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Resumen
En la presente investigacion sobre la incidencia en la satisfaccion laboral después de un
proceso de coaching, con aquellas personas que tuvieron un proceso de coaching no mas de
un afio y menos de tres meses, con métodos tradicionales por medio de escalas y graficas,
asi como una evaluacion la cual fue aplicada a treinta y dos coachees, los cuales fueron
considerados como muestra en esta investigacion cuantitativa, corroborando la
recopilacion de datos para construir modelos basados en mediciones numéricas y analisis
estadistico para probar hipdtesis.
Para lograr los objetivos de la investigacion se aplicaron dos instrumentos como lo es la
Boleta de Coaching (Monroy Navarro, 2015) y la Escala General de Satisfaccion
Laboral (Instituto Nacional de seguridad e higiene en el trabajo, 2019), ambas con una
escala Likert.
Teniendo como resultado que el nivel de satisfaccion laboral en las personas que llevaron
un proceso de coaching fue que la satisfaccion laboral es independiente a haber tenido una
intervencion de coaching puesto que existen muchos factores que influyen en la

satisfaccion laboral de los sujetos.

Palabras clave: Coaching, Satisfaccion Laboral, Coachee, Modelo GROW
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Abstract

In the present investigation on the incidence of job satisfaction after a coaching process,
with those people who had a process of no more than one year and less than three months,
with traditional methods by means of scales and graphs, as well as an evaluation which was
applied to thirty-two coaches, which were considered as a sample in this quantitative
research.

To achieve the objectives of the research, two instruments were applied, such as the
Coaching Report (Monroy Navarro, 2015) and the General Job Satisfaction Scale (National
Institute of Safety and Hygiene at Work, 2019), both with a Likert scale.

Having as a result that the level of job satisfaction in the people who carried out a coaching
process was that job satisfaction is independent of having had a coaching intervention since

there are many factors that influence the job satisfaction of the subjects.

Keywords: Coaching, Job Satisfaction, Coachee, GROW Model
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Introduccion

Comprendamos que el coaching empezd a tener fuerza hace poco més de una
década, teniendo impacto en nuestro vocabulario y en nuestra forma de consolidar a estas
personas expertas en el tema llamadas coach. Hace mas de treinta afios la disciplina estaba
naciendo en Estados Unidos con el objetivo de aumentar el rendimiento individual
(posteriormente grupal) de los atletas, la primera edicion de” El juego interior del tenis” de
Timothy Gallwey el cual sienta algunas de las bases de los paradigmas.

Actualmente el coaching se va diversificado en diferentes ramas como lo puede ser el
coaching personal, coaching ejecutivo, coaching financiero, coaching centrados en
negocios, etc. Por eso es importante que el lector tenga en cuenta que el coaching del cual
se va a hablar en este documento es el coaching organizacional el cual tiene como principal
objetivo potenciar las habilidades del personal, creando ambientes y relaciones més estables
para los mismos, teniendo siempre en cuenta los objetivos que se emplean en el inicio de la
intervencion, como lo plantea John Whitmore en el modelo GROW donde permite obtener
y maximizar el potencial de cada individuo, que mas adelante visualizamos a profundidad,
es asi como las empresas invierten en un proceso como lo es el coaching ya que se centra
en objetivos a corto tiempo, desarrollando habilidades para la resolucién de problemas y
obteniendo a un personal més capacitado y seguro de su accionar.

Esta investigacion tuvo como objetivo principal analizar la incidencia en la satisfaccion
laboral después de un de un proceso de coaching, eligiendo de manera adecuada a los
participantes previamente, para después proporcionar los formularios de los cuales consta

una boleta de coaching y una escala de satisfaccion laboral, cada participante tenia que
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haber estado en un proceso de coaching no mas de 1 afio de antigiiedad y no menos que 3

meses de su aplicacion.

CAPITULO 1

Planteamiento del problema

En esta investigacion se pretende postular la incidencia en la satisfaccion laboral
después de un proceso de coaching, para ello se seleccionaron a personas que hayan estado
en dicho proceso ya sea dentro de la empresa o bien de manera particular, para asi entender
el nivel de incidencia que tiene en la satisfaccion laboral de cada persona, con el propdsito
de contribuir a la practica de un modelo de coaching puesto este tiene como objetivo
principal maximizar el potencial de cada individuo, finalmente con los resultados
obtenidos. se podria plantear, en un futuro, investigaciones que desarrollen planes de
accion, los cuales las empresas podrian implementar, puesto que una intervencion de
coaching enriquece al individuo en su satisfaccion laboral y de la misma forma a la
organizacion, entendiendo que una de las ventajas principales de un proceso de coaching en
las cuales la persona desarrolla; soluciones efectivas, impulsa la autonomia y permite

ampliar perspectivas.

1.1 Justificacion

Con el paso del tiempo el coaching organizacional toma mas importancia en las
industrias y empresas en general, para la mejora de sus colaboradores, incluso se ha
observado que las personas deciden obtener la atencidn del coach para superar obstaculos e

incrementar la capacidad de liderazgo, comprendiendo que la intervencidn de coaching
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pretende facilitar el proceso de pensamiento y el ejercicio de la reflexion acerca de
situaciones concretas, también despierta la motivacién en el individuo, fomentando la
proactividad y la responsabilidad dentro del proceso como fuera del mismo.

Es por esto que el coaching organizacional es considerado un sistema integral, debido a que
se compone de procesos, conceptos e instrumentos de medicion para conocer a los grupos
de trabajo, y asi identificar el liderazgo, trabajo en equipo y motivacion que se requiere
dentro de la empresa (Varela, 2017), esta tarea no solo recae en los hombros de las
personas, también se contempla la formacion de companias comprometidas con el
desarrollo de su personal. Las empresas que emplean este tipo de cambio no solo buscan
mejorar, sino transformar su cultura tanto organizacional como personal (Cunsolo, Pablo,
2016). Se menciona que es un sistema de conjuntos de elementos con diversas

caracteristicas que se unifican para el alcance de un mismo objetivo.

1.2 Paradigmas epistemolégicos, metodolégico y disciplinar

El paradigma epistemologico, con el que se realizo la tesis es: cognitivista, se basa
en el aprendizaje que se adquiere mediante las estructuras innatas, las cuales se van
desarrollando a lo largo de la interaccion social, cultural y afectivo del individuo, dando pie
a la impresion que pueda tener el individuo sobre si mismo y sobre su entorno, es necesario
puntualizar que el enfoque cognitivo social es la capacidad de ejercitar el control sobre
nuestro propio funcionamiento y sobre los eventos que afectan nuestra vida (Bandura,
2001), asi como el Analisis Conductual Cognoscitivo y especificamente de la teoria
Cognitivo Social de Bandura y sus colaboradores aparecen como resultado, teniendo un

desplazamiento de los conceptos iniciales de autocontrol y autodireccion posteriormente de
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autoeficacia (Agenciacion humana en la teoria cognitivo social: Definicion y posibilidades
de aplicacion, 2005) para asi desarrollar habilidades que impliquen el reconocimiento del
otro y la legitimacion de su diferencia, su identidad y su condicion en el contexto, las cuales
contribuyen entre si desde una cercania al individuo ya que estamos hablando de su
ambiente y como se puede relacionar de manera optima desde sus habilidades y
reconocimiento de su variedad dentro de dicho contexto, comprendiendo que este es

cambiante y depende del individuo.

1.3 Objetivos de investigacion
1.3.1 Objetivo general: Analizar la importancia de la satisfaccion laboral
generado por la intervencion de coaching, mediante la aplicacion de dos
cuestionarios.
1.3.2 Objetivo particular:
Determinar el nivel de satisfaccidn laboral en las personas que han tenido una

intervencion de coaching.

