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Resumen

Esta investigacion se realizé para mejorar la percepcién de los trabajadores en la
organizacion de los puntos de vacunacion del Canton Santa Elena, ya que estos no
percibian los problemas de tipo administrativo y operativo en el control de las fases
de vacunacion, proceso de vacunacion, atencion al usuario y la organizacion del
espacio fisico. El objetivo general fue determinar la influencia del Coaching
Personal en la percepcion de la organizacion de puntos de vacunacion con personal
de Prefectura del Canton Santa Elena, 2021. La metodologia fue cuasiexperimental
con enfoque cuantitativo y aplicada; la muestra consistié en 20 trabajadores de los
puntos de vacunacion, al azar se escogieron 10 participantes para el grupo control
y 10 para el grupo experimental con similares caracteristicas. Los resultados se
reflejaron mediante la Prueba U de Mann-Whitney (O1 y O2; O2 y O4) que dejo
valor de p = <,001 en ambas comparaciones y la diferencia de porcentajes del grupo
experimental y control fue 100% en la hipdtesis general. Se concluyé que el
Coaching Personal obtuvo un resultado significativo en la percepcion de la
organizacion de puntos de vacunacion con personal de Prefectura del Cantdén Santa
Elena, 2021.
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Abstract

This research was carried out to improve the perception of workers in the
organization of the vaccination points of the Canton Santa Elena, since they did not
perceive the administrative and operational problems in the control of the
vaccination phases, vaccination process, care the user and the organization of the
physical space. The general objective was to determine the influence of Personal
Coaching in the perception of the organization of vaccination points with personnel
from the Santa Elena Canton Prefecture, 2021. The methodology was quasi-
experimental with a quantitative and applied approach; The sample consisted of 20
workers from the vaccination points, 10 participants were randomly chosen for the
control group and 10 for the experimental group with similar characteristics. The
results were reflected by the Mann-Whitney U test (O1 and O2; O2 and O4) that left
p value = <.001 in both comparisons and the difference in percentages of the
experimental and control group was 100% in the general hypothesis. . It was
concluded that Personal Coaching obtained a significant result in the perception of
the organization of vaccination points with personnel from the Santa Elena Canton

Prefecture, 2021.

Keywords: Program, Personal Coaching, Organization.
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I. INTRODUCCION

Culminando el 2019, emergi6 un agente patdgeno letal que en cuestiones de meses
figur6 como una importante amenaza para la vida de los seres humanos, donde se
realz6 el riesgo de muerte en especial para las personas mas vulnerables,
econémica y fisicamente hablando. El responsable de este caos fue un virus
denominado covid-19, que tuvo como caracteristica principal tener un nivel de
contagio muy elevado y una desmesurada velocidad de transmision, producto de
la facilidad de la movilizacién humana en todo el mundo; las repercusiones que ha
dejado hasta el momento son la inestabilidad politico-econémica, debido a las
inequidades sociales que se vieron potenciadas por los determinantes sociales de
la salud (DDS), por la paralizacion de los mercados internacionales y el nulo
comercio. La pandemia del covid-19 ha causado inmensurables e irreparables
estragos en la poblacion humana, a tal punto que, la sociedad tuvo una fuerte
presion para poder crear una vacuna que reduzca la incidencia de mortalidad
provocada por este agente zoonético. Esto fue una prioridad mundial debido a la
recesion econémica, politica y social, que se hizo mas notable en las regiones mas
pobres del mundo, como es el caso de varios paises de América Latina. (Marquina
& Jaramillo, 2021)

A nivel internacional, de acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud, con
fecha de corte del 20/10/2021, se registran 241°411.380 casos confirmados de
covid-19 en todo el mundo; de igual forma, el nimero de personas vacunadas
registradas hasta el 19/10/2021 asciende a 6.545’309.084; mientras que el niumero
de muertes por covid-19 corresponde a 4’912.112 personas fallecidas. Por otra
parte, América es el continente con la mayor cantidad de casos confirmados con
92'399.661, seguido del continente europeo con 73’'921.143 (OMS, 2021). Las
vacunas gue se aplican en la actualidad tienen su origen en diferentes laboratorios
en el mundo y para su adquisicidn, las potencias mundiales realizaron gestiones
con dichos laboratorios para asegurarse una considerable cantidad de estas dosis,

incluso antes de que fueran comercializadas.

