documental

Desde el punto de vista de Naupas et. al (2019), es considerada una actividad
netamente importante a realizar una vez determinado el problema de investigacion.
Esta investigacion se trata de la busqueda sistematica de informacion sobre el tema.
Para llevar a cabo esta clase de investigacion debe tener en cuenta ciertos aspectos
como la indagacion de fuentes, estas hacen referencia a que un investigador debe
conocer basicamente que existen fuentes primarias, fuentes secundarias y fuentes
terciarias. El inicio del proceso de busqueda aqui es importante saber todo el proceso

de busqueda de fuentes, ya que serd util para la construccién del marco teorico.

Se procedera a recolectar y seleccionar datos e informacion acerca de las variables de
investigacion, posterior a eso se analizard y presentara resultados coherentes de tal

manera que apoye la investigacion motivo de estudio.

2.4. Tipo de investigacion

2.4.1. Descriptiva

En la opinion de Barbosa et. al (2020), es aquella investigacion que busca el “que” del
objeto de estudio méas que el “por qué”, es decir que busca describir y explicar lo que

se esta investigando. Una gran ventaja que tiene la investigacion descriptiva es que es
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bajo supuesto, la recoleccion de datos no resulta tediosa ya que se realiza de manera
breve y no requiere herramientas en variedad, por lo que se acude al campo donde la
poblacién a estudio se encuentra, y la informacion recolectada permanece bajo
seguridad y fiabilidad. También se puede hacer uso de pruebas cuantitativas o
cualitativas para la recoleccion de datos, ya que permitira tener una visién mas integral

del objeto que se esta estudiando.

2.5. Disefio de la investigacion

2.5.1. Estudio Transversal

De acuerdo con Vega et. al (2021), el estudio transversal tiene por objetivo analizar
las variables de estudio y extraer conclusiones sobre como se comportan las mismas.
Es por esa razon que los datos se recolectan en el estudio son de personas que tiene
similitud en las variables. Como caracteristicas de este estudio se puede destacar lo
rapido que resulta ejecutar, lo econdmico que es en comparacion de otros estudios, y
permite analizar en un periodo de tiempo determinado. El estudio transversal dota al
investigador de flexibilidad para que considere multiples variables juntas como una

constante.

2.5.2. Correlacional

Medina y Gonzalez (2021) consideran que es un método de investigacion no
experimental, donde el investigador mide la relacion entre las dos variables de
investigacion, el investigador en estos casos se limita a observar y no debe intervenir
en las variables. Esto permitira obtener datos estadisticos que a posterior permitan
evidenciar la forma que interactuan las dos variables. Como caracteristicas de esta

investigacion correlacional es que se trabaja con dos variables, se caracteriza por ser
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un método no experimental y permite determinar la relacion y medida de las dos

variables.

2.6. POBLACION Y MUESTRA

2.6.1. Poblacién

En la opinion de Condori (2020), la poblacion o universo son terminologias utilizadas
para enfatizar en cuanto al conjunto de elementos entre estos involucran a personas u
objetos que forman parte de un interés analitico con la Unica finalidad de deducir y
sacar nuestras propias conclusiones y analisis ya sea correspondiente a una naturaleza
estadistica, sustantiva o tedrica, también es importante mencionar que al hablar de un
universo finito nos referimos directamente al conjunto preciso de unidades de las
cuales se extrae la muestra, pero en el momento en que se habla de un universo
hipotético o poblacion objetivo hace referencia al conjunto poblacional en el cual se

puede inferir en los resultados.

La poblacion por determinar en la presente investigacion corresponde a la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Interandina de la ciudad de Ambato. Seguin la némina entregada
por el departamento de Recursos Humanos la poblacion es de 30 empleados por lo que

no se calculara muestra y se aplicara un censo.

2.6.2. Censo

Segun Méndez (2020), es un proceso estadistico que consiste en el estudio de todos
los elementos de la poblacidn, recaba la informacién pertinente de cada uno de los

individuos. Se llegan a obtener conclusiones mas precisas y fiables.
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La investigacion se trabajara bajo el total de la poblacion y no sobre una muestra
estadistica. En este caso los 30 empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Interandina de la ciudad de Ambato seran sometidos a censo ya que €S un numero

finito y medible de estudio.

2.7. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

La técnica que se aplicé para la recoleccion de datos en la investigacion fue la encuesta
y como instrumento para la aplicacién de la técnica se estructuro un cuestionario con
preguntas de cuestionarios ya previamente validados en tesis de posgrado y maestria

relacionados con las variables de estudio.

2.7.1. Técnica: Encuesta

Ramirez y Calles (2021) manifiestan que es el método méas popular que se usa en una
investigacion para recopilar datos primarios que abarcan todo el procedimiento de
medicion con preguntas que involucren a los encuestados. Es una herramienta flexible
que produce informacion cualitativa y cuantitativa, dependiendo siempre de como este
estructurada o de como se analice. La realizacién de una encuesta comprende la
seleccion de temas o areas a cubrir ya sea como el orden, formato o modo de
presentarlos a las personas seleccionadas para responderlas. Esta seleccién de temas
depende de los objetivos que el investigador se haya planteado en el proyecto de

investigacion.

La técnica que se emple6 para la recoleccion de datos cuantitativos en esta
investigacion es la encuesta, la cual fue aplicada mediante un censo a los 30
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina de la ciudad de

Ambato.
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2.7.2. Instrumento: Cuestionario

Es un conjunto de preguntas estructuradas con un orden técnico, es uno de los
instrumentos de recoleccion de informacion mas utilizados que se aplica en una
entrevista 0 encuesta. Su elaboracion aparenta ser sencilla, pero se requiere de
inteligencia, esfuerzo, paciencia y tiempo. Cabe recalcar que el cuestionario y las
preguntas deben poseer una forma y un contenido. La forma viene dada del tipo de
preguntas que se compone el instrumento y el contenido por los aspectos que se desea

averiguar (Nifio, 2021).

Se hizo uso de 6 items del cuestionario validado en la tesis de maestria cuyo autor fue
Soto (2022) haciendo referencia a la variable dependiente Coaching Empresarial (ver
Anexo D).

El instrumento que se utilizé para aplicar la técnica de la encuesta fue el cuestionario,
el cual fue estructurado con items de cuestionarios ya validados en tesis de posgrado
y maestria, mismos que estaban relacionados con las variables de estudio de la presente
investigacién, quedando un total de 12 preguntas con escala de Likert de cinco niveles

(ver Anexo E).

2.8. Validacién del instrumento

El instrumento para su aplicacién fue sometido para la validez de contenido en primera
instancia por el método Juicio de expertos — V de Aiken y para la validez de constructo
por la prueba de KMO y Bartlett. Para la fiabilidad y consistencia interna del

instrumento fue sometido al método Alpha de Cronbach.
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2.8.1. Fiabilidad

2.8.1.1. Alpha de Cronbach

Mediante este célculo se estima la fiabilidad del instrumento en la que las respuestas
de los items son dicotdmicas o tiene mas de dos valores, por ejemplo, respuestas con
escala de Likert, también muestra una consistencia interna partiendo de una
covariacion entre los items del cuestionario, de tal manera que cuando la covariacion

es mayor, la puntuacion del Alpha también lo es (Rodriguez y Reguant, 2020).