1.3.3 Objetivos especificos:
1. Elegir a los participantes de acuerdo con los criterios de seleccién

2. Determinar el tiempo en el cual estuvieron en un proceso de coaching

3. Aplicacion del cuestionario de Escala General de Satisfaccion Laboral (Instituto

Nacional de seguridad e higiene en el trabajo, 2019).

4. Aplicacion del cuestionario de Boleta de Coaching (Monroy Navarro, 2015).
1.4 Preguntas de investigacion

La presente investigacion pretende responder las siguientes preguntas: ;Como

impacta en las personas el proceso de coaching en la satisfaccion laboral?
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1.3 Hipotesis

Ho: La incidencia en la satisfaccion laboral es independiente a la variable de haber

tenido un proceso de coaching.

1.6 Definicion de variables
Tabla 1Definicidn de variables

Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Coaching

Consiste en ayudar a la

persona a pensar por si
mismo, a encontrar Ssus
respuestas, a  descubrir

dentro de si su potencial, su
camino al éxito sea en los
negocios, en las relaciones
personales, en el arte, el
deporte o el

trabajo

(Whitmore & Fernandez,
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2018).
Satisfaccion laboral Teoria Bifactorial  de
Herzberg de La teoria

bifactorial sostiene que la
motivacion de una persona

proviene de factores de

motivacion (intrinsecos), y no

de mantenimiento

Boleta de coaching (Monroy

Navarro, 2015)

e [4 items que se
califican en una
escala de Likert,
donde 0= muy en
desacuerdo 1= en
desacuerdo 2=
indeciso 3= De

acuerdo 4= Muy de

acuerdo
FT e S
Satisfaccion Laboral
e |5 items que se
califican en wuna
escala de Likert,

0=Muy insatisfecho

I=Insatisfecho




Pagina 16 de 67

(extrinsecos)  (Herzberg,

! 1959. Citado por Alfaro, R.,

et al., 2014).

2=Moderadamente

insatisfecho  3=Ni

satisfecho ni
insatisfecho 4=
Moderadamente
satisfecho

5=Satisfecho

6=Muy satisfecho
(Instituto  Nacional de
seguridad e higiene en el

trabajo, 2019)




CAPITULO 2.

Marco Teodrico

2.1 Psicologia organizacional

La psicologia es el estudio cientifico de la mente y de la conducta humana,
entendiendo como conducta lo que las personas hacen, piensan y sienten (Ferro, 2017)
El objetivo del drea organizacional de la psicologia, es conseguir mejorar la eficacia
organizacional y la calidad de vida de las personas en su entorno laboral, considerando los
beneficios que aparecen para el talento, asi mismo para la organizacion, (Garcia, 2017).

Contemplando su gran desarrollo en el area de la psicologia a lo largo de la historia;
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Tabia 2 Historia de psicologia organizacional

I

» Primera escuela Monagemen
=Frederick W. Taylor inicia experimentos en la planta de Midvale and Bethlehem Steet.

| 1881-1883
» Publicacion de libros sobre eficiencia en los negocios
| 1903-1913 * Aparece por primera vez el termino "psicologia industrial"
1914 »Se emplea la psicologia para investigar la motivacion de los soldados asi como su diciplina, prblemas psicologicos y
las incapacidades fisicas
ira Guerra
. mundial
= Se realizan estudios de Howthrorne que su objetivo era determianr la relacion entre las condiciones de trabajo y la
eficiencia laboral
1924
= Primer texto escrito por Morris Viteles sobre la psicologia industrual
=Se establece la asociacion americana para la psicologia aplicada.

1926-1937

(Orozco, 2013)
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entre las condiciones del entorno laboral y las consecuencias para el desarrollo de la

nstitucion tanto organizacional como individual.

El objeto de estudio de la psicologia de las organizaciones no es otro que la conducta
organizacional. Las personas que trabajan en una organizacion y realizan de manera
autonoma dentro del ambito de dicha organizacion entonces podemos hablar de la conducta

organizacional.

2.1.2 Psicologia organizacional y satisfaccion laboral

Para abordar el tema de psicologia y satisfaccion laboral tendiamos que dialogar
sobre el autor Abram Maslow (1954), el cual en su Teoria de la Jerarquia de Necesidades
Basicas donde se formul6 por primera vez la hipotesis de que existen cinco requisitos para

el ser humano:

Tabla 4Piramide de necesidades

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,

Autorrealizacion

Reconocimiento

amistad, afecto, intimidad sexual

Seguridad

Fisiologia (Randstad

2022).
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Cada una de estas necesidades tienen que ser satisfechas por la persona, dado que si una no
se cubre puede afectar a la autorrealizacion y de esta forma a la satisfaccion. (Maslow, A.

McGregor 2017)

Comprendiendo un entorno organizacional podemos mencionar que consiste en ayudarnos
a identificar y priorizar por niveles cuales son las necesidades laborales, desde las mas
basicas hasta la ctispide de la piramide, que deben estar cubiertas para alcanzar nuestras

metas de forma exitosa, como empresa y como persona.

Una de las forma de aplicacién de la Teoria de la Jerarquia de Necesidades Basicas se
comprende en; la organizacion debe proporcionar las condiciones y un lugar para poder
cumplir con el trabajo, como una oficina, o unas instalaciones para comer y/o descansar,
vistas como necesidades fisiologicas, incluso desde una perspectiva la cual vivimos en el
afio 2020 se pudieron dar estas necesidades fisiolégicas como la adaptacion de algin
espacio en concreto en el hogar para el trabajo, contemplando que la mayoria de las

empresas brindaron equipos necesarios para un 6ptimo trabajo.

Cuando estas primeras necesidades estén cubiertas, el trabajador se ocupara de asentarse y
de disponer de ciertos recursos fijos y de un ambiente laboral seguro y estable, hablamos de

seguridad (Al-Zo'bi, Z., & Bataineh, O. 2018).

La persona buscard y se mantendra en su trabajo segun la estabilidad financiera de la
empresa, su consolidacion en el sector y en consecuencia, la confianza que transmita la
direccion guiara sus decisiones para encontrar oportunidades de desarrollo profesional que

sean independientes y salvaguarden sus intereses.
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Una vez alcanzados estos niveles basicos, la persona va a querer satisfacer sus necesidades
de afiliacion, las relaciones interpersonales en el trabajo son necesarias y efectivas, la
empresa puede potenciar la cooperacion entre colaboradores, haciendo que esto aumente el

rendimiento y generando un buen clima laboral.

La persona, posteriormente desarrollard nuevas motivaciones y buscara ser exitoso en su
trabajo, es decir; buscara el reconocimiento de su labor, tanto sus iguales como altos

mandos, aumentando su confianza que tiene ¢l de su mimo, reforzara su personalidad.

Para que el ultimo nivel sea alcanzar la autorrealizacion, la persona querra prosperar a nivel
personal, y para ello debe ser un experto en lo que hace, puede que necesite un trabajo
dificil o un entorno menos supervisado en el que desarrollar su creatividad y gestionar los

problemas a su manera (Randstad, 2022).

Las empresas son conscientes de que el colaborador puede promover y crear ideas para
mejorar la organizacion y le proporcionara la situacién adecuada, liberando el potencial del

trabajador.
2.1.3 El coach y su relacion con la psicologia organizacional

El coaching es un proceso dinamico e interactivo que consiste en asistir a otros en el
logro de sus metas, colaborando en el desarrollo de su propio potencial, el coach colabora
con las personas, equipos y empresas, realizando un puente entre los objetivos, tanto

personales como organizacionales.
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2.2 Satisfaccion laboral

El estudio por la satisfaccion laboral surge en la década de los afios treinta y desde
entonces muchos se han dedicado a definirla, asi como desarrollar teorias alrededor de ella,
para comprenderla de manera completa, y apoyar al colaborador, asi como en tener al mejor
personal en la organizacion.
Por ello en esa misma época el autor Robert Hoppock, delimita el campo de estudio, dando
a conocer los factores que pueden influir en la satisfaccion laboral y la asocia con el
desempefo, destacando los siguientes factores influyentes; fatiga, monotonia, condiciones
de trabajo y supervision, entre otros. Mas adelante el autor Herzberg (1959) insinGa que la
supervision del hombre con su trabajo se origina del enriquecer su puesto, provocando un
sentido de mayor responsabilidad a la par de un crecimiento psicologico y mental, para ello
Herzberg desarrollé una teoria basada en la de Abraham Maslow (1954) sobre jerarquias,
que mds adelante se les explica con detalle.
Existen muchos mas autores que revelan como es la satisfaccion laboral como se explica en

la siguiente tabla elaborada por Chiang y Ojeda en el afio dos mil trece.