A nivel nacional, de acuerdo con el informe descrito por el Ministerio de Salud
Publica del Ecuador, se puso en accion con fecha del 31 de mayo del 2021 el Plan

de Vacunacién 9/100, con la finalidad de llegar al total de nueve millones de



inoculados en todo el pais en el lapso de 100 dias y lograr la inmunidad de rebafio
con el 72% de la poblacion vacunada, ademas de reducir la mortalidad, morbilidad
y los niveles de contagio del virus COVID-19 (MSP, 2021). Dentro de esta
modalidad, se incluye la implementacién de los puntos de vacunacion, que, de
acuerdo con el MSP, hace referencia al lugar “donde se realizara este proceso, el
mismo que debera ser seleccionado de acuerdo con el espacio fisico, tomando en
consideracion la poblacion que se ha planificado con base a las fases establecidas
para el cumplimiento de los objetivos (MSP, 2021, pag. 68)”.

A nivel regional, en este contexto en la Provincia de Santa Elena, se implementaron
puntos fijos y moviles de vacunacion, que estaban a la vez conformados por
brigadas en las cuales el nimero de ellas dependia de la cantidad de poblacién a
vacunar; esta se programo por grupos poblacionales, donde se priorizo a los grupos
de riesgo de acuerdo con las fases de vacunacion (0, 1, 2, 3 y 4), se tomaron en
cuenta las caracteristicas de la poblacion y la cobertura a cumplir. Para el proceso
de vacunacion se conformaron brigadas en estos lugares, el Ministerio de Salud
Publica realizd convenios con Gobiernos Autonomos Descentralizados, tanto
provinciales como cantonales que proporcionaron talento humano para tal labor
(enfermeros, médicos, digitadores y personal de apoyo), ademas de contar con la
presencia de otras instituciones que brindaban seguridad de los biolégicos y en el
proceso de vacunacion, como son las fuerzas armadas. Para este proceso se
contaban con planes de trabajo especificos para cada establecimiento; ademas, se
contaba con un disefio de flujograma de seguimiento de 6rdenes proporcionado por
el MSP para la organizaciéon de los puntos de vacunacion, donde se describian las

funciones de cada individuo.

A nivel institucional, en la Direccion Distrital 24D01 — Salud del cantén Santa Elena,
este proceso se desarrollé6 simultaneamente con el resto del pais, las brigadas de
inmunizacién se encuentran conformadas por integrantes del Ministerio de Salud
Publica como organizadores, quienes cuentan con apoyo del personal del Gobierno
Autonomo Descentralizado Provincial de Santa Elena, para la vacunacion,
digitacion y anotacion; ademas del personal del Municipio de Santa Elena. En estos
lugares se evidencia dificultades observadas durante el proceso, en primer lugar y

como detonante de las demas dificultades: la falta de organizacién local en los



puntos fijos de vacunacion, esto hace referencia a la habilidad préactica de los
lideres de los puntos fijos para liderar al talento humano a su disposicion; con la
delegacion de las diferentes funciones asignadas por punto de vacunacion, como
son: coordinador, coordinador logistico, coordinador de seguridad, vacunador,
digitador, guias, verificadores, logistica, personal médico, seguridad externa. (MSP,
2021). De acuerdo con la planificacibn preestablecida, la inoculacion debia
funcionar sin inconvenientes, sin embargo, no se habian considerado las barreras
laborales como son los constructos psicologicos hipotéticos o personalidades del
talento humano (caracteristicas como el temperamento, actitud, pensamiento,
estado de animo, sentimientos y emociones); que, en presencia de otros factores
como los conflictos socio-politicos surgidos por diferencias de ideologias por parte
de personal de apoyo de determinada institucion que impedia el trabajo en equipo,
lo cual era totalmente ajeno a la vacunacion; de modo que provocan lentitud, poca
productividad e ineficiencia en el proceso, dejando al usuario como principal
afectado. Asimismo, en la inmunizacion en establecimientos educativos, donde se
agregd el personal del Ministerio de Educacion (autoridades y docentes)
encargados de la logistica y organizacion dentro de los planteles educativos,
nuevamente, se presentaron problemas originados por las relaciones
interpersonales del talento humano de las instituciones intervinientes, por errores
en la vacunacion y en el registro de los datos, por lo que la relacion entre los
trabajadores no es la mejor; cabe destacar que los errores se han presentado por
parte de personal de todas las instituciones mencionadas y sin distincion de
jerarquia o funcién que ejecute. Es asi como la armonia laboral se ve contrastada
por poca motivacion laboral, ademas, las actividades no se realizan eficientemente,
el desempefio de los integrantes de los puntos de vacunacion se ve afectado, se
disminuye el rendimiento del grupo y esto trae consigo mayor cantidad de errores
prevenibles. En lo que respecta a la percepcién de una ideal organizacion de los
puntos de vacunacion, este aspecto no presenta ninguna alteracion segun los