Posso y Bertheau (2020) plantean que cuando se trabaja con escala de Likert en los
items del cuestionario, el valor de Alpha es altamente correlacionado cuando se acerca
a 1, es decir tiene mayor consistencia cada item. Para la fiabilidad del cuestionario, se

sigue los pardmetros de evaluacion de los coeficientes de Cronbach:

¢ Si el coeficiente de Alpha es mayor a 0.9 es excelente.

¢ Si el coeficiente de Alpha es mayor a 0.8 es bueno.

¢ Si el coeficiente de Alpha es mayor a 0.7 es aceptable.

e Si el coeficiente de Alpha es mayor a 0.6 es cuestionable.
e Si el coeficiente de Alpha es mayor a 0.5 es pobre.

o Si el coeficiente de Alpha es menor a 0.5 es inaceptable.

La validacion del instrumento por el método Alpha de Cronbach, no fue necesario
efectuar una prueba piloto ya que no se conté con una muestra en esta investigacion,
por medio del censo se aplicé la encuesta a la totalidad de la poblacion, en este caso
los 30 colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina de la ciudad

de Ambato. Los resultados se muestran en las siguientes tablas:

Tabla 1

Resumen de procesamiento de casos
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N %

Casos Valido 30 100.0
Excluido® 0 .0

Total 30 100.0

Nota: La siguiente tabla muestra que fueron procesados 30 casos

Tabla 2
Fiabilidad del Alpha de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.789 12

Nota: La tabla muestra la fiabilidad una vez procesada el instrumento

El instrumento presento una confiabilidad de 0.789, y segln los parametros de
evaluacion de coeficientes de Alpha de Cronbach indica que el instrumento es

aceptable.

2.8.2. Validez

2.8.2.1. Juicio de expertos — Método de V de Aiken

A través del coeficiente permite cuantificar la relevancia de los items respecto a un
dominio de contenido mediante las valoraciones de N jueces, dicho coeficiente
combina la factibilidad del calculo con la evaluacion de los resultados a nivel
estadistico (Merino, 2023).

El instrumento se puso a criterio y evaluacion de tres expertos de la Universidad

Técnica de Ambato que tengan conocimientos en las variables de estudio y dos jueces
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de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina, también conocedores del tema y
variables de estudio (ver Anexo B), el mismo constaba con una escala de ponderacion
para los items del cuestionario segun su relevancia, claridad y pertinencia como se

muestra a continuacion:

Tabla 3
Escala de evaluacion Juicio de expertos — Método V de Aiken

Pardmetros y criterios de evaluacion:

1. No es relevante

_ Medianamente relevante
Relevancia
Relevante

Es totalmente relevante
Nada claro

) Medianamente claro
Claridad
Claro
Completamente claro
Nada pertinente

o Poco pertinente
Pertinacia

S T o A R A

Pertinente

4. Totalmente pertinente

Nota: Se presenta la escala que fue utilizada para la evaluacion de los items del

cuestionario.

Calculo V de Aiken

Se aplico la siguiente formula para el calculo de confiabilidad de cada item validado

por jueces y expertos:

Donde:
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V =V de Aiken

x = Promedio de calificacion de Jueces

k = Rango de calificaciones (Max — Min)
| = calificacion maés baja posible

Tabla 4
Validacion por jueces y expertos — Método V de Aiken

N° items x DE VAiken
item1  Relevancia 4 0.00 1.00
Pertinencia 4  0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
ftem2  Relevancia 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
ftem3  Relevancia 4 0.00 1.00
Pertinencia 4  0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
item4  Relevancia 4 0.00 1.00
Pertinencia 4  0.00 1.00
Claridad 3.6 0.89 0.87
ftem5  Relevancia 4 0.00 1.00
Pertinencia 4  0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
ftem6  Relevancia 4 0.00 1.00
Pertinencia 4  0.00 1.00
Claridad 3.8 045 0.93
ftem7  Relevancia 4 0.00 1.00
Pertinencia 4  0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
item8  Relevancia 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
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Claridad 4 0.00 1.00
item9  Relevancia 4 0.00 1.00
Pertinencia 4  0.00 1.00
Claridad 4 000 1.00
item10 Relevancia 4 0.00 1.00
Pertinencia 4  0.00 1.00
Claridad 4 000 1.00
item 11  Relevancia 4 0.00 1.00
Pertinencia 4  0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
item 12  Relevancia 4 0.00 1.00
Pertinencia 4  0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
PROMEDIO (V) 0.99

Nota: Resultados de la validacion del instrumento llevado a cabo por jueces y expertos.

Puesto que la validacion del cuestionario por jueces y expertos mediante el Método V
de Aiken se obtuvo 0.99, el instrumento esta apto para ser aplicado a la poblacion de
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina de la ciudad de Ambato.

2.8.2.2. Prueba de KMO y Bartlett

Desde la posicion de Racines y Chafla (2023), la prueba de KMO permite conocer si
el anlisis factorial es el indicado para la muestra y si las respuestas son suficientes, es
decir muestra la varianza que existe en las variables causadas por factores subyacentes.
El valor va desde 0 a 1, si el valor se encuentra mas cercano a 1 indica que el analisis
factorial es util con los datos, pero si el valor es menor a 0,5 el analisis factorial no
seran de utilidad. En la prueba de esfericidad de Bartlett se compara la matriz de
correlacion y la matriz de identidad y si el valor es menor que 0,05 en el nivel de

significacion, indica que el analisis factorial es util con los datos.
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Tabla 5
Validez del constructo

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo .631
Aprox. Chi-cuadrado  116.758
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 66
Sig. <.001

Nota: Esta tabla indica la idoneidad de los datos para la deteccién de la estructura del

instrumento.

El coeficiente de KMO dio como resultado un valor de 0,631y el nivel de significancia
de Bartlett fue menor 0,001; por lo tanto, el instrumento resulta valido ya que como se

menciono el valor de KMO es superior a 0,5y el nivel de Bartlett es menor que 0,005.

2.9. Hipdtesis

Es el enunciado que el investigador se realiza luego de conocer la teoria del tema
investigado (marco teorico), la misma debe ser congruente con dicha pregunta de
investigacion. Es decir, la hipGtesis puede ser planteada como respuesta esperada de
una pregunta puntual la cual se transforma en un elemento clave orientada y guiada

hacia lo que se espera estudiar y como se estudiara.

Los principios basicos a la hora de plantear una hipétesis es que debe ser fundamentada
con el conocimiento previo en la investigacion y debe ser redactada en términos claros,
tambien debe ser especifica es decir referida a hechos concretos y verificables. Unas
hipdtesis correctamente formuladas determinan el estudio a seguir (Tapia et. al. 2019).

27



H,: El coaching empresarial NO se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina de la ciudad de
Ambato.

Hq: El coaching empresarial Sl se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina de la ciudad de
Ambato.
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CAPITULO I11.- RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Analisis y discusion de los resultados

Pregunta 1

Tabla 6
¢Se brinda recomendaciones a los trabajadores sobre los planes que previamente se

han acordado con la organizacién?

Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Algunas Veces 13 43.33%
Casi Siempre 15 50.00%
Siempre 2 6.67%
Total 30 100.00%

Nota: Datos tomados de la investigacion de campo (2023).

Figura 1
¢Se brinda recomendaciones a los trabajadores sobre los planes que previamente se

han acordado con la organizacion?