Pagina 24 de 67



Tabla 5 Evolucion del término de satisfaccion laboral

Definicion de Autor y afio
Satisfaccion laboral

segun;

Basada en el estado Smith. Kendall y
emocional, Hulin (1969)
sentimientos o Locke (1976)

respuestas afectivas.
Mueller y Mc
Closkey

(1950)

Muchinsky (1993)

Newstron y Davis

(1993)

Pagina 25 de 67

Definicion de satisfaccion laboral

Resultados positivos con respecto a los
procesos o etapas laborales.

Estados emocionales positivos producto
de las buenas percepciones en el trabajo.
Es el afecto positivo hacia el puesto de

trabajo.

Es una respuesta pasional por la actividad
laboral.

Son sentimientos positivos o negativos
con los que el empleado percibe su centro

de labores.



Basada en una actitud  Porter (1962).

generalizada ante el

trabajo.
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Beexr (1964)

Schneider y Spvder
(1975)

Blue (1976)

Salancik & Pfeffer
(1977)

Harpaz (1983)

Griffin v

Baterman, (1986)

Newstron v Davis
(1993)

Es la diferencia que existe entre lo que el
trabajador percibe v lo que recibe en
forma efectiva por el trabajo.

Son las actitudes psicologicas que el
trabajador tiene con respecto a las
actividades laborales.

Es el comportamiento percibido con
relacion a las acciones laborales.

Son las respuestas que tiene el trabajador
en sus actividades laborales.

Es la postura que asume el trabajador
frente al trabajo.

Los trabajadores desarrollan actitudes
positivas en el proceso de las acciones
laborales lo cual todo indica que se
encuentran satisfechos con lo que hacen.
La satisfaccidn laboral se construye por
facetas como son un buen salario, buenos
equipos de trabajo, oportunidades de
ascensos, practicas organizacionales.

Es el afecto hacia el trabajo.



Garmendia y Parra  Consiste en satisfacer las necesidades de

Luna (1993) higiene ¥
motivacionales.
Bravo, Peiro v Son actitudes positivas en sus actividades

Rodriguez (1996) laborales.

Brief (1998) y Brief ~ Es la combinacion de sentimientos y

vy Weiss (2001) pensamientos como manifiesto en la
satisfaccion laboral.

Davis y Newstrom  La actitud del trabajador hacia su trabajo

(2002) influye en su comportamiento.
Robbins (2004) La actitud del trabajador hacia su
actividad laboral.

Chiang y Ojeda (2013, citado por Apaza, 2018)

Como se puede observar en la tabla existen dos enfoques; el primero aborda un punto de
vista emocional el cual estd relacionado con sentimientos y el segundo esta enfocado al
trabajo.

Por otro lado, mas reciente, Ruvalcaba, Selva & Sahagin (2014) indican que para definir la
palabra satisfaccion es un tanto complicado, por su similitud existente entre; motivacion,
actitud hacia el trabajo y moral laboral, de la misma forma el autor Judge, et. al., (2017)
afirma que la mayoria de las organizaciones consideran que la satisfaccién laboral depende
de dos cosas: el salario y las “actividades recreativas™ que son dirigidas por el personal de

recursos humanos y se establece el impacto de los rasgos de personalidad sobre el
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desempeifio laboral, contando de la misma manera con el autor Vermeir, et. al., (2018).
Afirma que es una parte muy importante en el ciclo de vida de un empleado, ademas de la
motivacion para que permanezca leal en una organizacion, para que este se vea beneficiado
por una satisfaccion laboral.

También organizaciones como Dentro de los Descriptores en Ciencias de la Salud (DeCs)
no existe el término como tal de “satisfaccion laboral”, sin embargo, lo manejan

como “satisfaccion en el trabajo/personal “que hace

referencia la sensacion de plenitud experimentada de manera individual cuando una

necesidad, o deseo de estar satisfecho es obtenida.

2.2.2 Caracteristicas de la satisfaccion laboral

Con base en lo mencionado podemos considerar el término satisfaccion laboral
como un constructo multidimensional, y para la caracterizacién de dicho término debe
incluir variables que sean de tipo organizacional, funcional o individual, tales como la
remuneracion, la actividad realizada, las relaciones humanas, la seguridad, las condiciones
ambientales, entre otras. También implica tener en cuenta las caracteristicas del individuo
como las circunstancias del ambiente de trabajo, o la combinacion de ambas.
La actitud del colaborador frente a su propio trabajo es fundamental para lograr un
equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y ¢l objeto o los fines que la
reduzcan. (Chuguli & Belén, 2018) contemplando el proceso de coaching
fundamentalmente para que dichos procesos puedan desarrollarse de manera correcta, asi

como la obtencién de resultados especificos, el objetivo del coaching es maximizar el
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potencial de una persona para que pueda aumentar su rendimiento, consiste en ayudar a

aprender mas que en instruir. (Whitmore 2009).

2.2.3 Teorias relacionadas con satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral depende de ciertos valores para poder cuantificarlos, de
modo que ciertos investigadores hicieron multiples investigaciones sobre los factores que
producen satisfaccion laboral:
* Teoria bifactorial de Herzberg: Es una teoria motivacional, la cual plantea que la
satisfaccion o insatisfaccion orientan el comportamiento de los trabajadores, como lo son
los factores de motivacion e higiene, respectivamente. También se dio a conocer que dicha
satisfaccion depende de dos tipos de factores de motivacion como: a) Reconocimiento, b)
Independencia laboral, ¢) Logros, d) Responsabilidad y ¢) Promocion. Aquellos factores
mencionados estdn directamente relacionados con la naturaleza de las tareas que realiza la
persona, involucrando sentimientos relacionados al desarrollo personal y necesidades de
autorrealizacion. De igual forma existe la insatisfaccion laboral por falta de factores de
higiene, los cuales se encuentran en el ambiente laboral, estos pueden relacionarse con: a)
Sueldo y beneficios, b) Relaciones con compaiieros, ¢) Politica de la empresa y
organizacion, d) Ambiente fisico, €) Supervision, ) Seguridad Laboral. (Herzberg, 1959.
Citado por Alfaro, R., et al., 2014). Esta teoria es una de las mas completas puesto que
toma a la persona como un todo y sabe que esta en constante cambio y que estas son

dependientes al area laboral pero independientes en la toma de decisiones de la persona.

Pagina 29 de 67



- Teoria de la discrepancia interpersonal: Comprende la relacion entre satisfaccion
laboral medida por recompensas obtenidas por el colaborador y la equidad percibida entre
las recompensas. (Lawler, 1973, citado en Ovejero, 2016)

En otras palabras; es un doble andlisis por parte del colaborador entre su propio desempefio
y capacidades, y lo que cree merecer en compensacion por sus resultados y, por otra parte,
analiza lo que los demads dan y reciben de su trabajo, si esta discrepa existe insatisfaccion.

- Teoria de la discrepancia Intrapersonal: Dawis y sus colaboradores (1994, citado en
Ovejero, 2016) establecieron que la satisfaccion laboral y la insatisfaccion laboral era fruto
de la divergencia entre las necesidades del trabajador y lo que podia obtener de é€l.