trabajadores.

De modo que, se plante6 el siguiente problema general, ¢ Cémo influye el Coaching
Personal en la percepcion de la organizacion de los puntos de vacunacién con

personal de Prefectura del Cantén Santa Elena, 20217



La justificacidn tedrica de la presente investigacion se basa en que proporcionara
un conocimiento de mejora de la percepcion para una variable de importancia
significativa como es la organizacion de los puntos de vacunacion como uno de los
componentes del servicio de salud, pretendiendo contribuir en un aspecto
especifico desde el conocimiento en un area de estudio. La justificacion practica
viene dada en que el programa propuesto Coaching Personal tiene un uso
aplicativo a otros entornos similares donde se realiza la investigacion, ademas,
fomentard una mejora del aspecto social en el talento humano que conforman los
puntos de vacunacion del Canton Santa Elena, se impulsara el crecimiento personal
individual de cada integrante con ello se pretende resolver un problema como es la
adecuada organizacién de los puntos de vacunacion, a través de este trabajo. La
justificacion metodologica esta dada, dado que el investigador propone un
programa de Coaching Personal en el que incluye técnicas para conocer una
realidad y poderla transformar, viabilizando la mejora de una realidad en el servicio
de salud. Asimismo, esta propuesta de programa puede aplicarse a contextos
similares. El impacto del trabajo a la sociedad viene dado en que permitira
beneficiar a una poblacion de usuarios desde el servicio de salud enmarcado bajo
lineas de cumplimiento en el sector salud, para determinar un servicio de calidad
en la poblacidon del canton Santa Elena de manera generalizada. De igual manera,
se constituye base esencial y referente para la ejecucion de diferentes
investigaciones relacionadas al tema, donde se busque comparar dimensiones,

variables e indicadores en similares o diferentes contextos.

De esta forma, el objetivo principal es: Determinar la influencia del Coaching
Personal en la percepcion de la organizacion de puntos de vacunacion con personal
de Prefectura del Canton Santa Elena, 2021. El objetivo trazado se concreta
mediante la consecucion de los siguientes objetivos especificos: Establecer la
influencia del Coaching Personal en la percepcién del control de las fases de
vacunacion de los puntos de vacunacién con personal de Prefectura del Canton
Santa Elena, 2021. Ademas de Estimar la influencia del Coaching Personal en la
percepcion del proceso de vacunacion en los puntos de vacunacién con personal
de Prefectura del Canton Santa Elena, 2021. Asimismo, Evaluar la influencia del
Coaching Personal en la percepcion de la atencidén al usuario de los puntos de

vacunacion con personal de Prefectura del Cantén Santa Elena, 2021. Por ultimo,



Establecer la influencia del Coaching Personal en la percepcion de la organizacion
del espacio fisico en los puntos de vacunacion con personal de Prefectura del
Cantén Santa Elena, 2021. La hipoétesis general que se pretende comprobar queda
formulada de la siguiente forma: El Programa de Coaching Personal influye en la
percepcion de la organizacién de los puntos de vacunacion con personal de
Prefectura del Cantdn Santa Elena, 2021. De igual forma, se plantean las siguientes
premisas especificas para la investigacion: El Programa de Coaching Personal
influye en la percepcion del control de las fases de vacunacién en los puntos de
vacunacion con personal de Prefectura del Canton Santa Elena, 2021; ademas de,
el Coaching Personal influye en la percepcion del proceso de vacunacion en los
puntos de vacunacién con personal de Prefectura del Canton Santa Elena, 2021;
de igual forma, el Coaching Personal influye en la percepcion de la atencion al
usuario en los puntos de vacunacion con personal de Prefectura del Cantdn Santa
Elena, 2021; finalmente, el Coaching Personal influye en la percepcion de la
organizacion del espacio fisico en los puntos de vacunacion con personal de
Prefectura del Canton Santa Elena, 2021.