6,67% 0,00% 0,00%

= Nunca = Casi Nunca = Algunas Veces = Casi Siempre = Siempre

Nota: La figua muestra los resultados de la pregunta 1. Fuente: Invesigacion de
campo (2023).
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Anélisis e interpretacion

De acuerdo con la encuesta realizada a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Interandina se observa en los resultados que el 43,33% de los colaboradores
han manifestado que algunas veces se ha recibido recomendaciones continuas sobre
los planes que previamente han sido acordados por la institucion, mientras que el 50%
manifiesta que casi siempre, y el 6,67% restante de los colaboradores considera que

siempre se brinda esa clase de recomendaciones.

Envase a los resultados se evidencia que los indices de liderazgo por parte de la
institucion se consideran deficientes ya que solo una minoria de los colaboradores
manifiesta que siempre reciben recomendaciones continuas de los planes previamente

acordados.

Pregunta 2

Tabla 7
¢ Se transforma los antiguos comportamientos o habitos de la organizacién por otros

mas eficaces?

Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Algunas Veces 6 20.00%
Casi Siempre 12 40.00%
Siempre 12 40.00%
Total 30 100.00%

Nota: Datos tomados de la investigacion de campo (2023).

Figura 2
¢ Se transforma los antiguos comportamientos o habitos de la organizacién por otros

mas eficaces?
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0,00% _ 0,00%

e

= Nunca = Casi Nunca = Algunas Veces = Casi Siempre = Siempre

Nota: La figua muestra los resultados de la pregunta 2. Fuente: Invesigacion de
campo (2023).

Anélisis e interpretacion

Por medio de los resultados de la investigacion de campo, se observa que, el 20% de
los colaboradores consideran que solo algunas veces se transforman los antiguos
comportamientos o habitos de la organizacion por otros mas eficaces, mientras que un
40% considera que casi siempre y el 40% restante considera que siempre se

transforma.

Existe una minoria de colaboradores que afirman que no hay un cambio significativo
en el comportamiento o en habitos que se maneja en la empresa, por otra parte, un

porcentaje mayor a este ha visto el cambio tanto en comportamiento como en habitos.

Pregunta 3

Tabla 8
¢La organizacion supervisa a los trabajadores en su comportamiento para su

posterior mejora?

Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Algunas Veces 5 16.67%
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Casi Siempre 13 43.33%
Siempre 12 40.00%
Total 30 100.00%

Nota: Datos tomados de la investigacion de campo (2023).

Figura 3
¢La organizacion supervisa a los trabajadores en su comportamiento para su

posterior mejora?

0,00%  0,00%

S

= Nunca = Casi Nunca = Algunas Veces = Casi Siempre = Siempre

Nota: La figua muestra los resultados de la pregunta 3. Fuente: Invesigacion de
campo (2023).

Anélisis e interpretacion
Del total de colaboradores encuestados, el 16,67% considera que solo algunas veces
la organizacion supervisa su comportamiento para una posterior mejora, mientras que

el 43,33 considera que casi siempre y el 40% restante manifiesta que siempre existe

esa supervision para una posterior mejora.
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Una gran parte de colaboradores considera que si existe supervision por parte de la
organizacién en su comportamiento y eso les permite de alguna u otra mejor 0 a su vez

encaminarse a un mejoramiento.

Pregunta 4

Tabla 9
¢Se lleva a cabo un trabajo en equipo méas dindmico y eficaz entre los trabajadores?

Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Algunas Veces 7 23.33%
Casi Siempre 15 50.00%
Siempre 8 26.67%
Total 30 100.00%

Nota: Datos tomados de la investigacién de campo (2023).

Figura 4
¢Se lleva a cabo un trabajo en equipo méas dindmico y eficaz entre los trabajadores?

0,00% - 0,00%

= Nunca = Casi Nunca = Algunas Veces = Casi Siempre = Siempre

Nota: La figua muestra los resultados de la pregunta 4. Fuente: Invesigacion de
campo (2023).
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Analis e interpretacion

De acuerdo con la encuesta realizada a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Interandina, se observo que el 23,33% indico que algunas veces se lleva a
cabo un trabajo en equipo mas dindmico y eficaz entre colaboradores, un 50%
respondid que se realiza casi siempre y el 26,67% manifestd que siempre se efectia un

trabajo en equipo mas dinamico.

Conforme a los resultados una minoria de colaboradores son los que afirman que se
practica un trabajo en equipo dinamica y eficaz, mientras que la mayoria de los
colaboradores aseguran que son pocas veces las que se lleva a cabo, es decir los niveles
de trabajo en equipo no son los deseados y esperados por parte de la organizacion para

el cumplimiento de metas u objetivos.

Pregunta 5

Tabla 10
¢Se persuade a los trabajadores a participar de forma continua acerca de un tema

establecido en una reunion?

Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Algunas Veces 9 30.00%
Casi Siempre 12 40.00%
Siempre 9 30.00%
Total 30 100.00%

Nota: Datos tomados de la investigacién de campo (2023).
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Figura 5
¢Se persuade a los trabajadores a participar de forma continua acerca de un tema

establecido en una reunion?

0,00% _ 0,00%

= Nunca = Casi Nunca = Algunas Veces = Casi Siempre = Siempre

Nota: La figua muestra los resultados de la pregunta 1. Fuente: Invesigacion de
campo (2023).

Anélisis e interpretacion

Por medio de los resultados de la investigacion de campo, se observa que, el 30% de
los colaboradores consideran que solo algunas veces se persuade a los trabajadores a
participar de forma continua acerca de un tema en especifico tratados en reunién,
mientras que un 40% considera que casi siempre y el 30% restante considera que

siempre se les persuade.

Lo que se evidencia con esto es que los colaboradores no se sienten integrados del todo
en los equipos de trabajo ya que es bajo el porcentaje de colaboradores que manifiestan
que la organizacion les incita a ser participes de temas tratados en reuniones, en cambio
en su mayoria los colaboradores consideran que la organizacion les persuade a

inmiscuirse en temas de la organizacion.
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Pregunta 6

Tabla 11
¢ Se identifican las fortalezas, puntos débiles y areas de mejora de cada uno de los

trabajadores de la organizacion?

Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Algunas Veces 3 10.00%
Casi Siempre 15 50.00%
Siempre 12 40.00%
Total 30 100.00%

Nota: Datos tomados de la investigacion de campo (2023).

Figura 6
¢ Se identifican las fortalezas, puntos débiles y &reas de mejora de cada uno de los

trabajadores de la organizacion?

0,00% 0,00% 10,00%

y

= Nunca = Casi Nunca = Algunas Veces = Casi Siempre = Siempre

Nota: La figua muestra los resultados de la pregunta 6. Fuente: Invesigacion de
campo (2023).

Analisis e interpretacion
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Del total de colaboradores encuestados, el 10% considera que solo algunas veces
identifican sus fortalezas, puntos débiles y areas de mejora, mientras que el 50%
considera que casi siempre y el 40% restante manifiesta que siempre identifican los

aspectos en mencion.

Una gran parte de colaboradores considera que la organizacion identifica las fortalezas,
puntos débiles y areas de mejora, no en su totalidad, pero como se evidencia una
minoria de colaboradores es la que manifiesta que algunas veces la organizacion

identifica los aspectos mencionados anteriormente.