Segun los autores, de correspondencias de diferente tipo, las principales variables de esta
teoria son tres: la satisfaccion laboral, la antigliedad en el puesto de trabajo y los resultados
satisfactorios.

- Teoria de eventos situacionales: La satisfaccion laboral es efecto de las caracteristicas y
eventos situacionales y no personales, algunas caracteristicas los cuales los aspectos
laborales son valorados por ¢l colaborador son: a) Sueldo, b) Oportunidades de promocion,
¢) Condiciones de trabajo, d) Supervision y e) Politicas de la empresa; dependen del
entorno, como el contexto social, el salario, vacaciones, condiciones laborales y demas
aspectos relacionados. Quarstein, McAffe & Glassman, 1992, citado por Alfaro, R., et al.,
(2014), considerando que estos eventos fueron evaluados después que el colaborador
aceptara el cargo.

- Teoria del Ajuste en el trabajo: Consiste que la probabilidad de que el colaborador
perciba su trabajo como satisfactorio, se fomenta en una relacion estrecha entre los

refuerzos (premios) de la organizacidn buscando satisfacer al colaborador a través de las

Pagina 30 de 67



actividades laborales (estatus, comodidad, seguridad, logro y autonomia), (Dawens, 1994.
Citado por Alfaro, R., et al., 2014).

Cada una de las teorias explicadas anteriormente tienen su riqueza ya que comprenden a la
persona como un ser social que estd en constante cambio en su area laboral, abordando en
su mayoria la recompensa que se recibe por el trabajo, sea de forma de reconocimiento o de
remuneracion.

Una vez visto cada una de las teorias relacionadas con la satisfaccién laboral daremos lugar
a que esta investigacion se centrd en la teoria factorial ya que se complementa muy bien
con el modelo GROW el cual considera que el coachee puede percibirse él mismo y de
igual forma su ambiente laboral, como lo plantea el autor Herzberg (Herzberg, 1959. Citado
por Alfaro, R., et al., 2014), existen factores intrinsecos, los cuales dependen de la persona
como crecimiento, progreso, avance, responsabilidad, crecimiento y su trabajo, a diferencia
de los factores extrinsecos que se involucra la relacion con los compaiieros y supervisor,
condiciones laborales, supervision y vida personal.

Esto aplicado en el modelo GROW se concibe las preguntas claves que mas adelante, de las
cuales se prioriza la constancia del coachee, asi como la realidad en la que se encuentra y
como desde lo que propone Herzberg se hace un trabajo de los factores intrinsecos hacia los

factores extrinsecos, todo ello trabajado dentro del proceso de coaching.

2.3 Coaching

Esta practica busca conducir a los individuos a la accion para la obtencion de resultados
especificos, un ejemplo podria ser el mejorar el rendimiento de los empleados,

generalmente una caracteristica importante a mencionar es el papel que ejerce el coach en
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el proceso porque mas alla de orientar y asesorar al coachee, hay un desarrollo de
habilidades necesarias para alcanzar los objetivos, asi como conocer y practicar las

habilidades del coaching , de igual manera tener una comunicacion eficaz.

2.3.1 Aplicaciones del coaching y sus beneficios

Es una herramienta muy Gtil que es clave para las organizaciones, asi como los
ambitos personales, realmente es considerada una inversion que tiene beneficios
exponenciales para cualquier empresa, se comprende que es para alinear expectativas y
objetivos incluyendo un mejor rendimiento.
Dichas intervenciones pueden ser de manera individual o grupal, por el costo beneficio que
se propone en esta herramienta, el coaching organizacional comprende a objetivos de la
empresa, pero también de la persona y sus necesidades. El aprovechamiento de un proceso
de coaching consta de aquella responsabilidad y compromiso que se genera a lo largo de las
sesiones, con ellas el coachee puede adquirir conciencia de sus ocupaciones, asi como de su
realidad y sus metas a alcanzar, contribuyendo a la libertad de decision y la resolucion de

problemas.

Mencionado con anterioridad el coaching radica en la conceptualizacion e interiorizacion

de la misma en beneficio de una practica consensuada, seria y responsable, teniendo como

meta el que el coachee logre sus objetivos.

2.3.2 Escuelas de coaching
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Aunque existen muchas escuelas diferentes donde se practica el coaching, en esta

investigacion nos centraremos en dos de las mas significativas a escala mundial, la

Norteamérica y Europea.
Tahla 6 Escuelas de coaching

Escuelas
Norteamericana por
Thomas Leonard
(Equipos y talento | El
Portal de los Recursos

Humanos, s. f.).

Europea por Timothy

Gallwey (1938, EEUU).
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Objetivo
Al ser practico, ejecutivo y
orientado a la accion, su
estilo esta muy conectado
con la cultura

norteamericana.

La organizacion y la mejora
del rendimiento personal o
profesional son los
principales focos de su
utilizacion. Sus
Inconvenientes sugieren que

esta linea profesional carece

Beneficios
La organizacion y la mejora
del rendimiento personal o
profesional son los
principales focos de su
utilizacion. Sus
Inconvenientes sugieren que
esta linea profesional carece
de profundidad y esta
bastante difundida en el
ambito de los recursos
humanos.
El sistema del “Juego
interior” fue retomado por
John Whitmore e influido
por la psicologia humanista,
dando luagr a potenciar las

habilidades del coachee.



de profundidad y esta (Arribas & Rodriguez,
bastante difundida en el 2013)
ambito de los recursos

humanos.

El objetivo principal de todos los estilos de coaching es la generacion de resultados
extraordinarios en persona, aportando diferentes herramientas para el mismo. Una similitud
que es importante recalcar en el coaching es el descubrimiento del poder y habilidades que
poseemos de 1gual manera reconocer nuestros limites (Whitmore 2009) y abrir un camino
de posibilidades y brindando herramientas para lograr las metas y objetivos liberando el

potencial de los coachees.

2.3.3 Lineas de coaching

Concretamente se puede estructurar que las diferentes lineas del coaching son dos el

coaching ontologico y el coaching empresarial;
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la 7Lineas de coaching

—
Coaching
| Ontolégico

|
| Martin Heidegger: “la
pregunta del ser que se
pregunta por el set”

'Se trata por tanto de una
metodologia basada
. ampliamente en el
dialogo, la lingiiistica y
la forma en como nos |
expresamos. (Sans
[ Zapata 2012).

| Por lo tanto, abordar el
| coaching, desde el abordaje
ontologico, posibilita al
psicologo realizarun |
acercamiento a la parte |
clinica

|habilidades: en el cual el coach
tratard de potenciar las
habilidades del cliente, tales |
| como: la comunicacion, la
gestion del tiempo y el
liderazgo, ademas de otras
muchas.

'Coaching para el desarrollo de |

Lineas de
coaching

= =——=mr —

Coaching
empresarial

Esta dirigido a organizaciones
independiente de su tamafio y este
mismo se divide en dos (Harvard

Deusto Business School, 2015).

" Coaching |

| empresarial

__individual

Coaching estratégico:
donde el cliente busca la|
consecucion de
resultados apreciables, |

aprendiendo a llevar a |
\cabo una adecuada toma |
de decisiones, con el fin |
de identificar tanto
amenazas como
oportunidades. (Harvard,
2015).

Coaching para el cambio: el
objetivo principal de este tipo de
‘coaching a nivel individual es una
reinvencion profesional en busca
de nuevas metas

Coaching

| empresarial |

de equipos

tiene como propdsito
el desarrollo de
| equipo con un alto
nivel de rendimiento, |
- ademas de una alta
motivacion y
confianza

un aumento de la
productividad
empresarial,

- contribuyendo a una|

mejora en la
capacidad de accidon
en grupo.