II. MARCO TEORICO

Para dar validez como sustento referencial, se procedio a recopilar informacion
sobre estudios con similar estructura metodolégica, por lo que se presentan los
siguientes trabajos que han sido ordenados por orden de antigiedad, destacando
los trabajos con una aproximacion referente a las variables de estudio. Cabe
recalcar que el Coaching Personal tiene variadas formas de aplicacién, como es el
estudio de la motivacion laboral utilizando herramientas que permiten potenciar este
aspecto en los empleados. Por lo general, los estudios que se realizan con la
variable Coaching Personal son estudios cuasiexperimentales, pero no hay mucha
evidencia cientifica actual donde se relacione esta variable con la percepcion de la
organizacion de puntos de vacunacioén, ya que esta es comiunmente estudiada de
forma descriptiva. Por lo que se procede a abordar bibliografias buscando el
fendmeno con las variables por separado y con disefios metodologicos que tienen
una relacion estructural o un fin similar a esta investigacion. Los estudios han sido

ordenados conforme a la antigiiedad de publicacion:
En lo que respecta al impacto del Programa de Coaching en organizaciones:

A nivel internacional, en Israel, una investigacion realizada por Bozer et al. (2021),
denominado: The influence of organizational coaching context on pre-coaching
motivation and the role of regulatory focus: An experimental study. Se propuso
responder de manera analitica a los factores contextuales e individuales del
Coaching en el lugar de trabajo como intervencion sensible al contexto. Las teorias
en las cuales se basaron fueron de enfoque regulatorio y de motivacion de
capacitacion, el objetivo fue proponer y examinar un modelo tedrico que represente
la motivacion previa al Programa de Coaching de los trabajadores en su lugar de
trabajo. La metodologia fue cuasiexperimental. La hipétesis planteada sostiene que
los empleados tenian una percepcion del contexto de Coaching organizacional
como un proceso de desarrollo o correccion. Los resultados hallados permitieron
reflexionar que el Programa de Coaching organizacional influye en los focos
regulatorios situacionales de los trabajadores por encima de las disposiciones
cronicas. También, se evidencié que el enfoque de promocion situacional de los
empleados medio la relacion indirecta del Coaching organizacional y la motivacion

previo al programa. Por otra parte, se concluyd que es muy importante la



participacion del personal de recursos humanos en las instituciones durante el
comienzo de un Programa de Coaching en el sitio laboral, interviniendo en las
asignaciones que se proporcionan a los participantes antes del programa. Por
ultimo, se reveld la importancia de aportar una retroalimentacién informal de la

organizacion al trabajador previo al Programa de Coaching.

Adicionalmente, un estudio realizado en Portugal, por Fontes y Dello (2020), el cual
se titulé: An Experimental Field Study on the Effects of Coaching: The Mediating
Role of Psychological Capital. El fin del estudio se basé en la proposicion del capital
psicolégico o PsyCap, que consiste en un conjunto de recursos individuales
positivos como potencial mediador. Ademas, se hizo énfasis en la busqueda del
Coaching relacionado a modelos donde se establecen objetivos y se conservan
recursos es significativo para mejorar PsyCap y a la vez el rendimiento individual
de los participantes, asi como al analisis observacional de la duracion de los efectos
en el paso del tiempo. El disefio metodoldgico aplicado fue cuasiexperimental con
56 trabajadores de una institucion de marketing, la muestra fue escogida al azar
tanto al grupo control, como al grupo experimental. Se realizé un pretest antes de
la intervencidn y posterior a este, el programa tuvo una duracion de 4 meses. Los
resultados revelaron que el Coaching tuvo una significancia positiva en el modelo
PsyCap, respecto a las actitudes laborales y una de las dimensiones de desempefio
laboral. El rol mediador de PsyCap estuvo sustentado por actitudes laborales; los

efectos en la relacion de ambos se mantuvieron en el tiempo de manera positiva.

