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RESUMEN

La investigacion se orientdé a cumplir con el objetivo de relacionar los variables
coaching administrativo y el desarrollo del personal, por lo que se llegaron a las

siguientes conclusiones:

De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable coaching administrativo, el
promedio de toda la muestra es de 35.77 puntos, lo cual la ubica en el nivel de
medianamente ineficaz, lo que representa el personal considera que esta herramienta
se orienta en vez de apoyarlos para mejorar su aspecto personal como trazar un plan
de vida, o permitirles trabajar e integrar equipos desde el punto de vista institucional,
los confunde y desorienta debido a que mezcla o combina aspectos personales con el

guehacer de las actividades laborales.

De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable desarrollo del personal, el
promedio de toda la muestra es de 42 puntos, lo cual la ubica en el nivel bajo; por
tanto, significa que el personal considera que se encuentra en proceso para alcanzar
un adecuado desarrollo laboral, el cual el permita realizar sus actividades laborales de
una mejor manera que oriente su superacion personal a partir de la adopcion de

nuevas ideas o formas de actuar en su quehacer laboral.

El coeficiente de determinacion entre las variables coaching administrativo en el
desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores es de 0.408, lo cual
indica que el porcentaje de relacién entre ambas variables es de 40.8%.

La dimension aspecto institucional es la que tiene mayor incidencia con la variable
desarrollo del personal debido a que cuenta con el 35.6% de incidencia, lo que
demuestra que mientras mejor se den los compromisos y actividades que el trabajador
debe mejorar para dar un mejor aporte a la institucion, sera mayor el fortalecimiento

del aspecto personal.

Palabras clave: aspectos, incidencia, compromiso, fortalecimiento y percepcion.

X1



ABSTRACT

The research was aimed at meeting the objective of relating the variables
administrative coaching in the development of staff, so we reached the following

conclusions:

According to the data obtained in terms of the administrative coaching variable, the
average of the entire sample is 35.77 points, which places it at the level of moderately
ineffective, which represents the staff considers that this tool is oriented instead of To
support them to improve their personal appearance, such as drawing a life plan, or
allowing them to work and integrate teams from an institutional point of view, confuses
them and disorients them because they mix or combine personal aspects with the tasks

of the activities Labour.

According to the data obtained in terms of the variable development of the personnel,
the average of the whole sample is of 42 points, which places it in the low level,
Therefore, it means that the staff considers that it is in the process to achieve adequate
work development, which allows it to carry out its work activities in a better way than to
orient its personal overcoming from the adoption of new ideas or Ways to act in your

work.

The coefficient of determination among the variables administrative coaching in the
development of the personnel, according to the perception of the workers is of 0408,

which indicates that the percentage of relation between the two variables is of 40.8%.

The institutional aspect dimension is the one that has the greatest incidence with the
variable development of the personnel because it has the 35.6% of incidence, which
shows that the better the commitments and activities that the worker must improve to
give a Better contribution to the institution, the strengthening of the personal aspect will

be greater.

Key words: Aspects, incidence, commitment, strengthening and perception.
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I. INTRODUCCION

1.1. REALIDAD PROBLEMATICA

Una pieza clave en toda empresa, es el departamento de Recursos Humanos, ya que
se encarga de fomentar una correcta cultura organizacional para que todos los
empleados se sientan parte de ella y compartan la mision, la vision y los valores de

ésta.

Ademas, tiene otras funciones importantes como impulsar el desarrollo de los
integrantes de la compafiia y de que se mantengan actualizados para que estén bien

capacitados para realizar su trabajo.

El coaching empresarial fomenta el desarrollo del capital humano, el cual, a su vez
impulsa al personal a lograr las metas establecidas, logrando un mejor desempefio y

un aumento en el retorno de inversion (ROI).

Es necesario que la empresa establezca sus metas y objetivos a través de un plan de
accion, el cual podra desarrollarse a partir del estudio de métricas de desarrollo,
evaluaciones de desempefio, deteccion de necesidades de capacitacién, cambios en

politicas de la empresa y consultoria en Recursos Humanos.

El coach empresarial implementar4d un plan de accion que cubrira las distintas
necesidades de cada institucion: Integracion del equipo de trabajo, Capacitacion de
personal, Talleres de liderazgo, Medicién y desarrollo del ambiente laboral, Mejora en

cultura organizacional, Talleres de capacitacion.

El coaching empresarial es de gran importancia, ya que indicara cémo esta

funcionando la empresa y cuales son las areas que deben de mejorarse.

El coaching cumple un rol muy importante dentro de la empresa, su correcta aplicacion

puede asegurar el éxito de toda la organizacion.

Dentro de la empresa el coaching es una herramienta clave para desarrollar y

enriquecer el potencial de cada una de las personas que componen la organizacion.



Ademas, el coaching permite que los esfuerzos realizados brinden a la empresa un
beneficio concreto y especifico, capaz de reflejarse en la confianza de los trabajadores

y de los clientes.

El coaching también es importante porque facilita el proceso de adaptacion al cambio,
es decir que mediante sus diversas herramientas y recursos las personas se adaptan

a cualquier variante de manera mas simple y segura.

El coaching contribuye a clarificar los objetivos de la organizacion a fin de planificar de
forma estratégica cada una de las metas. Ademas, el coaching también favorece la

comunicacién en las relaciones que se establecen dentro de la organizacion.

El proceso de coaching estad enfocado en las potencialidades de cada una de las

personas, esto permite alcanzar los objetivos tanto personales como colectivos.

Como podemos ver, mediante el coaching se puede mejorar el clima de la
organizacién, enriquecer la comunicaciéon y la confianza, optimizar el liderazgo y

orientar la consecucion de objetivos.



1.2. TRABAJOS PREVIOS

De acuerdo con de Haro (2012), indica que Saber que el coaching produce resultados
es sin duda importante, pero conocer los factores que intervienen en la gestacion de
los mismos es quiza mas importante aun. Sobre este asunto, los autores, han coincido
en gran medida en el tipo de factores que han considerado importante en sus estudios.
Por tanto a la hora de clasificar los factores determinantes del éxito en una intervencion
de coaching, proponen una forma de agruparlos que contempla cuatro categorias: los
relacionados con el coach, los relacionados con el coachee, los relacionados con el
proceso de coaching y los relacionados con el entorno en donde se lleva a cabo el
coaching. Conocer el papel que juega cada uno de estos factores en la eficacia del
coaching, ayudara a reducir el efecto de caja negra en la actual literatura sobre
coaching, que consiste en reconocer que éste funciona pero sin saber muy bien
porqué. Existe por otro lado, el reconocimiento de la necesidad de un sélido marco

tedrico que sirva para el desarrollo de la practica del coaching.

Por su parte, Sanchez y Boronat (2014), En la actual sociedad del conocimiento, en
constante cambio y vertiginosa evolucion, se necesitan hombres y mujeres con
iniciativa para tomar decisiones y ser capaces de adaptarse a un mundo incierto e
imprevisible. Para lograr este objetivo, en el contexto de la ensefianza universitaria,
seleccionamos el coaching, como la técnica metodoldgica que favorece el desarrollo
del potencial humano y ayuda a los estudiantes a progresar, de donde estan hoy hacia
donde pretenden llegar mafiana. Esta metodologia se basa en el establecimiento de
metas personales y en la ejecucion de una serie de acciones planificadas que permiten
al sujeto poner en practica determinadas formas de ser y de actuar. El primer paso ha
consistido en profundizar en el coaching: origenes, delimitacion conceptual,
caracteristicas y funciones que asumen los sujetos implicados, informacién que nos
ayuda a avanzar un modelo que hemos aplicado en nuestra realidad docente: la
formacion inicial de maestros. La aplicacion de este modelo piloto de coaching, por las
dos profesoras implicadas ha resultado muy positivo, dado que los estudiantes han

podido desarrollar y, al mismo tiempo, autoevaluar sus propias competencias. Se ha



apreciado una mejora de 0,8 puntos (media actual = 7,1), respecto a las calificaciones
obtenidas en esta asignatura durante el curso pasado, pero al ser momentos y grupos
distintos, resulta arriesgado generalizar que la mejora se deba a la aplicacién del
programa. Por parte de los estudiantes, un 74% reconocen que les ayudado a mejorar
los resultados académicos. Se ha conseguido estudiantes con un apreciable nivel de
autoestima en ambos grupos (65%), motivados e implicados en el proceso (78%). Mas
de la mitad reconocen ser mas eficaces en la resolucién de problemas y en la toma de
decisiones. Su modelo asertivo ha evolucionado al tener que intercambiar ideas y
buscar soluciones conjuntas y cooperar con sus compafieros. En definitiva, estimamos
gue se ha contribuido al desarrollo de personas mas competentes y mejor capacitadas

para superar los obstaculos que van a encontrar a lo largo de su ciclo vital.

Asimismo, Chavez (2012), Las competencias son comportamientos observables en la
realidad del trabajo, que se manifiestan en diferentes niveles del saber. Transformar
las actividades del lider para facilitar desarrollo del personal del personal por
competencias implica orientar sus esfuerzos a practicar el ejercicio del coaching,
estableciendo con ello acciones de ayuda u orientacion para que sus colaboradores
optimicen sus talentos, desarrollen sus potencialidades y sean capaces de lograr
objetivos efectivos de manera propia, que contribuyan a cubrir las exigencias
competitivas del entorno. El coaching empresarial es una modalidad que va mas alla
de la orientacién personal y de acciones ejecutivas, pretende enfocar esfuerzos que
beneficien a la empresa, los grupos y los individuos, alineando sus expectativas de
desarrollo, y acompafiando a los protagonistas de la organizacibn a mejorar su
desempeiio y a ser productivos. De esta forma, se deduce que las acciones del
coaching empresarial estan relacionadas en un sistema que comprenden elementos
culturales y elementos relacionados con el comportamiento, las actitudes y las

creencias de todos los que integran la empresa.