Una empresa se enriquece cuando sus equipos son multidisciplinares ya que estos son

necesarios para un buen balance dentro de la organizacion como para la resolucion de

problemas, lo cual enriquece la creatividad, podemos presenciar con psicologos,

administrativos, ingenieros e incluso abogados, los cuales pueden estar dentro de un

proceso de coaching.
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2.3.4 Modelos del coaching

Actualmente se estd abriendo mucho el panorama de coaching dando como resultado

varios modelos y lineas de investigacion, algunos de estos;

Coach Ville modelo desarrollado por Thomas Leonard, basado en el modelo
autodenominado 5 x 15, son 5 elementos los cuales se relacionan mutuamente,
ademads de que cada uno de ellos esta compuesto por 15 items, siendo un modelo
practico y ejecutivo que lleva al cliente a la accion.

El modelo DBM (Developement Behaviour Modeling) Se presentan técnicas de
modificacion de la conducta que se utilizan para alcanzar objetivos. Estas técnicas
tienen sus raices en la programacion neurolingiiistica.

El modelo GROW, dado a conocer principalmente gracias a John Whitmore (Goal,
Reality, Options, What, When, Who, Will,...) es un modelo muy utilizado en las
organizaciones e implantado como herramienta de liderazgo.

El modelo Wingwave (Cora Besser-Siegmung y Harry Siegmund) Esta nueva idea
de coaching breve destaca por la eficacia con la que se pueden realizar cambios
significativos, logrando un clima emocional positivo en la experiencia de la
persona, y se basa en la PNL, el feedback fisico y las técnicas de procesamiento
cognitivo Sans Zapata (2012).

2.4 Satisfaccion laboral y Modelo GROW

Con anterioridad se desgloso ambas variables como lo es la satisfaccion laboral y el

coaching, en este apartado se vera a fondo el modelo GROW que es uno de los mas

utilizados en el mercado, contribuyendo a que este modelo se basa en la transferencia de la

teoria en la practica, con la finalidad de lograr un efecto positivo en la persona, tanto en el
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ambito personal como en el ambito laboral y profesional, asi como lo hace la satisfaccion
laboral con la “Teoria bifactorial” hace mencion que en dicha satisfaccion laboral se
obtiene del trabajo que se desempeiie, asi como comprender la relacién entre satisfaccion
laboral y la equidad obtenida por medio de recompensas.

El modelo de GROW, se basa en la transferencia de la teoria a la practica, con la finalidad
de lograr un efecto positivo en la persona, tanto en el ambito personal como en el dmbito
laboral y profesional. La palabra GROW (en espafiol, crecer) es un acronimo de las
palabras en inglés: Goal, Reality, Options y Will, que en espafiol se traducen en: meta,
realidad, opciones y voluntad; esta serie de palabras son un procedimiento que tiene este
modelo que fue creado por John Withmore. El modelo de GROW se enfoca a realizar
preguntas para desplegar la conciencia y responsabilidad, amplia la percepcion y
comprension del coachee mismo, asi como del entorno que le rodea, también ayuda a
desarrollar habilidades para responder ante situaciones diversas y busca la mejor opcion
que se le presente (Ruiz, 2010).

El modelo de GROW aplica diferentes preguntas poderosas que ayudaran en la mejora de
la situacion del coachee, estas preguntas son abiertas utilizadas con la finalidad de llegar a
lo mas profundo del caso, lo interesante estd en que las respuestas se las da el mismo
coachee, su funcidn serd analizar y reflexionar sobre estas interrogantes para
posteriormente darse a si mismo la respuesta Barrionuevo (2017). Para llevar a cabo el
modelo GROW es necesario seguir una serie de pasos que tienen que ver ¢on el mismo
acronimo; meta( ;Qué quieres?) realidad (;Donde estas ahora?), opciones (;Que podrias
hacer? )y voluntad (;Qué haras?)Whitmore (2009).

La satisfaccion laboral y el modelo GROW, se complementan acorde la realidad de la

persona y sus necesidades, también se nutren entre ellas dando pie a un trabajo completo y
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satisfactorio, puesto que es posible que algunos factores como el sueldo u oportunidades de
promocién jueguen un papel muy importante para los coachees, de similar forma lo
presenta el coaching con su logro de metas con ambitos personales, realmente es
considerada una inversion que tiene beneficios exponenciales ya que comprende que es
para alinear expectativas y objetivos incluyendo un mejor rendimiento (Judge, et. al.,
2017).

Dicho esto, se puede observar que tanto la satisfaccion laboral como el modelo GROW se
enlazan en un mismo objetivo que es sacar lo mejor del coachee, en el proceso se
construyen habilidades como lo es la comunicacion y no solo con su equipo de trabajo sino
con el mismo coachee para el mismo, comprendiendo la realidad en la que se encuentra y
como aquellos factores motivadores intrinsecos en los que pueden afectar su satisfaccion
laboral.

Lo propone Herzberg en su teoria bifactorial (Herzberg, 1959. Citado por Alfaro, R., et al.,
2014), en donde comenta estos factores extrinsecos dependen de condicion laboral
especifica, tal como seguros médicos, sueldo, las politicas administrativas y empresariales,
estan ligadas con las relaciones interpersonales igual que la supervision, todo esto se
plantea de manera continua en el modelo GROW dando pie a sus preguntas claves dentro
del proceso, para contribuir con la meta del coachee. De esta manera el modelo GROW

enriquece la satisfaccion laboral del coachee.
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CAPITULO 3

Antecedentes

En el siguiente apartado se retomaran algunos trabajos de investigacion
relacionados a la satisfaccion laboral y un proceso de coaching, mismos que tendran
funcion de antecedentes para esta investigacion, permitiendo recuperar relevancia de estar
en un proceso de coaching para incrementar la satisfaccion laboral, asi como los métodos

utilizados, resultados y posteriormente definir como se integra en la presente investigacion.

En el afio 2015 Moreno Grijalba, Karen Ramirez Moreno, Marcia, presentaron su
investigacion con el propdsito de determinar la influencia del coaching como herramienta
de gestion del talento humano en el nivel de satisfaccion laboral de las tiendas Renzo Costa
en la ciudad de Trujillo en el afo 2015, teniendo una muestra de 6 colaboradores, 2
administrativos y 4 vendedores, los cuales estuvieron en un proceso de coaching (Dejo,
2016).

A los cuales se les aplico una encuesta, antes y después de su proceso de coaching, para
evaluar el nivel de satisfaccion laboral y conocer la percepcion de los mismos con respecto
al coaching. Los resultados fueron presentados en cuadros estadisticos con nimeros
absolutos y porcentuales, los cuales han permitido demostrar que el coaching como
herramienta de gestion del talento humano influye positivamente en el nivel de satisfaccion
laboral de todos los colaboradores quienes participaron del proceso de coaching de manera
completa, logrando aclarar sus objetivos dentro de la organizacion (Dejo, 2016)

demostrando asi que el coaching es una buena herramienta de gestién del talento humano.
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Esto da pauta a considerar un proceso de coaching como una herramienta la cual puede
brindar beneficios en la satisfaccion laboral del colaborador permitiendo que los
colaboradores contintien en la empresa y gestionando su tiempo y sus objetivos, alineados

con los de la organizacion.

Por otra parte Herrera Diaz, Marco Antonio en el afio 2017 realizaron su investigacion con
objetivo principal proponer un plan de coaching que permita mejorar la satisfaccion laboral;
asi mismo medir el compromiso de los colaboradores, con el propdsito de mejorar la
satisfaccion laboral mediante un proceso de coaching, contemplando una muestra de 17
participantes, el analisis de datos fue realizado de manera digital por correlacién de
Pearson, concluyendo la existencia de la relacion entre el coaching y la mejora de la
satisfaccidn laboral, dado que esta aumento. (Corcuera, 2019)

El coaching como un proceso para aumentar la satisfaccion laboral ha sido de gran aporte
para aquellas personas que se han envuelto en concluirlo y seguir con los pasos que el
coach les da, asi como para las empresas que hacen una inversion en dicho proceso, para
que realmente exista esta relacion entre el proceso de coaching y una mejora en la

satisfaccion de la persona, se esta hablando de compromiso.