Asimismo, en otra investigacion de mas antigiiedad en Israel, Kushnir et al. (2008)
realizaron la investigacion: The effects of a coaching Project in nursing on the
coaches’ training motivation, training outcomes, and job performance: An
experimental study. El propdsito del estudio consistié resumidamente en averiguar
los efectos producidos por un programa de coaching aplicado al personal de
enfermeria, donde se evaluaron parametros como la motivacion formativa de los
coaches, los métodos de aprendizaje de habilidades, la autoeficacia, actitudes
profesionales y el desempefio laboral. La hipétesis formulada consistié en que el
programa elevaria el nivel de desempefio de los entrenadores, pero no en un grupo
control. El disefio metodoldgico fue cuasiexperimental. El procedimiento consistio

en que se realizé el programa innovador en una Carrera de Enfermeria en una



Universidad en Israel, donde los recién egresados se convertian en coaches para
los estudiantes que cursaban el tercer afio de estudios. El método aplicado ademas
consistio en que se dividid la muestra al azar en dos grupos, uno experimental y
otro control, 22 entrenadores y 30 de control; las caracteristicas de la poblacion
eran similares para los dos grupos tanto en aspectos demograficos como en las
notas promedio. Como instrumentos se utilizé autoinformes y un test de simulacion.
Entre los resultados, se obtuvo que los coaches elevaron el nivel de la motivacion
al entrenar, la autoeficacia y la transferencia conductual de varias habilidades de
enfermeria, que les permitié potenciar las habilidades especificas de manejo de
farmacos y habilidades de comunicacion principalmente, en el grupo de control
hubo un contraste con el grupo experimental; los entrenadores obtuvieron una
transferencia de comportamiento positiva y se evidencio un rendimiento laboral
optimo. De modo que se concluyo que el programa elevo efectivamente el nivel de
desempeiio de los recién graduados que ejercieron el rol de coach, mejorando

significativamente las habilidades de enfermeria complejas.

Por otra parte, en Estados Unidos, un estudio de Barrett (2006), el cual tuvo como
titulo: The effects of group coaching on executive health and team effectiveness: a
guasi-experimental field study. El objetivo consistio en la examinacién del coaching
grupal como una actividad de desarrollo de liderazgo que surge como consecuencia
de este programa. Dentro de este estudio, el autor reflexion6 acerca de las
supuestas debilidades del programa de Coaching, entre la que destaca una corta
duracion y poca intensidad en contraste con el programa del Coaching Ejecutivo.
Los precedentes que el autor encontré6 sobre el programa de Coaching son
inherentes al contexto de la aplicacion, ademas, los problemas hallados en lo que
respecta a la aplicacion del programa esta relacionado directamente con las
variables con las cuales se relaciona el Coaching. Las hipétesis planteadas se
formularon con la finalidad de comprender los efectos producidos por el Coaching
grupal, incursionando en la dimension salud ejecutiva y agotamiento en lo que
respecta a la parte interna de la persona, asi como la eficacia del trabajo en equipo
y la productividad como parte externa y social de la persona intervenida. El disefio
metodologico fue cuasiexperimental, donde se selecciond una muestra de 42
personas de un grupo control y 42 personas de un grupo experimental, en el cual

solo se aplico postest al grupo control. Los resultados respecto a las hipotesis



indicaron que el programa de Coaching grupal influyé efectivamente en el grupo
experimental participante, que se traduce como una disminucion del agotamiento

laboral, aun asi, no muestra influencia en la productividad en el trabajo.

Por dltimo, en Reino Unido, un estudio de Gyllensten y Palmer (2005), cuyo tema
del articulo es: Can Coaching Reduce Workplace Stress? A Quasi-Experimental
Study. El cual presenté resultados acerca de la primera parte de una investigacion
que infirié acerca de que el lugar de trabajo el Coaching influye en la disminucion
del estrés laboral. Como muestra se escogio a 31 trabajadores de una institucion
econdmica de Reino Unido, el disefio metodologico fue cuasiexperimental. Se
procedié a medir los indicadores depresion, ansiedad y estrés con un pretest antes
de la intervencion y un postest después de la misma, en un grupo experimental y
un grupo control. Entre los resultados obtenidos, destacan el nivel disminuido de
ansiedad y estrés en el grupo experimental, a diferencia del grupo control donde
los resultados fueron similares al pretest. Aun asi, en el indicador depresion, se
evidencio que hubo una disminucién significativa mayor en el grupo control que en
el experimental. Respecto a la técnica de andlisis factorial ANOVAS mixtas, no se
evidenciaron interacciones representativas entre el indicador tiempo y la
intervencion para reducir la depresion, ansiedad o estrés. Como conclusion destaco
gue altos niveles de efectividad produjo el Programa de Coaching en los

intervenidos.
Referente a factores que influyen en el proceso de vacunacion:

A nivel nacional, Sangoluisa et al. (2019) estudiaron los factores que afectan al
proceso de inmunizacién en la comunidad étnica Chachis, el objetivo de esta
investigacion consistié en identificar los factores que afectan al proceso de
inmunizacion en la comunidad étnica Chachis. El método utilizado fue un estudio
cuantitativo, de alcance descriptivo y de corte transversal, la poblacion que se
estudio fue las familias con nifios menores de cinco afios en el sector Chachis, la
muestra consté de 30 participantes. Como resultados se obtuvo que el proceso de
vacunacion se ve afectado por factores como el nivel de instrucciéon académica, asi
como por la propia cultura y por no recibir un trato cordial proveniente de los
trabajadores de la salud hacia los Chachis. Como conclusion se obtiene que hay

un proceso de vacunacion deficiente en el sector indigena Chachis, entre los



factores que influyen directamente en este aspecto se encuentran los factores
socioculturales, lo que provoca inconformidad en la poblacién, ademas de un riesgo

de complicaciones por enfermedades prevenibles por vacunacion.

En lo concerniente al efecto del Coaching en instituciones en Ecuador, un estudio
en Machala, realizado por Granja et al. (2020) que se titul6 Coaching como
herramienta fundamental dentro de las empresas comerciales, cuyo propdésito se
bas6 en determinar la incidencia que sustenta el Programa de Coaching en
instituciones del sector comercial de la ciudad de Machala. El enfoque aplicado a
este tema es de enfoque cuantitativo, la muestra fue calculada en base a una
formula de poblaciéon infinita; los datos se procesaron mediante el software
estadistico SPSS y Excel, los cuales permitieron visualizar como influye el
Programa de Coaching en las empresas comerciales. Se concluyé que gracias a
los analisis de resultados que arrojo la tabulacién de datos, estos permitieron
comprobar la hipétesis planteada acerca de que efectivamente el Coaching influye

positivamente en la administracion de las empresas comerciales.

De igual manera, un articulo cientifico realizado en Guayaquil por Ortiz et al. (2020),
el cual se denomind Coaching: liderazgo y desarrollo profesional. Tuvo como
finalidad el andlisis del Coaching como instrumento en el aprendizaje y desarrollo
empresarial. Los métodos aplicados fueron de enfoque cualitativo documental, el
estudio se baso en la aplicacion del Coaching en el area de trabajo con resultados
de éxitos en los casos practicos. Entre los resultados obtenidos estan la
optimizacion de las cualidades y habilidades empresariales, la cual es un aspecto
importante en la consecucion de objetivos y en la organizacion de las instituciones.
El Coaching empresarial es un potente instrumento que potencia el recurso
humano, incentiva el fortalecimiento de las habilidades, cambios de perspectivas,
incrementa el rendimiento laboral, fomenta el liderazgo y mejora la toma de
decisiones. Este Programa es un proceso que permite inspirar a los participantes a
gue alcancen su maximo potencial. Se concluyé que efectivamente el Coaching
influye en la organizacion del recurso humano, incrementando el nivel de

rendimiento y optimizando el clima laboral.

A nivel local, no se registran evidencias cientificas de grado de maestro o de

articulos cientificos referentes a las dos variables de investigacion.
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El trabajo de investigacion se encuentra sustentado por las siguientes
concepciones y teorias, donde se definen las variables de investigacion Programa
de Coaching Personal y percepcion de la organizacion de puntos de vacunacion,
con sus respectivas dimensiones e indicadores, de modo que reflejamos lo

siguiente:

En primera instancia, con el fin de aclarar lo referente al término percepcion, al cual
se hace mencion repetidamente en la formulacién del problema, obijetivos,
hipotesis, dimensiones de la variable dependiente, resultados y conclusiones, se
procede a definir esta palabra articulada a la variable dependiente. La percepcién
hace mencion a la forma en cdmo las personas recrean impresiones e infieren
sobre otras personas o0 acontecimientos desde una perspectiva soberana, dicho de
otra forma, es la perspectiva de una persona que ha formado producto de una
eventualidad o de la personalidad de otro individuo. Hay cuatro caracteristicas
esenciales que forman parte de la percepcion social: la observacion, la atribucion,
la integracion y la confirmacion (Monreal et al., 2017). En el contexto del estudio la
percepcion indica la impresion que tienen los trabajadores acerca de la
organizacion de los puntos de vacunacion y sobre los procesos inherentes a esta
variable. La percepcion de las personas generalmente esta influenciada por
factores internos y externos que pueden contrastar con la realidad de dicha
situacion, estos factores son propios de cada persona como la personalidad, el

temor a perder un empleo, el temor al rechazo, entre otros.

Seguidamente, se define lo que corresponde a la variable dependiente
Organizacion de los puntos de vacunacion, la cual involucra la disponibilidad de la
vacuna, categorizacion de la poblacion a vacunar, direccion del talento humano
disponible, movilizacion, infraestructura para la aplicacion de la vacuna, registro del
proceso, comunicacién y promocion, reportes, entre otros. Esta expresion esta
compuesta por los términos organizacidon que comprende una asociacion de
personas que tienen una relacion entre ellos y usan recursos de diferentes
idiosincrasias con la finalidad de lograr una meta en comun (Camarena, 2016). El
otro término es puntos de vacunacion, el cual indica los lugares fisicos, los recursos
humanos y materiales, el bioldgico, la logistica, planificacion, entre otras; en el

ambito de la inmunizacion.
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Esta organizacion se ve alterado por factores inherentes a las cualidades humanas
que causan dificultades durante la atencibn a los pacientes, tornando a la
vacunacion ineficiente, inefectiva, demorada, y comprometiendo la calidad de la
atencion brindada. Los conflictos presentes son debido a problemas de motivacion
personal, relaciones interpersonales, autoconocimiento 'y autoestima.
Adicionalmente, respecto a los actores que participan dentro de los puntos de
vacunacion, estan en primer lugar el gobierno nacional, asi como organismos
multilaterales, de cooperacién y asistencia técnica; el Ministerio de Salud (que
localmente gestiona estos establecimientos) y otras instituciones referentes al
sector salud (IESS, ISFA, ISPOL, red de salud privada); gobiernos autbnomos
descentralizados cantonales, parroquiales; prefecturas; juntas provinciales;
Fuerzas Armadas (FFAA), Policia Nacional; Ministerio de Educacion (MINEDUC),
Ministerio de Inclusion Economica y Social (MIES); lideres comunitarios y lideres
religiosos; todos con diferentes roles en lo que respecta la inoculacién a la

comunidad.

En lo que respecta a las dimensiones la variable dependiente, se diferencian cuatro,
la primera es percepcion del control de las fases de vacunacion, la cual se compone
de las terminologias control que indica una examinacion frecuente o una
comprobacién de un proceso o evento (Comas et al., 2015). El otro término es el
de fases de vacunacion, las cuales se definen en los periodos de vacunacion de los
diferentes grupos poblacionales de acuerdo con priorizacion por vulnerabilidad, de
esta forma quedaron conformadas las siguientes fases: fase 0 comprendié las
fechas del 31 de mayo al 15 de junio del 2021 en la cual los vacunados fueron los
adultos mayores, adultos con edades entre 50 a 64 afios con enfermedades
cronicas, discapacidades, personal de salud y personal que esté en riesgo latente
de contagio. La siguiente fue la fase 1: del 15 de junio al 15 de julio del 2021,
comprendio la inmunizacion de todas las personas de 50 a 64 afios, personas de
16 a 49 afios con enfermedades graves, discapacidades, enfermedades cronicas;
la fase 2: del 15 de julio al 30 de agosto del 2021, se procedi6 a la vacunacion de
toda la poblacion de entre 16 a 49 afios; la fase 3: desde el 1 al 5 de septiembre
consistié en la vacunacion de los rezagados de las fases anteriores (MSP, 2021);
también se presentaron otras fases donde se procedié a la vacunacion de la

poblacién infantil y adolescente controlada en dos grupos (de 5 a 11 afios y de 12
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a 17) a partir del 18 de octubre del 2021; estas fases se han complementado con
la colocacién de las respectivas segundas y terceras dosis (refuerzo). De modo que
el control de las fases de vacunacion comprende entre otras cosas a la fiabilidad,
en lo que respecta a la informacion que los puntos de vacunacién proporcionan a
los usuarios acerca de la disponibilidad de los bioldgicos, resolver las dudas,
autoevaluacién sobre la participacidon durante las fases de vacunacion,

principalmente.