Por otra parte, La Madriz (2016), indica que Conforme al objetivo de identificar las
competencias personales y profesionales que aplican los gerentes, bajo entornos de

incertidumbre econdmica, se pudo precisar que de las competencias personales, el



47,4% de los gerentes consultados estan de acurdo con la responsabilidad -
comunicacion efectiva - resolucidon de problemas y negociacion, trabajar como parte
de un grupo, como competencias que ponen en practica en su lugar de trabajo, en
tiempos econdmicos complejos. De las competencias profesionales que los gerentes
ponen practica en su lugar de trabajo, en tiempos econdmicos complejos, el 42,1%
estan de acuerdo con desarrollar y mantener conocimiento, anticiparse a los cambios,
analizar y resolver conflictos. 2. La competencia que destaca segun los resultados con
mayor porcentaje 78,9% como competencia del gerente en el ramo de seguros esté:
controlar y verificar errores, tomando acciones correctivas para que las desviaciones
de los estdndares se reduzcan al minimo y los objetivos establecidos de la
organizacion se logren en la forma deseada, seguida con un 63,2%: definir el conjunto
de actividades que utilizan recursos; tal como dinero, personas, materiales, energia,
espacio, provisiones, comunicacion y motivacion, para alcanzar las metas y objetivos

de los proyectos.

A su vez Basque (2013), indica que los datos analizados hasta la fecha sugieren que
combinar la tutoria de grupo con la modelizacién de conocimiento colaborativo podria
ser una estrategia prometedora para apoyar la integracion de nuevos empleados en la
cultura de la universidad. También podria contribuir a mejorar los procesos de trabajo
prescritos en las instituciones de educacion superior. En una revisibn de las
investigaciones sobre aprendizaje en el lugar de trabajo, Tinjala (2008) identifica tres
modelos de aprendizaje profesional que pueden tener lugar en el trabajo: 1) el
aprendizaje incidental e informal, que «se produce como efecto secundario del trabajo»
(pag. 140); 2) el aprendizaje intencional pero no formal, que se deriva de actividades
de aprendizaje como la tutoria, la practica intencional de ciertas habilidades o el uso
de herramientas; y 3) el aprendizaje formal en el trabajo y fuera del trabajo. En nuestra
opinion, la estrategia experimentada representa un nuevo espacio de aprendizaje para
profesionales, que puede clasificarse en la segunda categoria. Se trata de una
actividad intencional en el sentido que ha sido planificada por un miembro del cuerpo

docente y apoyada por la institucion. Es no formal en el sentido que el contenido de



aprendizaje no ha sido predeterminado sino que ha surgido durante la interaccion entre

participantes y entre ellos y la herramienta de mapeo de conocimiento.



1.3. TEORIAS RELACIONADAS CON EL TEMA

El coaching es un conjunto de esfuerzos y técnicas enfocadas al equipo humano de
una empresa u organizacion. Esta destinado a lograr a la vez la eficacia en los
resultados y la motivacién y satisfaccion personal de los trabajadores, cualquiera que

sea su nivel.

El coaching es una accion directa sobre las personas que son los verdaderos autores
y responsables de la competitividad empresarial. Para lograr sus dos objetivos,
empresarial y personal, el coaching empieza desde la seleccion de las personas, en
particular mandos y ejecutivos, que se seleccionan no tanto por lo que saben sino por
lo que son. Se estudian criterios de personalidad y se les pone en situacion para
observar propiedades como la capacidad de comunicacion, las aptitudes frente a la

presion o ante el riesgo, la capacidad natural de liderazgo, a trabajar en equipo, etc.

El coaching esta enfocado en permitir que las personas den lo mejor de si mismas y
por eso utiliza la formacién, tanto en habilidades concretas -como la direccion de un
equipo o la atencién al cliente- como el desarrollo personal a través de la

comunicacion, de la auto confianza o de la reduccion del estrés emocional.

El coaching es como el psicélogo del grupo, ayuda a los miembros a afirmar y
estructurar la personalidad de la empresa, pero nunca se sustituye a ella. Es directivo
en la forma, pero no en el fondo. Aporta metodologia y experiencia, pero su propésito
es ayudar a la empresa a madurar (en el sentido grupal) y desaparecer después de su

mision de asistencia.

El asesor es un especialista en una disciplina empresarial, como las finanzas, la
produccion o el marketing. El coaching es un especialista en el funcionamiento de los

equipos y en desarrollo personal.

Doénde el asesor aporta soluciones especificas a un problema, el coach permite que el
grupo o el decisor encuentre las soluciones; sus soluciones. En materia de desarrollo

del personal empresarial, nos damos cuenta que no existen tanto buenas o malas



estrategias. Existen las que uno es capaz de aplicar y las que no. Lo que puede ser un
buen planteamiento o una buena estrategia para uno puede resultar pésimo o
inaplicable para otro. El coaching evita el problema porque las soluciones siempre son

adaptadas al grupo que las ha generado.

El coaching no solo se aplica en el ambito personal, sino que se puede utilizar como
proceso dentro de las empresas, formando parte de los objetivos de Recursos
Humanos, es lo que se conoce como coaching empresarial. Podriamos entender el
coaching como procedimiento por el cual se entrena e instruye a las personas, a fin de
gue alcancen la meta propuesta por ellos mismos, o (en su caso) los diferentes

objetivos de la empresa.

En realidad, es un concepto mas amplio, puesto que se pretende sobre todo que el
coachee (quien recibe la “formacion”) sea preparado para desarrollar y aplicar
habilidades que le permitan llegar a la meta. Se trata pues, de lograr un propdésito, y
también de adquirir cierta autonomia y capacitacién que permitan afrontar en el futuro

cuestiones relacionadas con el desempefio laboral.

Las soluciones a los problemas o desajustes que se presentan, son aportadas por los
propios participantes en el proceso, de forma que permite mejorar las estrategias de
funcionamiento en una empresa. A grandes rasgos, el coaching empresarial sirve para
motivar al equipo o a los colaboradores, optimizar resultados, mejorar la eficacia de la
organizacion, resolver problemas internos o externos, (mas abajo veremos en detalle

los objetivos).

En general, la herramienta coaching busca conseguir los fines propuestos usando los
propios recursos personales de las personas; y en consecuencia, el coachee llega a
ser en si mismo una ventaja competitiva. En un mundo empresarial tan competitivo

como el que tenemos en la actualidad, el coaching es cada vez mas necesario.

En palabras del coach, consultor y autor canadiense Jim Selman: “el coaching

empresarial es la estrategia para lograr el cambio, viendo posibilidades que de otra



forma no se aprecian”. Es cada vez mas demandado, pues es capaz de lograr un
incremento en la productividad, mediante el desarrollo de las competencias de los

trabajadores.

Se basa en la implantacion de diferentes técnicas de orientacion y motivacion,
destacando las fortalezas de cada persona a quien se dirige. Una visidbn amplia sobre
formas de hacer nuevas la productividad, ajustandose a las necesidades de las
trabajadoras y los trabajadores, y sobre todo orientando el cambio en la direccion que

ellos mismos desean.

Es una guia para los profesionales, que aprenden a realizar un analisis de sus
capacidades y habilidades y ocuparse después de los cambios, con el
acompafamiento del coach. El proceso consiste en: Observaciéon (obteniendo una
vision de conjunto que permita encontrar mejores soluciones); Conciencia (el coachee
sabra que puede decidir entre las alternativas que tiene); Objetivos (si no se definen,
el camino no tiene mucho sentido); Iniciativa o Accion; Evaluacion (o mediciones, se
trata de realizar comprobaciones que permitan realizar o ajustes, o conocer en qué

punto del proceso se estd).

Los resultados obtenidos por los procesos de coaching empresarial, son notables, y
casi la totalidad de empresas que lo utilizan, sefialan que el rendimiento empresarial
mejora. Ademas, se atribuye al coaching una mejor aceptacion de los cambios que se
generan. Por otra parte, se considera que el coaching empresarial resulta mas efectivo

si se aplica presencialmente (frente a la modalidad online).

Los compromisos se plantean y logran, en base al trabajo sobre 3 principios basicos:
conciencia, auto creencia y responsabilidad. Es mas facil conseguirlos, con el
acompafamiento del coach, quien empuja la generacion de cambios, a partir del

primer paso de la persona entrenada (o coachee).

Existen varios tipos de coaching empresarial, aunque la clasificacion mas basica y

practica es la division segun si va dirigido a una sola persona (individual) o a varias (de



equipos). En el segundo caso se busca principalmente el crecimiento de equipos de

alto rendimiento, y para ello se enfatiza la comunicacion, confianza y cohesion.

Y el coaching empresarial individual tiene como objetivos el desarrollo de habilidades,

el cambio, o la busqueda de estrategias.

Diferentes herramientas concretas como coaching, permiten renovar las relaciones
entre los trabajadores y colaboradores, ya que se centran en el factor humano. A
continuacion exponemos los 10 objetivos principales: Fomentar el apoyo y la
responsabilidad. Mejorar la calidad de los resultados. Potenciar la capacidad de
liderazgo. Promover los cambios. Convertir el fracaso en crecimiento. Transferir la
mentalidad emprendedora a los trabajadores. Aprovechar las oportunidades.
Superacion de debilidades. Utilizar la experiencia para crecer. Capacitar a los

participantes para la negociacion.

Las técnicas del Coaching Empresarial tienen como finalidad desarrollar el potencial
oculto de las personas. Para ello, se puede recurrir a: La toma de conciencia de sus
fortalezas y debilidades, Potenciar sus talentos para lograr excelencia en su trabajo,
Despertar la pasién por su trabajo, Desarrollar su liderazgo, Inspirar al personal a su
cargo para alinear su vision, Desarrollar una vision estratégica que le permita
aprovechar oportunidades de mercado y tomar ventaja de ellas, Balancear su vida
personal y profesional, Aprender las destrezas de un coach y usarlas para sacar a la

luz la mejor version de uno mismo.

Por otra parte, La alta competitividad a la que se enfrentan las compafiias en la
actualidad conlleva la necesidad de intensificar los esfuerzos en la mejora de las

habilidades del capital humano.