Un ejemplo de ello seria el estudio realizado por Mazuelos Soldevilla y Percy Dario (2019)
con un grupo de 80 colaboradores los cuales habian recibian recibido un proceso de
coaching, cuyo objetivo general es determinar la Influencia del Coaching Empresarial en la
Satisfaccion laboral de los colaboradores, dicha investigacion se basd en un disefio no
experimental, sus instrumentos fueron analizados por coeficiente de Rho-Spearman, para

determinar la correlacion que existe entre estas dos variables.
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Afirmando que existe una influencia significativa del coaching empresarial y satisfaccion
laboral de los colaboradores. (Choque, 2019)

El coaching organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo
agencia Chaupimarca por Polo Alcantara, Yanina Marcelina Sierra Castellares, Juan Josére
publicada en el afio 2020, tuvo como objetivo general determinar el nivel de influencia del
coaching organizacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores y se establecio que
nuestra muestra sea de 30 colaboradores, la investigacion fue analizada por el coeficiente
de la correlacion de Pearson, mostrando que existe una correlacion positiva muy alta; es
decir, el coaching organizacional influye significativamente en la satisfaccion laboral de los
Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020. Lo que nos
manifiesta que una eficiente ejecucion del Coaching Organizacional lograra una mayor
satisfaccion laboral de los colaboradores. (Zufiiga, 2021)

Investigaciones como estas que tiene una muestra significativa a comparacion de las
anteriores, se analiza que el coaching organizacional radica positivamente en la satisfaccion
laboral de la persona, lo que concluye que el coaching con un compromiso y una ejecucion
adecuada impacta en la satisfaccion laboral.

Recuperando toda esta informacién de autores que se especializaron en coaching
empresarial, se rescata el tiempo que estas investigaciones llevan, puesto que un proceso de
coaching dura alrededor de 10 sesiones, lo cual abarcaria un aproximado de 3-4meses
aproximadamente para haber concluido dicho proceso.

Es importante menciénalo puesto que muchas investigaciones sobre satisfaccion laboral
después de haber tenido un proceso de coaching siguen en proceso de investigacion, por lo

extensas que son y la inversion que conlleva estar en un proceso de coaching.
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CAPITULO 4.
Metodologia

4.1 Diseiio de investigacion

La metodologia es cuantitativa, puesto que se uso recoleccion de datos para probar
hipdtesis con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico para establecer
patrones, en la investigacion se observo que aquellas personas que tuvieron una
intervencion de coaching su satisfaccion laboral se vio afectada que esta aumento, sin

embargo, no fue determinante en haber o no tenido dicho proceso.

4.2 Poblacién y muestra

El total de participantes fue 32, con una poblacion del 53.12% son mujeres y el
46.87 % son hombres, de un rango de edad de los 23 afos-63 afios de edad y se les
aplicaron los instrumentos ya que hayan concluido su proceso de coaching previamente,
con una finalizacién minima de proceso de tres meses y no mas de | afio.
4.3 Contexto de estudio

Se invito a los coach al estudio (nacionales e internacionales) y con apoyo de sus
coachees esto fue generando una respuesta mas activa en recopilacion de datos, dado que la
investigacion fue ejecutada por bola de nieve, que es una técnica para encontrar al objeto de
investigacion el cual contempla un sujeto le da al investigador el nombre de otro, tipo red,
que a su vez proporciona el nombre de un tercero, y asi sucesivamente (Atkinson & Flint,

2001).
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4.4 Instrumentos
En la recopilacion de datos, se utilizard un formato para datos generales, asi como unas

preguntas claves de la intervencién de coaching.

El estudio se realizé una correlacion de datos cuantitativos, el procedimiento a seguir fue la
aplicacion de los instrumentos la escala general de satisfaccion laboral y la boleta de
coaching, la que se realizo, via online, debido a la pandemia del COVID-19, por lo que,
contando con los sujetos de estudio, se envid los formularios a través de “Formularios de

Google” tomando unos 15 minutos maximo para contestar los instrumentos.

Para la boleta de coaching

DATOS GENERALES:
Edad: Sexo: Masculino Femenino Nivel Académico: Diversificado
Técnico Licenciatura Maestria Doctorado
Otro Tiempo de finalizacion del proceso de coaching: 1-3meses
3-6 meses _ 6mesesalafio masdelafio
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BOLETA Muyde | De |indeciso| En Muyen
acuerdo | acuerdo desacuerdo | desacuerdo

1 | Existe ia practica oei coaching dentro de |8 crganizacion

[

Consinera que |a practica gel coaching incice en &l desempeno [aboral oe
los empleados dentro de ias organizaciones.

3 | La incidencia de la practica del coaching en &l desempefia laboral de los
trabajadores es positiva.

4 | Elincremento dé porcentaje de ventas &5 una meta dentro de su puesto de
1rabajo.

5 | Incrementar ef numero de cligntes y visitas es un objetivo en su puesto de
trabsjo.

6 | Por medio de I3 pracica dei coaching se logra una mayor productividad.

7 | Ellogrode las metas crganizacionales se puede alcanzar |levandod cabo Ia
practica del coaching.

B | El trabajo en equipo es una estyategia que se emplea actuzImente dentro
de {x organizacion.

9 | La capatitacion es una estrategia dentro de Ia organizacion.

10 | Considers que en un plazo ae 6 meses a 1 aflo se puede mejorar of
desempefio de los empieados por medio de la practica del coaching.

11 | Comsicera que i3 empresa tiene fa disposicion v poder economico para
poner en practics |a téenica de Cosching pars mejorar el gesempefio
{aboral y logre de metas.

12 | Considera que existird disposicion de parte oe los trabajadores en cumplir
168 requarimisntos de 1a practica del coaching,

13 | Disfruta o2 los beneficios gue conlleva la aplicacion del coaching dentro del
sistema ge trabejo en la empresa.

14 | Considars recomenaable fa practica cel coaching dentro de |a empress,

Boleta de Coaching (Monroy Navarro, 2015)

https://docs.google.com/forms/d/e/ | FAIpQLSdm2BiBsvLkVOKu7 UKGKRNHre¢9QcMZf

gBYbJtEbOXvpeSlaA/viewlorm?usp=s[ link
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Para la escala de satisfaccion laboral.

1 Condicionos fisicas dol tratago

2. Uberad para elogir W pregio
Mok de abiaio

3 Tus compafiescs 96 trabajo

4 R NG G G
por el trabamo bien hecho

5. Tu supenor inmedialo j . |

asignado I

7. Tu salerio

B La posibibded o utizar tus
capacitiages

bajadoras en tu

10. T positibidacas d promoc-

|
e R : -
& Relacings entre dinscaidn yira- | ;
Fmprens : i
nar
|

11, El modo en que tu empresa !
o513 gEvonada

12 L pendhon que se prasla & las F | i
que haces { | }

13, Tu horaro de trabsis | ; | !

f4.La variscad o 101005 Guso ra-
lizas en by trabajo |

15 Tu estabiicad en = emplos I

Escala General de Satisfaccion Laboral
(Instituto Nacional de seguridad e higiene en el trabajo, 2019)

https://docs.google.com/forms/d/e/1 FAIpQLSetB8xh7eDEC72¢ErV7iH3IKiQVFffiP4 Y-

zO_xLeleW2oHEQ/viewform ?usp=sf_link

Posterior a la aplicacion de la Escala General de Satisfaccion Laboral y la Boleta de

Coaching, dichos datos se analizaron por una correlacién de Pearson en el software SPSS,
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para poder obtener una correlacion entre las variables “Proceso de coaching”™ y
“Satisfaccion laboral” y cémo éstas pueden ser independientes.