Pregunta 7

Tabla 12

Tengo conocimientos suficientes para realizar las tareas propias de mi puesto

Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Casi Siempre 16 53.33%
Siempre 14 46.67%
Total 30 100.00%

Nota: Datos tomados de la investigacién de campo (2023).
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Figura 7

Tengo conocimientos suficientes para realizar las tareas propias de mi puesto

0,00% _,0,00% 0,00%

= Nunca = Casi Nunca = Algunas Veces = Casi Siempre = Siempre

Nota: La figua muestra los resultados de la pregunta 7. Fuente: Invesigacion de
campo (2023).

Anélisis e interpretacion

De acuerdo con la encuesta realizada a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Interandina se observa en los resultados que el 53,33% de los colaboradores
han manifestado que casi siempre cuentan con los conocimientos suficientes para
realizar las tareas que se requiere en su puesto de trabajo, mientras que el 46,67%
manifiesta que siempre cuentan con los conocimientos que se requieren para la

realizacion de las actividades en su puesto de trabajo.

Envase a los resultados se evidencia que un poco mas de la mitad de los colaboradores
en ocasiones no cuentan con los conocimientos requeridos para la realizacion de las
actividades que demanda su lugar de trabajo, pero esto no quiere decir que no lo

cumplan, al contrario, cumplen, pero quizas no con la eficiencia que se espera.

Pregunta 8
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Tabla 13
Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de las tareas que realizo.

Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Algunas Veces 2 6.67%
Casi Siempre 17 56.67%
Siempre 11 36.67%
Total 30 100.00%

Nota: Datos tomados de la investigacion de campo (2023).

Figura 8

Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de las tareas que realizo.

0,00% 0,00% 6,67%

y

= Nunca = Casi Nunca = Algunas Veces = Casi Siempre = Siempre

Nota: La figua muestra los resultados de la pregunta 8. Fuente: Invesigacion de
campo (2023).

Analisis e interpretacion

Por medio de los resultados de la investigacion de campo, se observa que, el 6,67% de
los colaboradores consideran que solo algunas veces se encuentra capacitado para

evaluar las tareas que realiza, mientras que un 56,67% considera que casi siempre y el
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36,67% restante considera que siempre se encuentra capacitado para la evaluar cada

una de las actividades que realiza.

Existe una minoria de colaboradores que afirman que no hay un cambio significativo
en el comportamiento o en habitos que se maneja en la empresa, por otra parte, un

porcentaje mayor a este ha visto el cambio tanto en comportamiento como en hébitos.

Pregunta 9

Tabla 14
Con frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, sugiriendo

formas para actualizar los objetivos institucionales

Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Casi Nunca 2 6.67%
Algunas Veces 4 13.33%
Casi Siempre 12 40.00%
Siempre 12 40.00%
Total 30 100.00%

Nota: Datos tomados de la investigacion de campo (2023).

Figura 9
Con frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, sugiriendo

formas para actualizar los objetivos institucionales
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0,00% 6,67%

me

= Nunca = Casi Nunca = Algunas VVeces = Casi Siempre = Siempre

Nota: La figua muestra los resultados de la pregunta 9. Fuente: Invesigacion de
campo (2023).

Analisis e interpretacion

Del total de colaboradores encuestados, el 6,67% considera que casi nunca realiza
aportes para la mejora de trabajo o sugiere formas para actualizar los objetivos
institucionales, mientras que el 13,33 considera que algunas veces, un 40% considera
que casi siempre y el otro 40% restante asegura que siempre realiza aportes y sugiere

actualizaciones.

Una gran parte de colaboradores considera que siempre y casi siempre realizan aportes
y sugieren actualizaciones considerando que es en beneficio de mejorar su

comportamiento y actitud personal y no solo en beneficio de la organizacion.

Pregunta 10

Tabla 15

Participa activamente en la consecucion de una meta comun trabajando en
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colaboracion con otros, generando visién compartida, busca resultados y

compromisos conjuntos.

Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Algunas Veces 3 10.00%
Casi Siempre 16 53.33%
Siempre 11 36.67%
Total 30 100.00%

Nota: Datos tomados de la investigacion de campo (2023).

Figura 10
Participa activamente en la consecucion de una meta comun trabajando en
colaboracion con otros, generando visién compartida, busca resultados y

compromisos conjuntos.

0,00% 0,00% 10,00%

-

= Nunca = Casi Nunca = Algunas Veces = Casi Siempre = Siempre

Nota: La figua muestra los resultados de la pregunta 10. Fuente: Invesigacion de
campo (2023).

Analis e interpretacion
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De acuerdo con la encuesta realizada a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Interandina, se observo que el 10% indico que algunas veces participa
activamente en la consecucién de una meta comun trabajando en colaboracion con
otros, un 53,33% respondid que se realiza casi siempre y el 36,67% manifesté que es

participe en la consecucion de metas trabajando en colaboracion con otros.

Conforme a los resultados una minoria de colaboradores son los que afirman que solo
algunas veces son participes para la consecucion de una meta trabajando en
colaboracion con otros comparieros, lo que quiere decir que tal vez no se sientan

integrados en su totalidad o se puede dar por diversos factores.

Pregunta 11

Tabla 16

Cumplo con las tareas que me permitan lograr con los objetivos planteados.

Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Algunas Veces 2 6.67%
Casi Siempre 15 50.00%
Siempre 13 43.33%
Total 30 100.00%

Nota: Datos tomados de la investigacion de campo (2023).
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Figura 11
Cumplo con las tareas que me permitan lograr con los objetivos planteados

0,00% 0,00% 6,67%

y

= Nunca = Casi Nunca = Algunas Veces = Casi Siempre = Siempre

Nota: La figua muestra los resultados de la pregunta 11. Fuente: Invesigacion de
campo (2023).

Anélisis e interpretacion

Por medio de los resultados de la investigacién de campo, se observa que, el 6,67% de
los colaboradores consideran que solo algunas veces cumplen con las tareas que les
permite lograr con los objetivos planteados, mientras que un 50% considera que casi
siempre y el 43,33% restante considera que siempre cumplen con las tareas que les

permite logar con los objetivos planteados.

Existe una minoria de colaboradores que afirman que no se cumple con las tareas que
le permitan lograr con los objetivos planteados, quizas intervengan factores como falta

de motivacion o malas préacticas de liderazgo.

Pregunta 12
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Tabla 17
Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por la institucion.

Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Algunas Veces 3 10.00%
Casi Siempre 13 43.33%
Siempre 14 46.67%
Total 30 100.00%

Nota: Datos tomados de la investigacion de campo (2023).

Figura 12

Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por la institucion.

0,00% 0,00% 10,00%

y

= Nunca = Casi Nunca = Algunas Veces = Casi Siempre = Siempre

Nota: La figua muestra los resultados de la pregunta 12. Fuente: Invesigacion de
campo (2023).

Analisis e interpretacion

Del total de colaboradores encuestados, el 10% considera que algunas veces demuestra

resultados eficientes al nivel solicitado por la Institucién, mientras que el 43,33
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considera que casi siempre y el 46.67% restante asegura que siempre demuestran

resultados eficientes al nivel que solicita la Institucion.

De acuerdo con los datos se evidencia que una parte de los colaboradores llegan a
demostrar resultados eficientes, esto puede ser ocasionado por falta de capacidades y
habilidades o0 a su vez no reciben una capacitacion adecuada correspondiente a su area

de trabajo y las actividades laborales que realizan.