Concepto de capacitacion y desarrollo personal en una empresa, son muchos los
autores que han estudiado y conceptualizado la capacitacion profesional. Una de las
definiciones mas sencillas es la aportada por William Werther y Keith Davis en su

trabajo Administraciéon de personal y recursos humanos, donde describen la
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capacitaciéon y desarrollo personal en una empresa como “una actividad que se ensefia

a los empleados como forma de desempefiar su puesto actual”.

En este sentido, Gary Dessler, autor de A Framework for Human Resource
Management, amplia el concepto introduciendo el objetivo de la misma: “La
capacitacion consiste en proporcionar a los empleados, nuevos o actuales,

las habilidades necesarias para desempefar su trabajo”.

Por su parte, el trabajo La estrategia de capacitacion y su relacion con la estrategia
empresarial: objetivos de la capacitacién y objetivos empresariales, de Sara Diaz
Hidalgo, Alicia Grillo Gonzalez , Ivonne Torrente Pons, la define como “la accion que
permite preparar al individuo para el ejercicio eficiente (competencia) de un oficio o
profesién, cuyo nivel de complejidad abarca desde una simple habilidad, hasta el
dominio profundo de conocimientos tecnoldgicos avanzados asi como la formacion de
hébitos cognoscitivos y capacidad creativa, que le permita enfrentar la dinAmica del

proceso productivo y de servicios en su area de influencia laboral”.

Mientras, Idalberto Chiavenato, en Administracion de Recursos Humanos, la concibe
como “un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y

habilidades, en funcién de objetivos definidos”.

La capacitacion en la actualidad: un nuevo enfoque, ahora bien, este ultimo autor
destaca que “la capacitacion debe tratar de experiencias de aprendizaje hacia lo
positivo y benéfico, asi como completarlas y reforzarlas con actividades para que los
individuos en todos los niveles de la empresa puedan adquirir conocimientos con
mayor rapidez y desarrollar aquellas actitudes y habilidades que los beneficiaran asi

mismos y a la empresa”.

Por ello, para que las politicas de desarrollo de los profesionales tengan éxito, las
organizaciones deben huir de metodologias anticuadas y enfoques estaticos. Como

explica Ernesto Gore en La educacion en las empresas: aprendiendo en contextos
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organizativos, “la capacitacién es, potencialmente, un agente de cambio y de
productividad, en tanto sea capaz de ayudar a la gente a interpretar las necesidades
del contexto y adecuar la cultura, la estructura y la estrategia (en consecuencia el
trabajo) a esas necesidades”.

Beneficios de la capacitacion profesional, de seguir estas pautas en el plan de
capacitacion, los efectos positivos generados en la empresa afectaran a todos los
niveles. En este sentido, un adecuado programa de desarrollo profesional conseguira
los siguientes beneficios: Mejora la satisfaccion laboral de la plantilla. Potencia
la autoconfianza de los empleados. Facilita la autonomia de los trabajadores,
mejorando la eficacia. Potencia la atraccion de los mejores talentos, seducidos por la
buena imagen de la compafila como lugar para trabajar. Impulsa el desarrollo
de nuevos lideres. Propicia la comunicacion entre todos los miembros de la
organizaciéon. Reduce los errores profesionales y accidentes laborales, al estar mas
preparados y trabajar con mayor seguridad y confianza. Facilita la innovacion, lo que
redunda en un mejor posicionamiento en el mercado. Permite una mejor adaptacion a
los cambios y desarrollo del personal de crisis, al contar con las herramientas para ello.
Aumenta la productividad y, por tanto, la rentabilidad. Por tanto, la capacitacion y
desarrollo personal en una empresa no puede entenderse como una opcién, sino como

una necesidad de primer orden.

Por tanto, una persona que logre el desarrollo personal debe tener una personalidad
firme, la disposicién de aprender y adaptarse a nuevos cambios ya que la soberbia
debemos de dejarla a un lado y convertirnos en personas comprometidas con lo que
hacemos tanto en la vida personal, como laboral, nuestros valores deben estar en
conjunto con nuestra personalidad ya que con ello decidimos que es lo correcto para
obtener resultados positivos en los diferentes ciclos de vida, el autoconocimiento es
indispensable para lograr el éxito, que es lo que realmente somos, y estamos
convencidos de ello, es lo que los demas veran, y las consecuencias que originen

seran el resultado Unico de nuestras acciones, repito que este es un trabajo entre toda
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la organizacion y los mismos empleados nadie nos puede obligar a hacer algo que no

gueramos pero si debe de haber un compromiso mismo.

Quiere decir que el desarrollo del personal en las organizaciones es parte de la cultura
corporativa; es un proceso continuo y sistematico que permite identificar, mantener y
promover la performance individual y el potencial de aprendizaje de los miembros del
staff de todos los niveles. El desarrollo de las personas en las organizaciones debe
hallar las necesidades cuantitativas y cualitativas de los recursos humanos para dar
peso a sus habilidades e intereses. El objetivo del desarrollo de personas es reconciliar
estos dos componentes claves para permitir el mejor cumplimiento de las tareas en la

empresa.
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1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA

Problema general:

¢De qué manera coaching administrativo incide en el desarrollo del personal de la

Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, 2018?
Problemas Especificos:

= ¢/Cbomo se percibe la aplicacion del coaching administrativo en la UNAMAD,
20187

= ¢ Como se califica al desarrollo del personal en la UNAMAD, 20187

= ¢ Cual es el nivel de incidencia de las dimensiones del coaching administrativo
en el desarrollo del personal de la UNAMAD, 20187

1.5. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

La investigacion estd fundamentada en la necesidad que se tienen por identificar el
nivel de percepcién de los trabajadores de la Universidad Nacional amazoénica de
Madre de Dios en cuanto a la utilizacion del coaching administrativo y el desarrollo del
personal y de cémo distinguen y consideran desarrollo del personal que se esta
realizando; cabe indicar que la investigacion buscé identificar el nivel de incidencia que
existe entre ambas variables para considerar recomendaciones que permitan mejorar

el funcionamiento institucional y los procesos administrativos.

Es necesario indicar que desde el punto de vista teorico la investigacion se fortalece
por plantear antecedentes de investigaciones realizadas hasta el momento acerca de
coémo ha ido evolucionando las variables coaching administrativo y el desarrollo del

personal.

Ademas, la adaptacion de instrumentos con su respectiva validacién y prueba de

fiabilidad permitira el recojo asi como el andlisis de datos de manera confiable, para
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evitar cometer errores de sesgo lo cual ocasionaria obtener resultados que no reflejen

adecuadamente la realidad.

Por ultimo, para la obtencion de los resultados se hara uso de la estadistica descriptiva

para obtener informacion acerca del nivel de percepcion en cuanto a la elaboracién de

coaching administrativo y el desarrollo del personal; asimismo, para identificar la

relacion que existe entre ambas variables se hara uso de la correlacion de Pearson y

Pearson respectivamente.

1.6. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.7.

Hipotesis general

Ha: La aplicacion del coaching administrativo incide en el desarrollo del personal
de la UNAMAD, 2018.

Ho: La aplicaciéon del coaching administrativo no incide en el desarrollo del
personal de la UNAMAD, 2018.

Hipotesis especificas

Ha: Las dimensiones de la variable coaching administrativo inciden en el desarrollo
del personal de la UNAMAD, 2018.

Ho: Las dimensiones de la variable coaching administrativo no inciden en el
desarrollo del personal de la UNAMAD, 2018.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo general
Determinar el nivel de incidencia del coaching administrativo en el desarrollo del
personal de la UNAMAD, 2018.

Objetivos especificos

= I|dentificar la percepcién en cuanto a la aplicacion coaching administrativo

inciden en el desarrollo del personal de la UNAMAD, 2018.
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Determinar la percepcion acerca en el desarrollo del personal en la

UNAMAD, 2018.
Determinar el nivel de incidencia de las dimensiones de la variable coaching

administrativo en el desarrollo del personal de la UNAMAD, 2018.
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Il. METODO

2.1. Tipo de estudio

La investigacion tienen la intencion de encontrar el nivel de asociacion entre variables
por ello no se busca determinar la influencia de una en la otra, por tanto la investigacion
a realizarse no tiene la intencidn de realizar la experimentacion en la unidad de analisis,
(Hernandez et al. 2010).

2.2. Disefio de investigacion
El modelo que aplicara esta orientado al enfoque relacional, considerando la aplicacion
de las encuestas en un solo periodo de tiempo:

Vi

e

M : muestra
V1: Coaching administrativo
V2: Desarrollo del personal

r : correlacion

2.3. ldentificacién de variables

a) Variable Independiente

e Coaching administrativo

b) Variables dependientes

. Desarrollo del personal
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2.4.1. OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE COACHING ADMINISTRATIVO

. ; INDICES Y
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS ESCALA
VARIABLE DE Dimensioén 1:
ESTUDIO 1:
Variable Aspecto personal Trazar un plan
Ind dient Conformado por un de vida.
haependiente grupo de objetivos Generar
relacionados con las compromisos 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10
ADMINISTRATIVO cotidiana de los Generar lazos de
Definido como una trabajadores. interrelacion.
herramienta a partir _ ,
de la cual se Fuente: Lazzati (2008)
generan en los Siempre (4)
trabajadores Dimensién 2 Varias veces (3)

habitos, valores,
creencias y juicios,
fin de facilitar el
cambio en ellos,
para que mejore su
accionary le
permitira
desempenfarse de
una manera mucho
mas completa.

Fuente: Muradep
(2009).

QO

Aspecto
institucional

Considerado en los
compromisos y
actividades qu el
trabajador debe
mejorar para
beneficar y dar un
mejoir aporte a la
institucion.

Fuente: Lazzati (2008)

Desempefio
individual.
Trabajo en
equipos.
Actitudes hacia
el puesto laboral
Respeto

11,12,13,14,15,16,17,

18,19,20

Pocas veces (2)
Nunca (1)
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2.4.2. OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DESARROLLO DEL PERSONAL

actuar que le
permiten mejorar
su
desenvolvimiento
en la institucion

Fuente: Siliceo (2006)

DIMENSION 2:
Desempefio en el
puesto de trabajo

Sintetiza la capacidad
del personal para
realizar sus
actividades laborales
de manera efectiva.