La correlacion de Pearson en el software SPSS, es una de las medidas utilizadas en
investigaciones cuantitativas es un indice que mide el grado de covariacién entre distintas
variables relacionadas linealmente («Coeficiente de correlacion lineal de Pearson», 2019).
Esto significa que puede haber variables fuertemente relacionadas, pero no de forma lineal,
en cuyo caso no proceder a aplicarse la correlacion de Pearson, es un indice de facil
ejecucion e, igualmente, de facil interpretacion.

Con una confiabilidad de Alfa de Cronbach el cual es un coeficiente que toma valores entre
0 y 1. Cuanto mds se aproxime al nimero 1, mayor sera la fiabilidad del instrumento
subyacente (Usos del coeficiente alfa de Cronbach en el andlisis de instrumentos escritos,
2013). En esta investigacion se obtuvo una confiabilidad de .708 en el Alfa de Cronbach,

dando asi una confiabilidad aceptable.

4.5 Procedimiento
En cuanto al siguiente apartado se habla de los pasos, los cuales fueron claves para
esta investigacion, asi como la descripcion de resultados y la aplicacion del instrumento.
1. Digitalizar los instrumentos para su aplicacion de forma que los coachees la
pudieran contestar, debido a la pandemia del COVD 19.
2. Se dio a conocer la participacion en esta investigacion a todos los coach que
tuvieran a coachees no mas de | afio de antigiiedad y no menos que 3 meses de
haber finalizado su proceso de coaching.

3. Recopilacién de datos en la plataforma SPSS para su andlisis.
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4. Enlazar la teoria previamente revisada con aquellos resultados que se vieron al final

de la aplicacion.
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CAPITULO 5
Resultados

En la investigacion es necesario aclarar que un proceso de coaching con coach certificados
en coaching organizacional, es un proceso elevado en la inversion, lo cual con la pandemia
mundial el COVID-19 hizo que todos los que querian invertir en un proceso como éste se
detuvieran, por ello se optd por un muestreo de bola de nieve, facilitando el encuentro de
voluntarios, los cuales quisieran participar, se recaudaron 32 cuestionarios con respuestas
de coachees.
Con una confiabilidad de Alfa de Cronbach de .708 es aceptable y 6ptima para la
investigacion.
Mencionado anteriormente donde el Alfa de Cronbach el cual es un coeficiente que toma
valores entre 0 y 1. Cuanto mas se aproxime al niimero 1, mayor sera la fiabilidad del
instrumento subyacente (Usos del coeficiente alfa de Cronbach en el andlisis de

instrumentos escritos, 2013).
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Tabla 8 Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos  Valido 7 22.6
Excluido® 24 774
Tatal 31 100.0
a.La eliminacidn porlista se hasa en
todas las variables del
procedimisnta.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbhach
hasada en
elementos
Alfa de estandarizad M ode
Cronbach as elementos
708 712 30

En los inventarios aplicados se pudo observar que ambas variables son independientes

puesto que mientras el Valor Potencial (pv) tiene un valor de 0.645 y cuando este es mayor

a .05 significa que no se rechaza Ho.
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Tabla 9

Correlaciones

Pormedio da la practics
del coaching 54 logra
una mayer praduciividad

Elfogro de las metas
organizacionales s
pusds alcanzar Havands
acaboja practica del
caaching

La capacilacion =5 una
esirategia dantiv de ia
organizacion.

Corrstacien de Pearscn
Sig. (bliateral)

H

Corretacion da Pearson
Sio. (bitaterah

N

Corraiacién de Pearson
Slg. uiatsrad

N

Corralacién de Pearson
Sig. ibiateral)

N

Tu supaniar
inmediato

- 520

822

274

Felaciones

La atencion

& pr

150

322

482

Conforme se fueron analizando los resultados de forma tanto individual y grupal. Algunas

organizaciones tuvieron que contratar a un experto en coaching y también que se obtenian

mejores resultados en su satisfaccion laboral, pero no la detonaba.
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Tabla 10 Practica de coaching dentro de la organizacion

Existe la practica del coaching dentro de la organizacion.

-

Frecuencia

Muy en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Existe la practica del coaching dentro de la organizacion.

El 34.38% menciona que no existe una practica del coaching dentro de la organizacion a

diferencia del 32.25% de la poblacién que dice lo contrario.
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Tabla 1T Desempeiio laboral por medio de la practica de coaching

Considera que en un plazo de 6 meses a 1 ario se puede mejorar el desemperio de los empleados por medio
de la practica del coaching.

10

Frecuencia

(5]

Muy en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Aquellas personas que realizaron un proceso de coaching consideran que en un plazo de 6
meses a 1 afio se puede mejorar el desempefio de los empleados por medio de la practica de
coaching.

Tabla 12 Recomendable la practica del coaching dentro de la empresa

Considera recomendable la practica del coaching dentro de la empresa.

Frecuencia

6 En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo

Considera recomendable la practica del coaching dentro de la empresa.
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Los resultados reflejan que realmente mas de la mitad es que consideraron recomendable la

practica del coaching dentro de la empresa.

Tabla 13Posibilidades de promocionar

Tus posibilidades de nromocio nar

Frecuencia

oylejsnes

oyoesnes Anp H
!
|

oydejsnesul

0U23JSNesU| SJUSLLIEPEISPON
0Y28)snesul U 04y3ajSnes IN
0U28J5ES S)UBLUBPRIBPO

En relacion con el trabajo que desempeiia el coachee menciona el 28% que su posibilidad

de promover los tiene moderadamente satisfechos.

Pagina 53 de 67



Tabla 14Reconocimiento que obtiene por el trabajo bien hecho

Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho

12|
10

8

Frecuencia
-]

oy8snes

=]
wn
o
= &
o,
5]
()
o
o

oyaajsies Anw

oY28js0BSUl IU 0Yd8JSNes IN
0Y28J511BS 8JUSLLEPRISPOA

0Y28J50eSU| SlUsLLEDRISPOW

En la tabla que se muestra la mayoria esta ni satisfecho ni insatisfecho por el
reconocimiento que se obtiene en su trabajo teniendo en cuenta la Teoria de Herzberg
(Herzberg, 1959. Citado por Alfaro, R, et al., 2014) que plantea aquellos motivadores

como extrinsecos como intrinsecos.
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Tabla 15 Atencion que se presta a las sugerencias

La atencion que se presta a las sugerencias que haces

Frecuencia

Moderadamente  Ni satisfechoni  Moderadamente satisfecho Muy satisfecho
insatisfecho insatisfecho satisfecho

La atencion que se presta a las sugerencias que haces

De 1gual forma pasa con la tabla que muestra la atencion que se presta a las sugerencias que

se hacen y el 34% dijo estar ni satisfecho ni insatisfecho.

5.1 Comprobacion de hipotesis

Con los resultados obtenidos y la investigacion realizada se puede comprobar que la
incidencia en la satisfaccion laboral es independiente a la variable de haber tenido un
proceso de coaching, puesto que existen muchos factores que influyen en la satisfaccion

laboral de los sujetos.

Pégina 55 de 67



CAPITULO 6.