3.2. Prueba de normalidad

3.2.1. La prueba de Shapiro — Wilk

Desde el punto de vista de Flores y Flores (2021), se desarrolla en casos donde los
tamafos muestrales iguales o inferiores a 50, es considerado uno de los mas potentes
para muestras pequefias. Mediante esta prueba se sabe si una muestra aleatoria tiene
distribucion normal. Lo valores pequefios indican si la muestra no contiene una

distribucion normal y mediante eso se puede rechazar la hipotesis nula siempre.

Tabla 18
Prueba de Shapiro — Wilk

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Coaching_Empresari 931 30 .052
al
Desempefio_Laboral .964 30 391

Nota: La tabla muestra la normalidad de los items del cuestionario.

46



Existe normalidad en los datos debido a que (p valor > 0.05) por lo que se sugiere
aplicar estadistica paramétrica, en este caso se aplica la prueba de correlacién de

Pearson para la comprobacion de hipotesis.

3.3. Verificacion de hipdtesis

Para la comprobacidn de hipotesis se hizo uso del método de coeficiente de correlacion
de Pearson, para eso se calculo el promedio de las variables: variable independiente

coaching empresarial y variable dependiente desempefio laboral.

H,: El coaching empresarial NO se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina de la ciudad de
Ambato.

H,: El coaching empresarial SI se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina de la ciudad de
Ambato.

3.3.1. Coeficiente correlacion de Pearson

Para la comprobacion de hipotesis se hizo uso del método de coeficiente de correlacién
de Pearson, para eso se calcul6 el promedio de las variables: variable independiente

coaching empresarial y variable dependiente desempefio laboral.
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Tabla 19

Correlacién de Pearson

Correlaciones

Coaching_
Empresarial

Desempefio

_Laboral

Coaching_ Desempefio_

Empresarial Laboral
Correlacion de Pearson 1 7117
Sig. (bilateral) <.001
N 30 30
Correlacion de Pearson 7117 1
Sig. (bilateral) <.001
N 30 30

Nota: En la tabla se muestra los resultados obtenidos de la correlacion en el programa
IBM SPSS (2023).

Interpretacion

Existe una correlacion positiva fuerte estadisticamente significativa entre el coaching

empresarial y desempefio laboral. Por lo que se acepta la hip6tesis alternativa y se

rechaza la hipétesis nula.
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CAPITULO IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Con relacion a los objetivos propuestos en la presente investigacion, a continuacion,

se establece las siguientes conclusiones:

En referencia al primer objetivo, mediante una revision bibliogréafica —
documental efectuada en los distintos repositorios de internet se procedié a
fundamentar teéricamente el desempefio laboral lo cual ayudo a entender los
parametros que abarca esta variable los posibles beneficios que traeria el
coaching empresarial al desempefio laboral de los colaboradores de la
cooperativa de Ahorroy Crédito Interandina de la ciudad de Ambato , logrando
obtener como resultados que el coaching empresarial traeria consigo una
mejora en la calidad de trabajo, lograria incrementar las capacidades de
liderazgo y a su vez ampliar las habilidades empresariales de cada colaborador
de la Cooperativa, asi mismo se lograria aumentar la motivacion de los
colaboradores, y a traves de eso se fortaleceria la vision estratégica de la
empresa permitiendo un alcance en los objetivos de manera alineada, mediante

una toma de decisiones claras y objetivas.

Para el segundo objetivo, se diagnosticé el desempefio laboral de los
colaboradores de la Cooperativa en 3 dimensiones especificas como lo son: la
aptitud, comportamiento y actitud personal y rendimiento, en donde se observo
que con los resultados obtenidos existe bajos niveles en conocimientos,
habilidades y capacidades para la realizacion y aportes en la ejecucion de las
tareas ocasionado en este caso por falta de capacitacion o a su vez de un
acompafiamiento por parte del lider. Mientras que, en el diagnéstico del
coaching empresarial ejecutado en los colaboradores, evaluados en cuatro
dimensiones: liderazgo, gestion de resultados, gestion de tiempo, trabajo en
equipo y autocontrol, indica ciertos aspectos que mejorarian las capacidades,
habilidades y conocimientos de los colaboradores.

Y finalmente para el tercer objetivo, se analiz6 la relacion de los beneficios que

traeria consigo el coaching empresarial para el desempefio de los colaboradores

49



de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina de la ciudad de Ambato, y
como resultados se obtuvo una correlacion positiva fuerte, es decir que al
implantar un modelo de coaching empresarial cubriria las deficiencias que
existe actualmente en aptitudes, rendimiento comportamiento y actitud

personal.
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Recomendaciones

Evaluar los costes que tendria la implementacion de un tipo de coaching
empresarial, para la obtencién de beneficios a corto y largo plazo, ya que se
requiere trabajar en ciertas areas especificas donde carecen ciertos
conocimientos, habilidades y capacidades del capital humano con el que cuenta

la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina.

Una vez evaluado los costes de implementacién se recomendaria a la
Cooperativa la aplicacion de un Coaching empresarial organizacional, ya que
este tipo de coaching trabajara en la cohesion de los equipos de modo que se
genere una mejor satisfaccion y motivacion, es decir mejorara la realizacion de
estrategias conjuntas explotando las capacidades, habilidades y conocimientos
de los colaboradores.

Impulsar el desarrollo y la motivacion de los colaboradores a través del
departamento de Recursos Humanos, es decir promover que los lideres de la
cooperativa ayuden a los empleados a expandir sus habilidades, capacidades y

experiencia.
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ANEXOS

Anexo A. Arbol de problemas
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Anexo B. Validaciones por Jueces y Expertos

Matriz de Validacién de contenido: Juicio de expertos - Método de V de Aiken
'sgmlom!hhdup-' Robles mmmwmwmw'lm&'\m&mm Coeficiente V de Aiken”,