Fuente: Rodriguez (2007)

Desenvolvimiento en el
area laboral.
Desenvolvimiento en
grupos de trabajo.
Desenvolvimiento en la
toma de decisiones.
Desenvolvimiento en la
solucion de problemas.

11,12,13,14,15,16

VARIABLES DE ' INDICES Y
ESTUDIO DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
DIMENSION 1:
Autoaprendizaje
Representa la
habilidad que tiene el Capacidad para adquirir
VARIABLE: personal para poder nuevos conocimientos.
DESARROLLO adquirir, por su propia Habilidad para utilizar 1,2,3,4,5,6,7,8
DEL PERSONAL |cuenta nuevos estrategias en la practica
Representa la coqocimientos y laboral
superaciéon a apllcgrlos enla .
. practica. Siempre (4)
partir de la cual
un trabajador Fuente: Rodriguez (2007) A menudo (3)
J ' A veces (2)
gdopta nuevas Rara Vez (1)
ideas o formas de Nunca (0)
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DIMENSION 3:
Compromiso con la
institucion

Simboliza las
actitudes, valores y
conductas que tiene el
personal hacia la
funcion de las
autoridades, la
normatividad y a la
organizacion de la
institucion.

Fuente: Rodriguez (2007)

Participacion en las
actividades de la
institucion.

Fomento y respeto de la
mision y visién
institucional.

Fomento de los valores
de la institucion.
Relaciones positivas con
los superiores.
Cumplimiento con la
normatividad.

17,18,19,20,21,22,
23,24
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2.5. Poblacion y muestra

2.5.1. Poblacion
La poblacién de estudio estd conformada por 111 trabajadores.

Poblacion Cantidad
Administrativos nombrados 29
Administrativos contratados 31
Personal CAS 51

2.5.2. Muestra

Para la determinacién de la muestra se considera al muestreo aleatorio simple,

considerando el siguiente criterio:

B NZipq
e?(N—-1)+ Zipq

Donde:

: Poblacion = 111 trabajadores

: Confianza es del 95%

: Proporcion 70% = 0.50

:1-p, 30% =0.50

: Precisién o margen de error de 5% = 0.05.

® © T N Z

Muestra:

De acuerdo a la formula se ha obtenido una muestra de 86 trabajadores.

2.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la recoleccion de datos de la variable independiente se utilizé el cuestionario

coaching administrativo para medir la percepcion de los trabajadores acerca de los
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directores y el cuestionario de desarrollo del personal que sirve para medir la

capacidad que tienen los directivos para alcanzar la adecuada desarrollo del personal.

2.7. Procedimientos de recoleccion de datos

2.7.1. Método de anélisis de datos

Formula: Para la presente investigacion se utilizé la estadistica descriptiva y la
estadistica inferencial paramétrica. En Estadistica descriptiva, se utilizaron, los
estadisticos de tendencia central: media, mediana, desviacion estandar y varianza.
Para realizar una descripcion grafica de los datos se emplearon las tablas de

frecuencia y graficos.

Para realizar la contrastacion de la hipétesis se empleara el nivel de significancia
menor a 0,05; siendo en el caso de la estadistica inferencia paramétrica, se utilizo el
coeficiente de correlacion de Pearson es un indice estadistico que mide la relacion

lineal entre dos variables cuantitativas.

XY
"7 8X. ey
Donde:
oXY : La covarianza de (X,Y)

oXy oY : Las desviaciones tipicas de las distribuciones marginales.
El valor del indice de correlacion varia en el intervalo [-1, +1]:

= Sir =0, no existe relacion lineal.

= Sir =1, existe una correlacion positiva perfecta.

= Si0<r<1, existe una correlacion positiva.

= Sir =-1, existe una correlacién negativa perfecta.

= Si-1<r<0, existe una correlacion negativa.

Por dltimo, las conclusiones se formularan teniendo en cuenta los objetivos

planteados y los resultados obtenidos.
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[ll. RESULTADOS

3.1. DESCRIPTORES PARA EL ANALISIS DE LA VARIABLE: COACHING
ADMINISTRATIVO

Categoria Puntaje | Porcentaje Descripcion ftems

El personal considera
gue esta herramienta
les ha permitido
facilitar el cambio
desde el aspecto
personal como generar
compromisos
individuales, asi como
institucional, en cuanto
a las actitudes hacia el
puesto laboral,
ademas, aprecian que
favorece la mejora en
su accionar y les ha
ayudado a aumentar
su desempeiio de una
manera mucho mas
completa. Del 01 al

Eficaz 61-80 | 76% - 100%

El personal considera 20
que esta herramienta Puntaje
maximo 80

se orienta a apoyarlos
a mejorar su aspecto
personal como trazar
un plan de vida, o

41 — 60 51% - 75% | permitirles trabajar e
integrar equipos desde
el punto de vista
institucional, asimismo,
califican apoya y
permite elevar su
desempeiio.

Medianamente
eficaz

El personal considera
gue esta herramienta
Meo_llan_amente 21-40 | 26%-500 | S€ orienta en vez d_e
ineficaz apoyarlos para mejorar
Su aspecto personal

como trazar un plan de
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vida, o permitirles
trabajar e integrar
equipos desde el
punto de vista
institucional, los
confunde y desorienta
debido a que mezcla o
combina aspectos
personales con el
guehacer de las
actividades laborales.

Ineficaz

01-20

0% -25%

El personal considera
gue esta herramienta
limita el cambio desde
el aspecto personal,
asi como institucional,
en su puesto laboral,
ademas, sefalan que
en si no favorece la
mejora en su accionar
ni les ha ayudado a
aumentar su
desemperio de una
manera mucho mas
completa.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.2.

DESCRIPTORES PARA EL ANALISIS DE LA VARIABLE: DESARROLLO DEL

PERSONAL

Categoria

Puntaje

Porcentaje

Descripcion

items

Muy alto

73 —-96

76% - 100%

El personal considera
gue ha alcanzado un
ritmo de desarrollo
optimo, el cual se
refleja en la forma de
realizar sus actividades
laborales debido a su
superacion a partir de la
cual se adopta nuevas
ideas o formas de
actuar lo que les
permite mejorar su
desenvolvimiento en la
institucion.

Alto

49 - 72

51% - 75%

El personal considera
gue ha alcanzado un
adecuado desarrollo
laboral, debido a que
puede realizar sus
actividades laborales de
una mejor manera que
oriente su superacion
personal a partir de la
adopcion de nuevas
ideas o formas de
actuar en su quehacer
laboral.

Bajo

25—-48

26% - 50%

El personal considera
gue se encuentra en
proceso para alcanzar
un adecuado desarrollo
laboral, el cual el
permita realizar sus
actividades laborales de
una mejor manera que
oriente su superacion
personal a partir de la
adopcién de nuevas
ideas o formas de
actuar en su quehacer
laboral.

Del 1 al
24
Puntaje
maximo
96
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Muy Bajo

01-24

0% -25%

El personal considera
gue ha iniciado un estilo
de desarrollo laboral, el
cual se refleja en la
forma de realizar sus
actividades laborales
debido al tiempo y
esfuerzo que ponen
para lograr un
desenvolvimiento en la
institucion.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.4. ANALISIS DE DATOS CON ESTADISTICA DESCRIPTIVA PARA LA VARIABLE
COACHING ADMINISTRATIVO

Estadistico Error estandar

COACHING Media 35,77 ,962
ADMINISTRATIVO 959 de intervalo de Limite inferior 33,85

confianza para la media Limite superior 37,68

Media recortada al 5% 35,60

Mediana 36,00

Varianza 79,569

Desviacion estandar 8,920

Minimo 20

Maximo 54

Rango 34

Rango intercuartil 15

Asimetria ,132 ,260

Curtosis -, 787 ,514

ANALISIS:

De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable coaching administrativo, el
promedio de toda la muestra es de 35.77 puntos, lo cual la ubica en el nivel de
medianamente ineficaz, lo que representa el personal considera que esta herramienta
se orienta en vez de apoyarlos para mejorar su aspecto personal como trazar un plan
de vida, o permitirles trabajar e integrar equipos desde el punto de vista institucional,
los confunde y desorienta debido a que mezcla o combina aspectos personales con el

guehacer de las actividades laborales.
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3.5. DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS PARA LA VARIABLE COACHING

ADMINISTRATIVO

TABLA N°1: COACHING ADMINISTRATIVO

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje )
valido acumulado
Valido Ineficaz 14 16,3 16,3 16,3
Medianamente ineficaz 51 59,3 59,3 75,6
Medianamente eficaz 21 24,4 24,4 100,0
Total 86 100,0 100,0

Porcentaje

GRAFICO N°1: COACHING ADMINISTRATIVO

Medianamente ineficaz Medianamente eficaz

Ineficaz

ANALISIS:

De acuerdo a la informacion presentada en la tabla N°1 y grafico N°1 se identifica que
la coaching administrativo se ubica en el nivel medianamente ineficaz con 59.30%,

asimismo el nivel de medianamente eficaz cuenta con el 24.42%; por ultimo, el nivel
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de ineficaz tiene el porcentaje de 16.28%, lo cual significa que una gran proporcion de
los trabajadores considera que esta herramienta se orienta en vez de apoyarlos para
mejorar su aspecto personal como trazar un plan de vida, o permitirles trabajar e
integrar equipos desde el punto de vista institucional, los confunde y desorienta debido
a que mezcla o combina aspectos personales con el quehacer de las actividades
laborales, sin embargo existe otro proporcién que piensa que esta herramienta se
orienta a apoyarlos a mejorar su aspecto personal como trazar un plan de vida, o
permitirles trabajar e integrar equipos desde el punto de vista institucional, asimismo,
califican apoya y permite elevar su desempefio, asimismo otra pequefia proporcion
sefala que esta herramienta limita el cambio desde el aspecto personal, asi como
institucional, en su puesto laboral, ademas, sefialan que en si no favorece la mejora
en su accionar ni les ha ayudado a aumentar su desempefio de una manera mucho

mas completa.
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3.5. DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE DESARROLLO DEL PERSONAL