Conclusiones y discusion
6.1 Conclusiones

En los Gltimos afios se ha presentado el renombre de Coaching organizacional,
comprendiendo que es una herramienta la cual, puede promover que la persona realice de
forma Gptima los objetivos que quiera alcanzar en un tiempo determinado, de esa misma
manera se emplea la satisfaccion laboral ya que esta se encarga de proveer a la persona de
multiples beneficios para un mejor rendimiento en su campo laboral, esta investigacion
tuvo como finalidad;

1. Comprender la relacion entre satisfaccion laboral y coaching organizacional,
encontrando ciertos retos como la pandemia del COVID-19, afecto los parametros
que median la satisfaccion laboral en las personas las cuales se modificaron,
comprendiendo el home office y las diferentes formas de trabajo remoto se pudo
continuar con “normalidad” y aun se seguia teniendo la satisfaccion laboral, que
autores como Herzberg en su “Teoria bifactorial™ hace mencion que en dicha
satisfaccion laboral se obtiene del trabajo que se desempeiie, asi como comprender
la relacién entre satisfaccion laboral y la equidad obtenida por medio de
recompensas, es posible que algunos factores como el sueldo u oportunidades de
promocion jueguen un papel muy importante para los coachees, de similar forma lo
presenta el coaching con su logro de metas con dmbitos personales, realmente es
considerada una inversion que tiene beneficios exponenciales ya que comprende
que es para alinear expectativas y objetivos incluyendo un mejor rendimiento.

2. En esta investigacion podemos hacer énfasis que ante un proceso de coaching puede

elevar la satisfaccion laboral de la persona, dando pie al trabajo dentro de la
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empresa para fortalecer esas areas de mejora o de oportunidad, muchas empresas en
afios anteriores han optado por procesos como son la consultoria, el mentoring o el
coaching como una herramienta para promover la satisfaccion laboral y asi
incrementar su productividad y su imagen como empresa, puesto que va mas alla
que satisfacer las necesidades de los clientes, es también que los colaboradores se
sientan igual por estar en una organizacion o incluso tomarlo de manera individual
que también se obtienen los beneficios de consolidar una satisfaccion laboral a
través de un proceso de coaching.

3. Enlos estudios de coaching en psicologia se observa que existen multiples
beneficios tanto para la empresa como para el colaborador, siendo una inversion a
futuro para aquellas organizaciones o individuos que quieran deseen incrementar su
satisfaccion laboral, teniendo en cuenta que es un trabajo continuo.

Por lo tanto, es necesario que los estudiantes en psicologia, realicen acercamientos en el
tema con grupos focales para que se comprenda la importancia de la préactica con la teoria,
pues muchas veces el coaching tiene un mal uso por miembros no certificados,
comprendiendo esto, es importante que los alumnos del drea de la salud mental tengan
practicas de acercamiento a organizaciones y a instancias las cuales tengan una practica
sana sobre satisfaccion laboral y coaching organizacional.

6.2 Discusion

Esta claro que la pandemia que se vivid vino a cambiar muchas cosas en la forma en la que
nos relaciondbamos, en la forma en la que aprendiamos e incluso como trabajabamos, eso
mismo visto desde un punto de vista de un coach era una oportunidad, antes los coach veia

a los coachees de manera presencial para darles un seguimiento continuo pero eso no se

Pigina 57 de 67



vio afectado en la presencia del COVID 19, pues muchos coach se vieron en la necesidad
de abrir nuevos espacios por la demanda de trabajo, esto abrié nuevas oportunidades en el
ambito online, porque los coachees no dejaban su proceso abandonado, seguian en el y el
coach tenia nuevas oportunidades de tiempo y espacios donde el proceso de coaching no se

viera afectado.

6.3 Aportes y limitaciones

En estudios posteriores se puede recomendar la disponibilidad de algiin coach
organizacional que pueda ocupar dichos instrumentos antes y después de los procesos de
esta manera contemplar un panorama mas amplio y comparacion de resultados, asi como el
cémo puede incrementar dicha satisfaccion laboral después del proceso de coaching, cabe
mencionar que el coaching es una inversion algo elevada para algunas empresas.

También se puede hablar sobre la presencia de mas participantes, discutir la importancia de
que el colaborador realmente tenga satisfaccion laboral.

Lo anterior permite que el psicologo general pueda reconocer la satisfaccion de una persona
en la empresa, asi como mejorar sus relaciones interpersonales y logra establecer la
conciliacion entre el trabajo y la organizacion pueda invertir en procesos como este para
que tanto el colaborador como la empresa de beneficien.

Es importante valorar como una investigacion de ésta indole posibilita el perfil de egreso de
la licenciatura en psicologia de la Universidad Popular Auténoma del Estado de Puebla,
puesto que como psicélogo organizacional es un especialista que vincula las dreas de
formacion desde el nivel de licenciatura, dado que en la area clinica se revisan aquellos

pardametros que contemplan los hallazgos con trastornos mentales, psicosomaticos y
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psicosociales, en el area educativa el cual engloba el estudiar el aprendizaje y el desarrollo
humano en el ambito de la educacion, contemplando que todas las personas estan en
constante aprendizaje, sin olvidar el drea social a manera que abarca el comportamiento
humano en la sociedad, analizando los procesos sociales y las relaciones

interpersonales que influyen en el comportamiento de las personas y la formacion de su
personalidad, en conjunto de todas las partes permiten que el profesional de la salud esté
capacitado para que, ante una situacion determinada en un contexto social, pueda analizarlo

en forma holistica y sistémica.
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ANEXOS
Anexo 1 Boleta de Coaching

DATOS GENERALES:
Edad: Sexo: Masculino /Femenino Nivel Académiceo: Drversificado
Técnico Licenciatura Maestria Doctorado
Otro Tiempo de finalizacion del proceso de coaching: 1-3meses
3-6meses  Omesesalafio masdelafio

Anexo 2 Boleta de Coaching

BOLETA Muyde | De |Indecisu| En Muyen
aclerdo | acuerdo desacuerdo | desacuerdo

1 | Existe I3 practica del coaching dentro de |a organizacion.

1 | Consioera que ia practica del coaching incice en el desempenio laboral de
los empleados dentro de tas organizaciones,

3 | Lz incidendia 62 Iz practica Gel coaching 2n el desempeno laboral de los
trabajadores es positiva.

4 | Elincrementode porcentaje de ventas es una meta dentro de su puesto de
trabaio.

5 | Incrementar &l nimero de clientes y visitas es un objetivo en su puesto de
trabajo.

6 | Por media de 3 practica del coaching se logra una mayor productividad,

7 | Etlogroce tas metas organizacionales se pusde alcanzar (levando a cabo 13
practica del coaching.

8 | El trabajo en equipo &5 una estrategia que se emplea actuaimente gentro
de [y organizacion.

9 | La capacitacicn es una estrategia dentro de 1 organizacion.

10 | Consizers que en un plazo de & meses a | aho s& pusde mejorar el
desempefio dz los empleados por medio de |2 practica del coaching.

11 | Considers que 1a empresa tigne la dlsposicion y poder econdmico para
poner en practica 13 téenies de Cosching para mejorar el desempefio
{aboral ylogro de metas.

12 | Consloera que existira cisposicion de parte ce los trabajadoras en cumplir
108 requerimientos de 13 practica del coaching.

13 | Disfruta de los beneficios que conileva la aplicacion del coaching dentro del
sistema de trabajo en la empresa.

14 | Consigers recomendable is prictica el coaching dentro ce la emprass,

Boleta de Coaching (Monroy Navarro, 2015)
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Anexo 3 Escala General de Satisfaccion Laboral

1 mmmm

2. Libertad para W propio
mnw

3. Tus compafiers 9 rabaic 3 i ! |

4 Pu " e { { . i

F i s
o o trabago bien hecho

5. Tu superior inmmdiato

6. Responsabdikiad que 52 12 ha
ik

7. Tu salaria I

B La positiided de ulzer tus - | | | ;
capaciates | !

@ Rolacines entredireccidny tea
bajadores en b empresa

10 Tus posibifidadas o promocn-
nat

11 El modo en que & empresa
ostd gestionada

12 La afencion qua sé presta s las |
sigennciag que haces { |
13, Tu horario 06 rabeto | |
T4. La vaneda 0o tamaes que res- - |
lizas en to trabao i
:

158 Ta astabdicad e of empieo

Escala General de Satisfaccion Laboral

(Instituto Nacional de seguridad e higiene en el trabajo, 2019)
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