Py

te e ol mis adk

¥

ym!hsrhwlahzdewdem

parn
oo dt 1 A‘ylq\mlmlmvul:tma'\:lu-‘ ibles de ser mdm
dela de jueces ionada; pues es un coeliciente de ficil cilculo y parant Jtadk dos en 1é
@mmu-mde&hMmkmmfmbmm
Py ¥ eriterios de valoraclon:
1| No es relevante
Relevancia: F ltem es o purn al comyp 2 | M [
duensida espec Giea del 3 | Relevante
4 | Es totalmente relevante
1 Nada claro
Clarided: Se caticnde sin dificultad slgaua ef cnuncindo del ftem, es conciso, 2| Medi claro
exacto y dirocto 3 | Qaro
4 Completamente claro
1| Nada pertinente
Pertinencia: El ften corrosponde sl cancepto todtico formalado. : fas pevionts
4 | Tatalmente pertinente
Relevancia | Pertinencis | Claridad Sugerencias
Dimension: el wultidi t]2[3[a|v]z[3[a[1[2]3]+
N° | Dimensiones | fuems
Variable Independiente: Coaching empresarial
1. 4Se brinda recomendaciones continuas a T T‘
los trabajadores sobre los planes que
Liderazgo prcviamuuesehmlwdadoeonh / / /
cion?
b : 1S¢ transforma los antiguos
Gg:n““ comportamientos o habitos de Ja / / /
Pa organizacién por otros mis eficaces?
3. R ;Lnorgmiudénwpmisnlps
mu,gm'“ﬂ'd'?; trabajadores en su comportamiento para su s /] /
posterior mejora?
4 Se lleva a cabo el trabajo ¢n equipo mds , / /
| Trabaioen dindmico v cficaz entre los trabajadores?
s “I’ ¢Se persuade a los trabajadorcs a participar
cawpe de forma continua acerca de ua tema v / /
establecido en una reunion?
6 ¢Se identifican las fortalezas, puntos / /
Autocontrol | débiles y dreas de mejora de cada uno de /
los trabajadores de la organizacion?
Variable iente: desempedio laboral
7. Tengo conocimientos suficientes para / /
I realizar las tareas propias de mi pucsto /
s Estoy capacitado(a) para evaluar cada una / P /
de las tareas que realizo.
% Con frecuencia realiza aportes importantes
para mejorar el trabajo, sugiriendo formas / / /
L) Cosiactakiate para actualizar los objetivos institucionales
10 ”: - 'el Participa aclivamente en la consecucion de /
4 nal una meta connin trabajando en / /
perse colaboracién con otros, generando vision
compartida, busca resultados y
COMPromisos conjuntos.
11. &bw&hm“mmim 4 ] /
s con los objetivos planteados.
77| Rendimiento I onestro resultados eficientes al nivel / y) 7
solicitado por la institucidn.
Nota aclaratria:
Cabe mencions que, mdianie b detifcacidn y o vt on b oaiand . 2o oinds o pummhions Hogar o plasione
nfom-rh-: puotos il prasmate fornue huﬁuum«ump.mmyu,mm.h:.m,hm
P Jus cn revistas cicatificas 5 0N
nghdqmdenl-. d pess
‘omado de:

°“"'~‘" (mlfh'*-v_mmwdmmwhmc.-mm..m Lima - 2020, [Tesis de Maestria, Universidad César Vallcjo].

- v

20.500.12692/64926
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IDENTIFICACION DEL EXPERTO - JUEZ

Validado por: 0/:44"”"'"""’ (/'ﬂw'/e D/
7

Profesion: - )
rofesién Jl—f,‘ e C-)JWP”W/

Lugar de Trabajo: (/U775 - LCADT

Cargo que desempeiia: bocr ” Z

L fecha de validacién: / ¥ <
ugar y fecha de validacién A‘/“ A_g/a P A d&,ovvuo 223
Z .

E-mail:

| P~ vfaue];@ v .edo.ee

. ~ —
Teléfono o celular: 5 {i 7 yd-—sf 33/) »

&)
Firma:
g se v ettt =5

s

Muchas gracias por su valiosa contribucién a la validacién
de este cuestionario
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Matriz de Validacién de contenido: Juicio de expertos - Método de V de Aiken
Segiin lo manifestado por Robles (2018), en suarticulo cientifico indexado “Indice de validez de contenido: Coeficiente V de Aiken”
ey el mas i : ?

la validez de contenido de un

los resultados permiten concluir que este

1 fo para d y e

cuestionario o instrumento de Fntﬂicidll, ya que permite obtener valores factibles de ser contrastados estadisticamente segin el tamafio

1

en técnicas

de la muestra do jueces sel pues s un

Parimetros y criterios de valoracién:

de ficil calculo y garant; Itad d

que contribuyen a proporeionar calidad de los instrumentos de medida con fines de investigacion

1 No es refevante
Relevancia: E1 ftem es apropiado pura ey al components o 2_| Medianamente R
especitica del 3 Relevante
4 Es totalmente relevante
1 Nada claro
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunciado del ftem, es conciso, 2 claro
exacto y directo 3 Claro
4 Completamente claro
1 Nada pertinente
Pertinencia: El item corresponde al coneeplo tebrico formulado. 2_} Poco pertinente
3 Pertinente
4 Totabnente pertinente
Relevancia | Pertinencia Claridad | Sugerencias
Dimension: cl instrumento s multidimensional |]2|3|4111211|4[1|2[3]4|
Ne I Dimensiones Ttems
Variable Independi Coaching empresarial
1. Se brinda recomendaciones continuas a
» los trabajadores sobre los planes que
Liderazgo . planes q
g previamente sc han acordado con la / 4 7
organizacion?
2 o ;Se transforma los antiguos
6n o : >
Gestion de comportamientos o habitos de la / A S
tiempo o 2
organizacion por otros mis cficaces?
3. 4 ;La organizacién s! isaal
'l 8 upervisa a los
(r;c?l.:lll‘::i:: trabajadores en su comportamiento para su /A / o
posterior mejora?
4. ;Se licva a cabo el Lrabajo en equipo més /
1 Lo 7/
< y y eficaz entre los res?
=] Trabajo en . . o
s. i ;Se persuade a los trabajadores a participar
P de forma continua acerca de un tema / 7 4
establecido en una rcunién?
6. ;Se identifican las fortalczas, puntos
Autocontrol | débiles y dreas de mejora de cada uno de 4 /
los trabajadores de la organizacién?
Variable Dependi ) fio laboral
7. Tengo conocimicnlos suficientcs para 7 e
lizar las tarcas ias dc mi pucsto 4
1 Aptitud fealizar as < b
8. P Estoy capacitado(a) para cvaluar cada una y /
de las tarcas que rcalizo.
9. Con frecucncia realiza aportes importanics 7 s
para mejorar cl trabajo, sugiriendo formas
| para actualizar los objetivos institucionales
BT Culnpul TS T m 7
10. : Participa activ enla 5n de
y actitud P 2
personal una meta comin trabajando en /- £,
colaboracién con otros, gencrando vision
compartida, busca resultados y
compromisos conjuntos.
1. Cumplo con las tarcas que me permitan
Rendimient lograr con los objetivos pl dos. I S
12, Dx resultados efici al nivel 7 /
solicitado por la institucion. 1 () ) | 1 1
Nota aclaratoria;
Cabe mencionar que, mediante a identificacitn y i6n dc variables se han identificad i ¢ indicadores. que P ron lgar a plantear ¥
formar la del o confi ; 5 e ko, para brindar sustento y fundamento tedrico a lamisma. Adicionalmente,
: ml{ S (vegy vk presente : forme lny.uhd_nd del :Im':)::‘\\;’k Ja n:‘;tsﬂg_l\-‘l‘ n Ellltﬂ“:lmn‘ ar su: )’l ephcar ojustinde slo en el presente cuestionario,
?}:‘:‘;: siguicnte detalle:
T d i .
Foriba SAC, Lima 2020, [Tesis de Macstria, Universidad César Vallgjo].

e:
Ojeda, C. (2020). Plan de marketing para mejorar el
itorio.ucv.edu perhandie/20.500.12692/64926
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IDENTIFICACION DEL EXPERTO - JUEZ

Validado por:

NLBSLTD (N~ D

Profesion:

THEERl et

Lugar de Trabajo:

T T

Cargo que desempeiia:

Coolornamt TNt - enlnes

Lugar y fecha de validacién:

nee | HFoyo 23/2.3’

E-mail:

2o lowva @D oo, edo. o c

Teléfono o celular:

0S8 895¢ 1?2

Firma:

Porsusis

Muchas gracias por su valiosa contribucion a la validacion

de este cuestionario
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Matriz de Validacién de contenido: Juicio de expertos - Método de V de Aiken
Segun lo manifestado por Robles (2018), en su articulo cientifico indexado *Indice de validez de contenido Cocfliciente V de Aiken”™,

los resultados permiten concluir que este coeficiente es el méis adecuad d y i la validez de ido de un
cuestionario o instrumento de mod:cldn, ya que pcrmuc obtener valores factibles de ser 4 segun el tamafio
de la muestra de jueces sel da: pues es un coefi de fécil caleulo y i Itad dos en técnicas estadi
que contribuyen a proporcionar calidad de los instrumentos de medida con fines de investigacion.
Pari ¥ criterios de valoracié
1 No es refevante
Relevancia: E item es apeopiado para al . 3
dimensién especifica del constructo 3 Relevante
4 Es totalmente relevante
1| Nada clare
Clarided: Sc catiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es conciso, 2 Med claro
exacto y directo 3 Claro
4 Completamente claro
1 Nada pertinente
4 2 G s 2 Poco pertinente
Pertinencia: El item corresponde al concepto todrico formulado. 3 Perti
4 Totahnente pertinente
Relevancia | Pestinencia | Qlaridad | Sugerencias
Di o s i t[z]3TafrJ2]3Ta]1[2]3]4]
Ne J Dimensiones Ttems
Variable Independiente: Coachii p ial
1. iSe brinda recomendaciones continuas a
Liderazgo los u:abajadorus sobre Ioi pjlanﬁ que >
prev se han con la
C izacion?
2 . ;Se transforma los antiguos
A
G(e.“::n de comportamientos o habitos de la _» ey §
PO organizacién por otros mis efi ? i ¥
3. La organizaciéon visa a los
¢ H g superv
Gestllén‘de jadores en su compor i parasu y # P
) posterior mejora? 2
4. ,,Se lleva a cabo el trabajo en equlpo mas A Y
L | Trabai imico y eficaz entre los trabajadores? %
Y rabajo en uSe de a los trabajadores a particip
equipo P a Y
de forma continua acerca de un tema 7 7
blecido en una ién?
6. ¢ Se identifican las fortalezas, puntos y
Autocontrol débiles y dreas de mejora de cada uno de "4 ~
los trabajadores de la organizacién?
Variable Dependiente: d peiio laboral
7. Tengo conocimicentos suficientcs para > > )
Astitid realizar las tarcas propias de mi puesto g
8 puty Estoy capacitado(a) para evaluar cada una
de las tareas que realizo. $ ' &
9. Con frecuencia realiza aportes importantes »
para mejorar cl trabajo, sugiriendo ('ormas ~ 4 -
C para actualizar los objetivos i
10. ump:;titud Participa acti enla i6n de
y reonsl una meta comun trabajando en -
pe colaboracion con otros, generando vision 7 %
.y e
p
compromisos conjuntos.
1. Cumplo con las tareas que me permitan b g
Rendi lograr con los objetivos pl. dos. & 5
12, Dem Itados cfic al nivel - » =
solicitado por la institucion.
Nota -chubrh
Cabe que_madumeh‘ ficacién y teorizacién de variables se han identificado di i bdi i d que it llegar a plantear y
reformar Jas preg, del presente jonark la lﬂh-hsl del contexto de la investigacidn, pun brindar sustento y fundnmenm tedrico a la misma. Adicionalmente,
pog it e previ lidadon y publicados s recist a replicar elp
segln el siguicnie detalle:
‘Tomado de:
‘ault C. (2020). Plan de marketing para mejorar el posi de la empresa Ce Feriba SAC, Lima - 2020. [Tesis de Maestria, Universidad César Vallejo].
P ucy.cdu.pe/hand! 20.500.12692/64926
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IDENTIFICACION DEL EXPERTO - JUEZ,

Validado por:

/’y}‘/. AH)/'HH /U (VOI) J”//w

WI‘roI‘csibn: AL/,,.,,,, shadoya
Lugar de Trabajo: JiN - ':;(-,\,),/
Cargo que desempeiin: Docen -

Lugar y fecha de validacion: o p’ N /L, o 2023

* E-mail: /ec‘.)amlﬂ(llL‘@U/R‘ alv-oc

Teléfono o celular; O 18§26i2 41

Firma:

Muchas gracias por su valiosa contribucién a la validacién
de este cuestionario
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Matriz de Validacién de contenido: Juicio de expertos - Método de V de Aiken

Segin lo manitestado por Robles 2018), en su artieulo cientifico indexado “lndice de uhdw de contenido: Cocficiente V de Aiken”,

los resultados permmiten concluir que este coeficiente es ¢l mas ad do para ds y ifi ll vnhdu de contenido de un
cuestionano o instrumento de medicion, ya que permite obtener valores factibles de ser e segn el tamafio
de la muestm de jueces seleccionnda; pues es un coeliciente de Facil cdleulo y garantiza resultads los en técnicas estadisti

que contribuyen a proporeionar calidad de los instrumentos de medida con fines de investigacion

Parametros y criterios de valoraclén:

1 No es relevante
Relevancia: Fl ftem es apropiado pam rep al comyp o 2 | Medi Relevante
dimensidn espevitica del constructo 3 Relevante
—4 Es totalmente relevante
1 Nada claro
Clarided: Sc entiende sin dificultad alguna ef enunciado del ftem, es conciso, 2 Medi: claro
exacto ¥ directo 3 Claro
4 Completamente claro
1 Nada pertinente
TR AT Boin 2 | Poco pertinente
Pertinencia: El item corresponde al concepto todrico formulado, 3 i
4 Totalmente pertinente
Relevancia | Pertinencia | Claridad | Sugerencias
Dimension: el i es multidi t{2]3Taf1J2]3 41234}
I Dimensiones Ttems
Variable Independiente: Coaching empresarial
iSe brinda recomendaciones continuas a /
2 los trabajadores sobre los planes que
Liderazgo previamente se han acordado conqla /4 /
Py
" ¢ Se transforma los antiguos
Ge§u6n de :omportamiemos o hébgilos dela /1
tiempo Y, <
organizacion por otros mas eficaces?
Gestion de ¢,La organnac:on supervisa a [os
tr en su comp para su A o
resultados
poslcnor mejora?
¢,Se lleva a cabo el trabajo en equipo mis /|
Trabajo en v cficaz entre los trabajad w’
éqiipo ;Se persuade a los trabajadores a participar /
de forma continua acerca de un tema
blecido en una reunion?
¢Se identifican las fortalezas, puntos 7
Autocontrol débiles y dreas de mejora de cada uno de /
los trabajadores de la organizacién?
Variable ndiente: d pefio laboral
Tengo conocimientos suficientes para / /|
" realizar las tarcas propias de mi puesto
Aptitud Estoy capacitado(a) para evaluar cada una 7 / /1
de las tareas que realizo.
Con frecuencia realiza aportes importantes
para mejorar cl trabajo, sugiriendo formas
L 1 c . | paraactualizar los objetivos institucionales
< g Participa acti enla ion de
::l’:;::: una meta comin trabajando cn B e /]
colaboracion con otros, generando vision
compartida, busca resultados y
compromisos conjuntos.
Cumplo con las tarcas que me permitan 7
Rendim: lograr con los objetivos pl d
D ) resultados efici al nivel
solicitado por la institucion. / /
Nota aclaratoria:
Cabe mencionar que, mediante la ldemxfmclén ¥ teorizacion do variables se han identificado dimensi bdi que pormiticron llegar a plantear y
:r‘:n"" fas st del presente forme la rulln:lnd :kl contexto de Ja mmhmn‘n. para bnn«.lnr sustento y I'nndmnenlu lcdnwa Ja misma. Adicionalmente,
segin o siguicate dealle; P y en revistas como a replicar aj el presente
Tomado de:

Ojeda, C. (2020). Plan de marketing para mejorar el posictonamienta dé la empresa Constructora Feriba SAC, Lima - 2020, [Tesis de Maestria, Universidad César Vallejo].
https://repositorio.ucy.edu., pe/handle/20.500.12692/64926
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IDENTIFICACION DEL EXPERTO - JUEZ

Validado por:

7/5/0 /e u&qa

Profesion:

/’Zyﬁﬂ/c}’&l V/ ﬂ

Lugar de Trabajo:

L Sidemmglons

Cargo que desempeiia:

/Z‘G/(’M/e /i g(;’/nnua.