Estadistico Error estandar

DESARROLLO Media 42,00 ,663
DEL PERSONAL 959 de intervalo de Limite inferior 40,68

confianza para la media Limite superior 43,32

Media recortada al 5% 42,44

Mediana 44,00

Varianza 37,835

Desviacién estandar 6,151

Minimo 28

Méximo 48

Rango 20

Rango intercuartil 9

Asimetria -,959 ,260

Curtosis -,049 514

ANALISIS

De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable desarrollo del personal, el
promedio de toda la muestra es de 42 puntos, lo cual la ubica en el nivel bajo; por
tanto, significa que el personal considera que se encuentra en proceso para alcanzar
un adecuado desarrollo laboral, el cual el permita realizar sus actividades laborales de
una mejor manera que oriente su superacion personal a partir de la adopcion de

nuevas ideas o formas de actuar en su quehacer laboral.
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3.5. Distribucién de frecuencias para la variable Desarrollo del personal

TABLA N°2: DESARROLLO DEL PERSONAL

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Muy bajo 19 22,1 22,1 22,1
Bajo 67 77,9 77,9 100,0
Total 86 100,0 100,0
GRAFICO N°2: DESARROLLO DEL PERSONAL
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ANALISIS:

De acuerdo a la informacién presentada en la tabla N°2 y grafico N°2 se identifica que
el desarrollo del personal se ubica en el nivel de bajo con 77.91%, asimismo el nivel
de muy bajo con el 22.09%; lo cual significa que la mayoria de trabajadores considera
gue se encuentra en proceso para alcanzar un adecuado desarrollo laboral, el cual el
permita realizar sus actividades laborales de una mejor manera que oriente su
superacion personal a partir de la adopcién de nuevas ideas o formas de actuar en su
quehacer laboral, no obstante, otra proporcion sefiala que ha iniciado un estilo de
desarrollo laboral, el cual se refleja en la forma de realizar sus actividades laborales
debido al tiempo y esfuerzo que ponen para lograr un desenvolvimiento en la

institucion.
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3.9. RESULTADOS PARA LA CORRELACION ENTRE LAS VARIABLES
COACHING ADMINISTRATIVO Y EL DESARROLLO DEL PERSONAL

Los resultados quese presentan a continuacion corresponde a la percepcion que

tuvieron los 86 trabajadores en relacion al fenémeno estudiado.

A. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LAS VARIABLES COACHING
ADMINISTRATIVO EN EL DESARROLLO DEL PERSONAL
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B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR

COACHING DESARROLLO

ADMINISTRATIVO DEL PERSONAL
N 86 86
Pardmetros normalesaP Media 35,79 35,34
Desviacion estandar 9,523 5,352
Maximas diferencias Absoluta , 107 ,238
extremas Positivo ,095 ,151
Negativo -,107 -,238
Estadistico de prueba ,107 ,238
Sig. asintdtica (bilateral) ,038¢ ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacién de Lilliefors.

Se observa segun los resultados obtenidos mediante la prueba de kolmogorov-
Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la variable coaching administrativo
y el desarrollo del personal que estas no tienen una forma de distribucién normal al
obtenerse un valor p-significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo que los datos no
resultan ser no paramétricos, lo que conlleva a utilizar la prueba de Pearson para la
relacion de variables.

C. COEFICIENTE DE CORRELACION

COACHING DESARROLLO

ADMINISTRATIVO DEL PERSONAL
COACHING Correlacion de Pearson 1 734"
ADMINISTRATIVO Sig. (bilateral) ,000
N 86 86
DESARROLLO DEL Correlacion de Pearson 734" 1

PERSONAL Sig. (bilateral) ,000

N 86 86

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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INTERPRETACION:

El coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables coaching
administrativo en el desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores
es de 0.734, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva alta.

C. COEFICIENTE DE DETERMINACION

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ) ) »
ajustado estimacioén

1 , 7342 ,408 ,564 3,535

a. Predictores: (Constante), COACHING ADMINISTRATIVO

INTERPRETACION:

El coeficiente de determinacién entre las variables coaching administrativo en
el desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores es de 0.408, lo cual

indica que el porcentaje de relacién entre ambas variables es de 40.8%.

D. PRUEBA DE HIPOTESIS

Ha = Existe relacion entre la variable Incidencia del coaching administrativo en el
desarrollo del personal de la UNAMAD, 2018.

Ho = No existe relacion entre la variable Incidencia del coaching administrativo en el
desarrollo del personal de la UNAMAD, 2018.
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Tabla de contingencia entre las variables coaching administrativo en el
desarrollo del personal

DESARROLLO DEL PERSONAL

Ineficaz

Tendencia a

ineficaz

Tendencia a

eficaz

Total

COACHING
ADMINISTRATIVO

Inadecuado

Recuento

% dentro de
DESARROLLO
DEL
PERSONAL
(agrupado)

50,0%

0,0%

0,0%

4,1%

Tendencia a ser

inadecuado

Recuento

% dentro de
DESARROLLO
DEL
PERSONAL
(agrupado)

50,0%

41

64,1%

0,0%

44

60,3%

Tendencia a ser

adecuado

Recuento

% dentro de
DESARROLLO
DEL
PERSONAL
(agrupado)

0,0%

23

35,9%

100,0%

26

35,6%

Total

Recuento

% dentro de
DESARROLLO
DEL
PERSONAL
(agrupado)

100,0%

64

100,0%

100,0%

86

100,0%
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Prueba de chi cuadrado

Sig. asintotica
Valor gl
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 41,1962 4 ,000
Razén de verosimilitud 25,477 4 ,000
Asociacién lineal por lineal 17,986 1 ,000
N de casos validos 86

a. 7 casillas (77,8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,12.

Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipotesis alterna, concluyendo que existe relacion entre los variables

coaching administrativo en el desarrollo del personal.
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3.10. RESULTADOS PARA LA CORRELACION ENTRE LA DIMENSION ASPECTO
PERSONAL Y LA VARIABLE DESARROLLO DEL PERSONAL

Los resultados quese presentan a continuacion corresponde a la percepcion que
tuvieron los 86 trabajadores en relacion al fenémeno estudiado.

A. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LA DIMENSION ASPECTO PERSONAL Y
LA VARIABLE DESARROLLO DEL PERSONAL
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B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR

ASPECTO DESARROLLO DEL
PERSONAL PERSONAL
N 86 86
Parametros normales®® Media 12,22 35,34
Desviacion estandar 4,121 5,352
Maximas diferencias Absoluta ,180 ,238
extremas Positivo ,180 ,151
Negativo -,161 -,238
Estadistico de prueba ,180 ,238
Sig. asintotica (bilateral) ,000¢ ,000°¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccién de significacion de Lilliefors.

Se observa segun los resultados obtenidos mediante la prueba de kolmogorov-
Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimension aspecto personal y la
variable desarrollo del personal que estas no tienen una forma de distribucién normal
al obtenerse un valor p-significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo que los datos no
resultan ser no paramétricos, lo que conlleva a utilizar la prueba de Pearson para la

relacién de variables.

C. COEFICIENTE DE CORRELACION

ASPECTO DESARROLLO DEL
PERSONAL PERSONAL
ASPECTO PERSONAL Correlacion de Pearson 1 ,690™
Sig. (bilateral) ,000
N 86 86
DESARROLLO DEL Correlacion de Pearson ,690™ 1
PERSONAL Sig. (bilateral) ,000
N 86 86

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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INTERPRETACION:

El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension aspecto personal y
la variable desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores es de

0.690, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva moderada.

C. COEFICIENTE DE DETERMINACION

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ) ) .
ajustado la estimacioén
1 ,6902 ,309 ,406 4,123

a. Predictores: (Constante), ASPECTO PERSONAL

INTERPRETACION:

El coeficiente de determinacién entre la dimension Aspecto personal y la
variable desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores es de 0.309,

lo cual indica que el porcentaje de relacion entre ambas variables es de 30.9%.

D. PRUEBA DE HIPOTESIS

Ha = Existe relacion entre la dimension aspecto personal y la variable desarrollo del
personal de la UNAMAD, 2018.

Ho = No existe relacion entre la dimension aspecto personal y la variable desarrollo del
personal de la UNAMAD, 2018.
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Tabla de contingencia entre la dimension Aspecto personal y la variable
desarrollo del personal

DESARROLLO DEL PERSONAL

Tendencia a | Tendencia a
Ineficaz ineficaz eficaz Total
ASPECTO Inadecuado Recuento 6 8 0 14
PERSONAL % dentro de
DESARROLLO DEL
100,0% 12,5% 0,0% 19,2%
PERSONAL
(agrupado)
Tendenciaa  Recuento 0 28 1 29
inadecuado % dentro de
DESARROLLO DEL
0,0% 43,8% 33,3% 39,7%
PERSONAL
(agrupado)
Tendenciaa  Recuento 0 28 2 30
ser adecuado % dentro de
DESARROLLO DEL
0,0% 43,8% 66,7% 41,1%
PERSONAL
(agrupado)
Total Recuento 6 64 3 86
% dentro de
DESARROLLO DEL
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
PERSONAL
(agrupado)
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Prueba de chi cuadrado

Sig. asintoética
Valor al
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 28,2282 4 ,000
Razoén de verosimilitud 23,460 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 15,014 1 ,000
N de casos validos 86

a. 6 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,58.

Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que existe relacién entre la dimensién

aspecto personal y la variable desarrollo del personal.
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3.11. RESULTADOS PARA LA CORRELACION ENTRE LA DIMENSION ASPECTO
INSTITUCIONAL Y LA VARIABLE DESARROLLO DEL PERSONAL

Los resultados quese presentan a continuacion corresponde a la percepcion que
tuvieron los 86 trabajadores en relacion al fenémeno estudiado.

A. DIAGRAMA DE DISPERSION PARA LA DIMENSION ASPECTO
INSTITUCIONAL Y LA VARIABLE DESARROLLO DEL PERSONAL
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B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR

43



ASPECTO DESARROLLO DEL

INSTITUCIONAL PERSONAL
N 86 86
Parametros normales® Media 12,82 35,34
Desviacion estandar 3,881 5,352
Maximas diferencias Absoluta , 146 ,238
extremas Positivo ,146 ,151
Negativo -,133 -,238
Estadistico de prueba ,146 ,238
iiq. asintotica (bilateral) ,001¢ ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacién de Lilliefors.

Se observa segun los resultados obtenidos mediante la prueba de kolmogorov-

Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimensién aspecto institucional y

la variable desarrollo del personal que estas no tienen una forma de distribucion normal

al obtenerse un valor p-significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo que los datos no

resultan ser no paramétricos, lo que conlleva a utilizar la prueba de Pearson para la

relacién de variables.

C. COEFICIENTE DE CORRELACION

DESARROLL
ASPECTO INSTITUCIONAL O DEL
PERSONAL
ASPECTO INSTITUCIONAL Correlacién de Pearson 1 ,689™
Sig. (bilateral) ,000
N 86 86
DESARROLLO DEL Correlacion de Pearson ,689™ 1
PERSONAL Sig. (bilateral) ,000
N 86 86

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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INTERPRETACION:

El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension Aspecto institucional
y la variable desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores es de
0.689, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva moderada.

C. COEFICIENTE DE DETERMINACION

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ) ) »
ajustado estimacion

1 ,6892 ,356 442 3,997

a. Predictores: (Constante), ASPECTO INSTITUCIONAL
INTERPRETACION:
El coeficiente de determinacion entre la dimension Aspecto institucional y la

variable desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores es de 0.356,

lo cual indica que el porcentaje de relacione entre ambas variables es de 35.6%.

D. PRUEBA DE HIPOTESIS

Ha = Existe relacion entre la dimension Aspecto institucional y la variable desarrollo del
personal de la UNAMAD, 2018.

Ho = No existe relacion entre la dimension Aspecto institucional y la variable desarrollo
del personal de la UNAMAD, 2018.
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Tabla de contingencia entre la dimension Aspecto institucional y la variable
desarrollo del personal

DESARROLLO DEL PERSONAL

Ineficaz

Tendencia a

ineficaz

Tendencia a

eficaz

Total

ASPECTO
INSTITUCIONAL

Inadecuado Recuento

% dentro de
DESARROLLO
DEL
PERSONAL
(agrupado)

50,0%

10,9%

0,0%

10

13,7%

Tendencia a Recuento

inadecuado o4 dentro de
DESARROLLO
DEL
PERSONAL
(agrupado)

50,0%

34

53,1%

0,0%

37

50,7%

Tendencia a Recuento

ser % dentro de

adecuado  DESARROLLO
DEL
PERSONAL
(agrupado)

0,0%

23

35,9%

100,0%

26

35,6%

Total

Recuento

% dentro de
DESARROLLO
DEL
PERSONAL

(agrupado)

100,0%

64

100,0%

100,0%

86

100,0%
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Prueba de chi cuadrado

Sig. asintotica
Valor al
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 13,7662 4 ,000
Razo6n de verosimilitud 14,340 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 11,064 1 ,000
N de casos validos 86

a. 6 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,41.

Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipotesis alterna, concluyendo que existe relacion entre la dimension

Aspecto institucional y la variable desarrollo del personal.
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IV. DISCUSION

De acuerdo con de Haro (2012), indica que Saber que el coaching produce resultados
es sin duda importante, pero conocer los factores que intervienen en la gestacion de
los mismos es quiza mas importante aun. Sobre este asunto, los autores, han coincido
en gran medida en el tipo de factores que han considerado importante en sus estudios.
Por tanto a la hora de clasificar los factores determinantes del éxito en una intervencién
de coaching, proponen una forma de agruparlos que contempla cuatro categorias: los
relacionados con el coach, los relacionados con el coachee, los relacionados con el
proceso de coaching y los relacionados con el entorno en donde se lleva a cabo el
coaching. Conocer el papel que juega cada uno de estos factores en la eficacia del
coaching, ayudara a reducir el efecto de caja negra en la actual literatura sobre
coaching, que consiste en reconocer que éste funciona pero sin saber muy bien
porqué. Existe por otro lado, el reconocimiento de la necesidad de un sélido marco

tedrico que sirva para el desarrollo de la practica del coaching.

Por su parte, Sanchez y Boronat (2014), En la actual sociedad del conocimiento, en
constante cambio y vertiginosa evolucion, se necesitan hombres y mujeres con
iniciativa para tomar decisiones y ser capaces de adaptarse a un mundo incierto e
imprevisible. Para lograr este objetivo, en el contexto de la enseflianza universitaria,
seleccionamos el coaching, como la técnica metodolégica que favorece el desarrollo
del potencial humano y ayuda a los estudiantes a progresar, de donde estan hoy hacia
donde pretenden llegar mafiana. Esta metodologia se basa en el establecimiento de
metas personales y en la ejecucion de una serie de acciones planificadas que permiten
al sujeto poner en practica determinadas formas de ser y de actuar. El primer paso ha
consistido en profundizar en el coaching: origenes, delimitacibn conceptual,
caracteristicas y funciones que asumen los sujetos implicados, informacion que nos
ayuda a avanzar un modelo que hemos aplicado en nuestra realidad docente: la
formacion inicial de maestros. La aplicacion de este modelo piloto de coaching, por las
dos profesoras implicadas ha resultado muy positivo, dado que los estudiantes han
podido desarrollar y, al mismo tiempo, autoevaluar sus propias competencias. Se ha
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apreciado una mejora de 0,8 puntos (media actual = 7,1), respecto a las calificaciones
obtenidas en esta asignatura durante el curso pasado, pero al ser momentos y grupos
distintos, resulta arriesgado generalizar que la mejora se deba a la aplicacion del
programa. Por parte de los estudiantes, un 74% reconocen que les ayudado a mejorar
los resultados académicos. Se ha conseguido estudiantes con un apreciable nivel de
autoestima en ambos grupos (65%), motivados e implicados en el proceso (78%). Mas
de la mitad reconocen ser mas eficaces en la resolucion de problemas y en la toma de
decisiones. Su modelo asertivo ha evolucionado al tener que intercambiar ideas y
buscar soluciones conjuntas y cooperar con sus compafieros. En definitiva, estimamos
gue se ha contribuido al desarrollo de personas mas competentes y mejor capacitadas

para superar los obstaculos que van a encontrar a lo largo de su ciclo vital.

Asimismo, Chavez (2012), Las competencias son comportamientos observables en la
realidad del trabajo, que se manifiestan en diferentes niveles del saber. Transformar
las actividades del lider para facilitar desarrollo del personal del personal por
competencias implica orientar sus esfuerzos a practicar el ejercicio del coaching,
estableciendo con ello acciones de ayuda u orientacion para que sus colaboradores
optimicen sus talentos, desarrollen sus potencialidades y sean capaces de lograr
objetivos efectivos de manera propia, que contribuyan a cubrir las exigencias
competitivas del entorno. El coaching empresarial es una modalidad que va mas alla
de la orientacién personal y de acciones ejecutivas, pretende enfocar esfuerzos que
beneficien a la empresa, los grupos y los individuos, alineando sus expectativas de
desarrollo, y acompafiando a los protagonistas de la organizacibn a mejorar su
desempeiio y a ser productivos. De esta forma, se deduce que las acciones del
coaching empresarial estan relacionadas en un sistema que comprenden elementos
culturales y elementos relacionados con el comportamiento, las actitudes y las

creencias de todos los que integran la empresa.

Por otra parte, La Madriz (2016), indica que Conforme al objetivo de identificar las
competencias personales y profesionales que aplican los gerentes, bajo entornos de

incertidumbre econdmica, se pudo precisar que de las competencias personales, el
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47,4% de los gerentes consultados estan de acurdo con la responsabilidad -
comunicacion efectiva - resolucion de problemas y negociacion, trabajar como parte
de un grupo, como competencias que ponen en practica en su lugar de trabajo, en
tiempos econdémicos complejos. De las competencias profesionales que los gerentes
ponen practica en su lugar de trabajo, en tiempos econdmicos complejos, el 42,1%
estan de acuerdo con desarrollar y mantener conocimiento, anticiparse a los cambios,
analizar y resolver conflictos. 2. La competencia que destaca segun los resultados con
mayor porcentaje 78,9% como competencia del gerente en el ramo de seguros esté:
controlar y verificar errores, tomando acciones correctivas para que las desviaciones
de los estandares se reduzcan al minimo y los objetivos establecidos de la
organizacion se logren en la forma deseada, seguida con un 63,2%: definir el conjunto
de actividades que utilizan recursos; tal como dinero, personas, materiales, energia,
espacio, provisiones, comunicacion y motivacion, para alcanzar las metas y objetivos

de los proyectos.

A su vez Basque(2013), indica que los datos analizados hasta la fecha sugieren que
combinar la tutoria de grupo con la modelizacién de conocimiento colaborativo podria
ser una estrategia prometedora para apoyar la integracion de nuevos empleados en la
cultura de la universidad. También podria contribuir a mejorar los procesos de trabajo
prescritos en las instituciones de educacion superior. En una revision de las
investigaciones sobre aprendizaje en el lugar de trabajo, Tinjala (2008) identifica tres
modelos de aprendizaje profesional que pueden tener lugar en el trabajo: 1) el
aprendizaje incidental e informal, que «se produce como efecto secundario del trabajo»
(pag. 140); 2) el aprendizaje intencional pero no formal, que se deriva de actividades
de aprendizaje como la tutoria, la practica intencional de ciertas habilidades o el uso
de herramientas; y 3) el aprendizaje formal en el trabajo y fuera del trabajo. En nuestra
opinion, la estrategia experimentada representa un nuevo espacio de aprendizaje para
profesionales, que puede clasificarse en la segunda categoria. Se trata de una
actividad intencional en el sentido que ha sido planificada por un miembro del cuerpo

docente y apoyada por la institucion. Es no formal en el sentido que el contenido de
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aprendizaje no ha sido predeterminado, sino que ha surgido durante la interaccion

entre participantes y entre ellos y la herramienta de mapeo de conocimiento.
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V. CONCLUSIONES

1. De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable coaching administrativo,
el promedio de toda la muestra es de 35.77 puntos, lo cual la ubica en el nivel de
medianamente ineficaz, lo que representa el personal considera que esta
herramienta se orienta en vez de apoyarlos para mejorar su aspecto personal como
trazar un plan de vida, o permitirles trabajar e integrar equipos desde el punto de
vista institucional, los confunde y desorienta debido a que mezcla o combina

aspectos personales con el quehacer de las actividades laborales.