Lugar y fecha de validacién:

Amboto , 04 ole Jono  ofs) 202 3

E-mail:

mt’fycl @ snterandina, ﬂ,, .ec.

Teléfono o celular:

0997917605

Firma:

i —_

e P

Muchas gracias por su valiosa contribucion a la validacién

de este cuestionario
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Anexo C. Carta compromiso

CARTA DE COMPROMISO

Ambato, 28/04/2023

Ing. MBA

Jos¢ Herrera Herrera,

Presidente

Unidad de Titulacion

Carrera de Administracion de Empresas
Facultad de Ciencias Administrativas. -

Yo, MBA. Aida Verdnica Barrionuevo Caiza en mi calidad de Gerente de la Cooperativa
de Ahomo y Crédito Interandina me permito poner en su conocimiento la aceptacién y
lﬂlﬂn dmoddw da'ﬂhﬂmén hpd'l‘m“ﬁowhmgml
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Anexo D. Cuestionario validado de la variable Coaching Empresarial

Munca iC-as51 munca A veces iCasi =empre SIEmipre
1 2 3 4 b
11 2| 3| 4| &
‘|8
JHHE
g|° =
[DIENSION: LIDERALIGD
i5e brinda recomendaciones continuo a los abapadanes sobre
1 los planes gue presiamentes 5= han acordado oon la
Organizacon ?
7 i5e realiza continuos cambios de los rabajadores. por mejores
ofertas provenienies de dentra y de afuera de la organizadon?
i5e eslablece un planeamiento y optimar el rendimenio de
3 lns colsboradores. ante una presentacdn, enlrevisia o reonion
en la que inlerienen los msmos como ponentes?
4 £ 5o clarifica la wision y msian de b organcackan a los
trabajadores 7
[DRENSION: GESTION TIEMPO
5 £ 5e transforma kos antiguos comportamientos o habilos de la
orgaAnizacon por otros mas elicaces 7
i £ 5e ncupa mucha liempa para dedicardo a lo que realmenie
importa en perspectiva de los irabajadores ¥
IDSTENSION: ORIENTACION RESULTADDS
7 £ La organizacon rmiene tiempe en los colaboadores para
ayudaries profesonalmenie en ws cameras?
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;La organizacon superdsa a los trabapdores en su

. comporiamenta para su posterion meora 7

0 i 5e descrbe & comportamiento o achuscon ideal de las
colaboradores hacia la que deben orientarse?

10

£ Incrementa el -:I-c:.-:m_IPem laboral die los rabajadores con
capacitaciones continuas

DERAENSION: ASERTIVIDRD

mn

£ 50 aplican wesiones de dialogo con cada uno: de los
trabajadores para pobendar sus fotaleras y vinudes?

£ 5e aplica un eslilo de comuricacion aserfiva a un trabajador

1z e caso incumpla una de las nommas de s onganizacion?

13 | i5= identifica y comunica con anterioridad las consecuencias
d= que un brabapdor no desanol ke todo su potencial?

14 | i5e mejora la calidad de las relaciones laborales snine los jefes
y irabajadores?

OENSION: TRABATD EN EQUIPO

15 i 5e persuade & los Irabajadores a parlicpar de forma conlinua
acerca de un bema establecido en una reunion?

1 ;5 pancentra la mayor alencian en el oosdh que en s de los
trabajadores en una reunicn de deswralo?

17 | 5= lewa a cabo el rabajo en squipo mas dindmico y eficaz

erire los irabajadores?

OERAENSION: AUTOCONTROL

£ 5e identifican s fortaleras, pumas debiles y areas de mejara

18 de= cada uno de los fabapdores de by organizacian?

1o £ 5e putisnde la cunosidad y perspectiva de kos trabajadores en
ioda aspecio?

0 | i5e consigue un mayae equilbio enire trabajo y famila de los

trabajadores ¥

Elaborada por: Sheyls lssbel Murllos Gonzales.
Maodificada por: Kemy Ganfranco Soto Meéndez el 21 de unio del 2022
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Anexo E. Encuesta aplicada a los colaboradores
oTESNIC UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

‘ FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

PROYECTO DE INVESTIGACION

Encuesta dirigida a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Creédito
Interandina de la ciudad de Ambato.

Tema: Coaching empresarial y desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina de la ciudad

de Ambato.

Objetivo: Determinar los beneficios del coaching empresarial para el desempefio laboral de los colaboradores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina de la ciudad de Ambato.

Instructivo:

e Marque la respuesta que esté mas proxima a su realidad.
e Sus respuestas seran tratadas de forma anénima

Informacion General:
1. Edad (en afios)

18 a 23 afos
24 a 29 afos
30 a 35 afios
Mas de 36 afios

2. Género

Masculino
Femenino

Otro

3. Nivel de educacion

Primaria
Secundaria
Técnico
Tercer nivel
Cuarto nivel

Indicaciones:
Seleccione la respuesta correcta marcando con una X en la alternativa de su preferencia; siendo 1 el

criterio mas bajo y 5 el criterio mas alto. Tome como referencia las siguientes escalas para aportar su
respuesta:

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Casi Siempre

Siempre

1

2

3

4

5
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NO

item

Alternativas de respuesta

1 2 3 4 5
Coaching empresarial
¢Se brinda recomendaciones a los trabajadores sobre los
planes que previamente se han acordado con la
1 |organizacion?
¢Se transforma los antiguos comportamientos o hébitos de la
2 |organizacion por otros mas eficaces?
¢La organizacion supervisa a los trabajadores en su
3 | comportamiento para su posterior mejora?
4 | ¢Se lleva a cabo un trabajo en equipo més dindmico y eficaz
entre los trabajadores?
¢Se persuade a los trabajadores a participar de forma
5 |continua acerca de un tema establecido en una reunion?
6 |¢Se identifican las fortalezas, puntos débiles y areas de
mejora de cada uno de los trabajadores de la organizacion?
Desempefio laboral
7 |Tengo conocimientos suficientes para realizar las tareas
propias de mi puesto
8 |Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de las tareas que
realizo.
Con frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el
9 |trabajo, sugiriendo formas para actualizar los objetivos
institucionales
Participa activamente en la consecucion de una meta comdn
10 |trabajando en colaboracién con otros, generando vision
compartida, busca resultados y compromisos conjuntos.
11 |Cumplo con las tareas que me permitan lograr con los
objetivos planteados.
12 | Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por la

institucion.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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