2. De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable desarrollo del personal, el
promedio de toda la muestra es de 42 puntos, lo cual la ubica en el nivel bajo; por
tanto, significa que el personal considera que se encuentra en proceso para
alcanzar un adecuado desarrollo laboral, el cual el permita realizar sus actividades
laborales de una mejor manera que oriente su superacion personal a partir de la

adopcién de nuevas ideas o formas de actuar en su quehacer laboral.

3. El coeficiente de determinacion entre las variables coaching administrativo en el
desarrollo del personal, segun la percepcion de los trabajadores es de 0.408, lo cual

indica que el porcentaje de relacion entre ambas variables es de 40.8%.

4. La dimensién aspecto institucional es la que tiene mayor incidencia con la variable
desarrollo del personal debido a que cuenta con el 35.6% de incidencia, lo que
demuestra que mientras mejor se den los compromisos y actividades que el
trabajador debe mejorar para dar un mejor aporte a la institucién, serd mayor el

fortalecimiento del aspecto personal.
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VI. RECOMENDACIONES

1.-Para mejor la conduccion de la practica administrativa de la conduccién de la
Gestion de recursos humanos se debe promover el cumplir con el adecuado
proceso para la conduccion de las personas en el quehacer cotidiano para que de
esa manera se mejoren limitaciones que permitan perfeccionar al personal como es
la forma de evaluacion, capacitacion, asi como, los reconocimientos para el logro

de los objetivos.

2.-Es necesario implementar programas de sensibilizacion y capacitacion en cuanto al
desenvolvimiento docente para superar las limitaciones en el desempefio, en lo que
respecta la formacion general, formacion profesional basica, formacién profesional

especializada lo cual les dificulta desenvolverse del todo en su practica.

3.-Se necesita implementar y fortalecer las evaluaciones de los docentes por parte de
los estudiantes, asi como realizar el reconocimiento a los que ocupan los primeros

puestos por el esfuerzo que muestran.

4.- Implementar estrategias para mejorar la relacién con el personal, que puedan
conllevar a una eficiente realizacion de sus funciones, de esta forma la organizacién

mejore en su produccion y manejo del personal.

53



VIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alles, M. (2010). Direccién estratégica de Recursos Humanos. Gestién por
Competencias. Ediciones Granica S.A. Buenos Aires.

Arroyo, R. (2012). Habilidades Gerenciales. Desarrollo de destrezas, competencias y
actitud. ECOE Ediciones. Colombia.

Arzola, M. y Mejias, A. (2007). Modelo conceptual para gestionar la innovacion en las
empresas del sector servicios. Revista Venezolana de Gerencia v.12 n.37.
Maracaibo.

Basque, Josianne Apoyar el desarrollo profesional continuo del personal académico a
través del intercambio de experiencias RUSC. Universities and Knowledge
Society Journal, vol. 10, nim. 1, enero, 2013, pp. 116-134 Universitat Oberta de
Catalunya Barcelona, Espaa.

Benavides, Juan (2010). Contratacion publica y debilidad institucional en
infraestructura en Colombia Revista de Ingenieria, num. 32, julio-diciembre, pp.
80-87 Universidad de Los Andes Bogota, Colombia

Bonache, J. y Cabrera, A. (2005). Direccién Estratégica de Personas. Financial
TimesPrentice Hall. Espafa.

Cabarcos, N. (2006). Promocion y venta de servicios turisticos. Editorial Ideas Propias.
Madrid.

Calvo, P. (2014). Gestién por Competencias como factor de mejora de la calidad
asistencial. Ediciones Diaz de Santos. Madrid.

Cejas, M. (2005). La Educacion Basada en Competencias: Una Metodologia que se
Impone en la Educacion Superior y que Busca Estrechar la Brecha Existente
entre el Sector Educativo y el Productivo. Documento en linea.
Disponible:http://juancarlos.webcindario.com/La_educacion_basada_en_compet
encias_Magda_Cejas_.pdf. Consulta: 2014’ Mayo 20.

Cejas, M. (2005). La Formacion por competencias: Una vision estratégica en la gestion
de personas. Vision Gerencial. Afio 4, N° 1 Vol 4. Universidad de Los Andes.
Mérida.

Coello, J. (2005). Andlisis de las competencias requerida por el personal administrativo

y docente de las instituciones de nivel superior. Trabajo de ascenso. Universidad
de Oriente. Venezuela.

54



Creswell, J. (2003). Research Design Qualitative, Quantitative, and Mixed Methods
Approaches Fourth Edition. SAGE Plucations, Inc. Nebraska, Lincon.

Chavez Hernandez, Noé La gestion por competencias y ejercicio del coaching
empresarial, dos estrategias internas para la organizacion Pensamiento &
Gestion, nam. 33, julio-diciembre, 2012, pp. 140-161 Universidad del Norte
Barranquilla, Colombia

Danvila, I. y Sastre, M. (2005). Problemas y propuestas de medicidén de la formacion
en la empresa. En Cuadernos de Estudios Empresariales, No 15, 2005, pp. 27-
45.

Delgado, Y. (2001). El Trabajo: Pasado y Presente. Revista Faces Ao 12 N°20.
Universidad de Carabobo. Venezuela.

De Haro Garcia, José Manuel EL ANALISIS DE LOS RESULTADOS DEL COACHING
EJECUTIVO: UNA PROPUESTA DE CLASIFICACION Papeles del Psicélogo,
vol. 33, num. 3, septiembre, 2012, pp. 221-226 Consejo General de Colegios
Oficiales de Psicélogos Madrid, Espafia.

Echeverria, B. (2005). Competencia de accion de los Profesionales de la Orientacion.
ESIC. Madrid.

Freire J, Tejeiro M y Pais C. (2013). La Adecuacion entre las competencias adquiridas
por los graduandos y las requeridas por los empresarios. Revista de Educacién
No 362. Septiembre-Diciembre 2013. Espana.

Gil, W. y Nufez, R. (2009). La Gerencia por Competencias en el desarrollo de las
personas en las Organizaciones. Trabajo Especial de Grado presentado para
optar al titulo de Licenciado en Administracion. Documento en linea.
Disponible:http://ri.bib.udo.edu.ve/bitstream/123456789/645/1/TESIS_WGYRN.p
df. Consulta: 2014, Mayo 05.

Hellriegel, D. (2002). Administracion. Un enfoque basado en Competencias. Editorial
ESIC. Espana. Hellriegel, D. y Slocum, Jr. (2004). Comportamiento
Organizacional. Thomson Learning. México.

Sanchez Mirdn, Beatriz; Boronat Mundina, Julia Coaching Educativo: Modelo Para El
Desarrollo De Competencias Intra E Interpersonales Educacion XX1, vol. 17,
nam. 1, 2014, pp. 221-242 Universidad Nacional de Educacion a Distancia
Madrid, Espafia

Montero, M2 Lourdes ¢ QUE DESARROLLO PROFESIONAL ES CLAVE PARA EL
RENDIMIENTO DE CUENTAS? Profesorado. Revista de Curriculum vy
Formacion de Profesorado, vol. 7, num. 1-2, 2003, pp. 1-13 Universidad de
Granada Granada, Espafna

55



ANEXOS



Anexo N° 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

TITULO: INCIDENCIA DEL COACHING ADMINISTRATIVO EN EL DESARROLLO DEL PERSONAL DE LA UNAMAD, 2018

< VARIABLES :
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS / DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE 1: TIPO DE INVESTIGACION

¢,De qué manera coaching
administrativo incide en el
desarrollo del personal de la
UNAMAD, 2018?

Identificar la relacién entre la
incidencia del coaching
administrativo en el desarrollo
del personal de la UNAMAD,
2018.

Ha:

Ho:

La aplicacion del coaching
administrativo incide en el
desarrollo del personal de la
UNAMAD, 2018.

La aplicacion del coaching
administrativo no incide en el
desarrollo del personal de la
UNAMAD, 2018.

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

e ;COmo se percibe la
aplicacion del coaching
administrativo en la UNAMAD,
2018?

e . COmo se califica al
desarrollo del personal en la
UNAMAD, 20187

e ¢ Cual es el nivel de incidencia
de las dimensiones del
coaching administrativo en el
desarrollo del personal de la
UNAMAD, 20187

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e |dentificar la percepcion en
cuanto a la coaching
administrativo en la Gerencia
Regional de Infraestructura
del Gobierno Regional de
Madre de Dios- 2018.
Determinar la calificacion de
desarrollo del personal
desarrollo del personal de la
Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno
Regional de Madre de Dios-
2018.

Establecer la relacion entre la
variable incidencia del
coaching administrativo en el
desarrollo del personal de la
UNAMAD, 2018.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

Ha:

Ho:

Las dimensiones de la variable
coaching administrativo inciden
en el desarrollo del personal de
la UNAMAD, 2018.

Las dimensiones de la variable
coaching administrativo no
inciden en el desarrollo del
personal de la UNAMAD, 2018.

COACHING ADMINISTRATIVO
DIMENSIONES

* Aspecto personal
e Aspecto institucional

VARIABLE 2:

DESARROLLO DEL PERSONAL
DIMENSIONES

o Autoaprendizaje

e Desempefio en el puesto de trabajo
e Compromiso con la institucién

Béasica sustantiva
DISENO DE INVESTIGACION
Correlacional

POBLACION:
111 trabajadores

MUESTRA:
- Seleccion: Probabilistico
- Tamafo: 86

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE
RECOJO DE DATOS

Técnica: Encuesta

Instrumento: 02 cuestionarios

TECNICAS DE ANALISIS DE
DATOS




Anexo N° 2

INSTRUMENTOS DE MEDICION

ENCUESTA PARA IDENTIFICAR EL COACHING ADMINISTRATIVO

Condicion: ( )Contratado ; ( )Varén
(_ )Nombrado Sexo: (_ )Mujer

Area:

I. INSTRUCCIONES:

Esta encuesta tiene un numero de preguntas que exploran su actitud de los
trabajadores con el propésito de evaluar punto de vista hacia el coaching
administrativo. De acuerdo con ello, es necesario que conteste estas preguntas
tan honestamente como le sea posible. Se debe colocar una (X) en el recuadro
correspondiente de acuerdo a los siguientes enunciados.

1 2 3 4
Nunca Pocas veces Varias veces Siempre

Il. DATOS ESPECIFICOS

N° ITEMS (1) (2) (3) (4)

¢cDemuestra usted interés en
el desarrollo de carreray no

1
solamente en las tareas a corto
plazo?

5 ¢Brinda usted apoyo tanto como
autonomia?

3 ¢ Establece objetivos ambiciosos
pero alcanzables?

4 ¢,Es usted un buen modelo para

imitar?

¢Comunica las estrategias del
5 | negocioy las conductas deseables
como base para fijar objetivos?

¢ Trabaja con la persona para
6 | generar distintas alternativas y
soluciones en forma conjunta?



http://www.materiabiz.com/mbz/capitalhumano/nota.vsp?nid=37489
http://www.materiabiz.com/mbz/capitalhumano/nota.vsp?nid=34922

¢Estoy dispuesto a contribuir de
manera profesional para beneficio
mio y de los demas?

¢ Distingue las observaciones de
los juicios o las presunciones?

¢Brinda informacién  oportuna,
solicita la opinion del otro y le
permite participar  en las
decisiones?

10

¢, Evita cuidadosamente utilizar su
desempefio como referencia para
medir a los demas?

11

¢Presta atencidbn y evita las
distracciones cuando alguien le
esta hablando?

12

¢ Parafrasea o utiliza otro método
para clarificar lo que se ha dicho
en una conversacion?

13

¢ Utiliza lenguaje gestual
moderado e indicaciones verbales
de que esta siguiendo lo que su
interlocutor le dice?

14

¢Utiliza preguntas abiertas para
estimular el intercambio de ideas e
informacion?

15

¢, Creo que el coaching es una
herramienta que apoya a las
personas a lograr resultados?

16

;,Se brinda retroalimentacion
centrado en la conducta y sus
consecuencias (mas que en juicios
vagos)?

17

¢ Estoy dispuesto a
comprometerme con el
compromiso de otras personas?
(Si asi me lo autorizan)




18

¢lIntenta llegar a un acuerdo sobre
los objetivos y los resultados
esperados mas que simplemente
ordenarlos?

19

¢Estoy dispuesto a escuchar de
manera profunda a los demas?

20

¢, Realiza un seguimiento luego de
sus charlas para asegurarse que
las cosas progresan como fue
planeado?




ENCUESTA PARA IDENTIFICAR EL DESARROLLO DEL PERSONAL

Condicion:

(  )Contratado
(_ )Nombrado

Sexo:

( )vardn
(_ )Mujer

Area:

l. INSTRUCCIONES:

Esta encuesta tiene un niumero de preguntas que exploran su actitud de los
trabajadores con el propdsito de evaluar punto de vista hacia el desarrollo del
personal. De acuerdo con ello, es necesario que conteste estas preguntas tan
honestamente como le sea posible. Se debe colocar una (X) en el recuadro
correspondiente de acuerdo a los siguientes enunciados.

1 2 3 4
Nunca Pocas veces Varias veces Siempre

Il. DATOS ESPECIFICOS
N° ITEMS 1) 2) 3) (4)
1 ¢,He logrado las metas que

estableci como objetivo anual?

,He creado soluciones dela
2 | maxima calidad posible o podria

haber mejorado algo?
3 ¢, He sido persistente siguiendo mis

planes hasta su finalizacion?
4 ¢Ha sido mi conducta siempre

armoniosa y cooperativa?
5 ¢ Estoy habitualmente satisfecho o

insatisfecho de mi mismo?
6 | ¢He mejorado mi personalidad?

JHe tomado decisiones
7 |rapidamente y no tardo en

cambiarlas?

¢No he permitido que cualquier
8 |temor al error disminuya mi

eficiencia?




¢,He aprendido a ser precavido con
las tareas que realizo?

10

¢Es mi relacion con colegas de
trabajo satisfactoria asumiendo la
parte que a mi me corresponde?

11

¢He disipado mi energia por mi
concentracion y esfuerzo?

12

¢,He afrontado los problemas con
una mente abierta siendo tolerante
con todos?

13

¢He aprendido el sentido de
mejorar mi  habilidad para
solucionar problemas
importantes?

14

¢He adoptado buenos hébitos
sustituyendo los malos?

15

¢he aprendido a evitar toda forma
de egoismo ante la tarea de otros
colegas?

16

¢Ha influido mi  conducta vy
capacidad en que mis colegas me
respeten?

17

¢, He seguido el habito de planificar
mi tiempo, mis gastos y mis
ingresos siendo prudente?

18

¢He aprendido a evitar ser
culpable de conductas no
aprobadas por mi  mente
consciente?

19

Si hubiera sido el comprador de
mis soluciones, ¢ estaria contento
con la compra?

20

¢, Sigo mi vocacion?




¢Me aprecio, me respeto, me

21
acepto tal como soy?
¢, Reconozco mis cualidades y mis
22 | logros o, por el contrario, los
desestimo?
23 ¢Asumo serenamente mis errores,
limitaciones y fracasos?
24 ¢Me comporto de una manera

auténoma y solidaria a la vez?




Anexo N° 3
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

Coaching Administrativo y el Desarrolio del Personal de la Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de Dios ,2018

Nombre del instrumento: Cuestionario para los trabajadores de la Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de Dios.

Investigador (a): Candice Zegarra Ruiz
CRIERIS A oAboRES CRITERION D30% | 2140% | 4100% | 6180% | 81.900%
1.REDACCION Los indicadores e fitems estan .
red: d id d los l/
- elementos necesarios.
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje P
u apropiado.
3.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas s
observables.
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la Vv
& ciencia y la tecnologia.
2 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en 1
L i yp(nﬁ i
=3
8 6.INTENCIONALIDAD | El instrumento mide en forma /
pertinente el comportamiento de
las variables de investigacion.
7.ORGANIZACION Existe una organizacion légica
entre todos los elementos basicos I
de la investigacion.
- 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos teodricos V
g cientificos de la i i ion.
2 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
& indi es, dimensi v Vi
variables
10.METODOLOGIA La estrategia de investigacion //
responde al propésito del
diagnostico.

Il. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicaciéon E(

Debe corregirse ]




FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion:

Coaching Administrativo y el Desarrolio del Personal de la Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de Dios ,2018

Nombre del instrumento: Cuestionario para los trabajadores de la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios.

Investigador (a): Candice Zegarra Ruiz
CRITERIO|  INDICADORES CRITERIOS | S RS (N e D
1.REDACCION Los indicadores e ftems estan
redactados considerando los ><
© elementos necesarios.
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
w apropiado. X
3.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables. >(
4 ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la
" ciencia y la tecnologia. ><
2 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en
% cantidad y profundidad. >(
8 6.INTENCIONALIDAD | El instrumento mide en forma
pertinente el comportamiento de ><
las variables de investigacion.
7.0RGANIZACION Existe una organizacion légica
entre todos los elementos basicos ><
de la investigacion.
- 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos ></
5 cientificos de la investigacion.
é 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
?J indicadores,  dimensiones y >(
variables ‘
10.METODOLOGIA La estrategia de investigacion
responde al propésito del Y
diagnéstico.
Il. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion lzr
Debe corregirse ]
v,
Firngﬁ =
-
Mag..:Gc.s:\. S Yaeheer

DNI:... L’Z&ZSSS“; ............................




Anexo N° 4
DOCUMENTO SOLICITANDO EL USO DE APLICACION DE INSTRUMENTOS DE

INVESTIGACION

Anexo N° 5



DOCUMENTO AUTORIZACION DE APLICACION DE INSTRUMENTO

"“.uu LD
<

N UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS @
H P ‘ “ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL” / /\,
@ “Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Peri”
D= 4 RECTORADO

Puerto Maldonado, 31de julio del 2018.

CARTA N° 059-2018-UNAMAD-R.

Seforita:

Sk-0% -8
Abog. CANDICE ZEGARRA RUIZ
DNI N245829484

Ciudad.-

Asunto: Autoriza Aplicacién de Instrumentos

Ref. : Exp. N° 988-UTD.
Documento S/N-CANDICE ZEGARRA RUIZ.

Tengo a bien dirigirme a usted, para saludarla
cordialmente, y mediante el presente documento AUTORIZAR la aplicacién de los
instrumentos necesarios para el desarrollo de trabajo de Investigacién titulado:
“INCIDENCIA DEL COACHING ADMINISTRATIVO EN EL DESARROLLO
DEL PERSONAL DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE
DE DIOS, 2018”, debiendo tener en cuenta las limitaciones de reserva de
informacion que tenga las Oficinas Involucradas.

Sin otro particular, quedo de usted.

Atentamente;

s UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA
@ DE MADRE DE DI0S

"D Rosel Quispe Herrera
RECTOR

RQH/R
Gisela/Asist. Adm.
Archivo

Ciudad Universitaria - Av. Jorge Chavez N° 1160 / Telf. 945214826
Puerto Maldonado- Madre de Dios

Anexo N° 6
BASE DE DATOS: PARA IDENTIFICAR EL COACHING ADMINISTRATIVO
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BASE DE DATOS: PARA IDENTIFICAR EL DESARROLLO DEL PERSONAL
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Anexo N° 7

PANEL FOTOGRAFICO

Vista 1.- Imagen donde se aprecia la aplicacion del Instrumento.



Vista 2.- Imagen donde se aprecia la aplicacién del Instrumento.



Vista 3.- Imagen donde se aprecia la aplicacion del Instrumento.