Por otra parte, la dimension percepcion del proceso de vacunacion se compone de
dos términos que, por separado, proceso se distingue como un conjunto de
elementos que estan en un determinado orden, involucra la participacion de
recursos humanos y materiales en busqueda de un fin preestablecido (Salazar,
2013). Mientras que, vacunacion se interpreta como una suma de acciones cuyo fin
radica en proporcionar las vacunar a una poblacion especifica, las vacunas son
biolégicos compuestos por virus y bacterias vivos atenuados, las cuales estimulan
el sistema inmune del receptor, quien desarrolla anticuerpos para prevenir
complicaciones ante la exposicion de este agente en otra proxima ocasion (Galindo
& Molina, 2020).

El proceso de vacunacion en Ecuador empezé priorizando al personal de salud y
grupos de riesgo, de acuerdo con las fases de vacunacion. Cuando la vacunacion
empezo a la poblacion en general hubo la necesidad de crear puntos de vacunacion
fijos en sectores estratégicos que permitieran una afluencia considerable de
personas para que la inoculacién sea efectiva, masiva y de la forma adecuada para
los pacientes. Durante la formacién de estos puntos de vacunacion, el ente rector
de salud Ministerio de Salud Publica (MSP), recibié diferentes tipos de ayudas de
parte de varias instituciones y organizaciones publicas y privadas, entre ellos, el
apoyo con provision de talento humano. Los responsables de coordinar los puntos

de vacunacion fueron personal del MSP.

Adicionalmente, el indicador capacidad de respuesta hace referencia a la
suficiencia de las instituciones en lo que respecta a la prestacion de un servicio
activo, con eficacia y eficiente; una caracteristica de una buena organizacion

consiste en que ningun usuario debe rogar para recibir atencion. Por ende, esta

13



caracteristica es la suma de la prontitud y la disposicidn con la que se proporciona

un servicio para satisfacer una demanda (Minoletti et al., 2018).

Ademas, el indicador seguridad hace referencia a la situacion en la cual los riesgos
son reducidos y controlados, tanto los que pueden causar dafio fisico, psicol6gico
o0 material; con el fin de cuidar de la salud y la integridad de un individuo y de la
comunidad en general. En otros términos, es la garantia que las personas tienen
de no ser propensas a recibir dafio, amenazas, peligros o algun riesgo, en esencia
es la cualidad de sentirse protegido, ante todo (Parra et al., 2020). En relacién con
el contexto del tema de investigacién, se refiere a la proteccion de la integridad
fisica, psicoldgica y social de los trabajadores de los puntos de vacunacién y de los

usuarios que asisten a ellos.

La dimension percepcion de la atencion al usuario se compone de dos
terminologias, la atencion al usuario se refiere entre otras cosas a las acciones
interrelacionadas que son ofertadas por un proveedor, de modo que el usuario
obtiene el producto o servicio en un lugar y momento oportuno, consiste también
en hacer uso correcto de dicho producto o servicio (Ibarra & Rua, 2018). Por ello,
la percepcion de la atencion al usuario se interpreta como recreacion autocritica
acerca del servicio brindado a los usuarios desde la perspectiva de los propios
trabajadores. Dentro de esta dimension esta inmerso el indicador motivacion, el
cual es un estado de sensaciones que generan autoconfianza para conseguir las

metas trazadas.

Respecto a la dimension percepcion de la organizacion del espacio fisico,
previamente se ha definido el término organizaciéon, de modo que se procede a
definir espacio fisico, el cual consiste en el espacio donde se colocan los elementos
fisicos y en donde se presentan los fendbmenos que cuentan con una posicion y
direccion referente (Kuri, 2013). Por ende, la dimension mencionada hace
constancia de los elementos fisicos que conforman los puntos de vacunacion, el

nivel de ejecucion de los procesos, debilidades, fortalezas, entre otras.

Asimismo, el indicador elementos tangibles consiste en todo lo que es percibido por
alguno de los cinco sentidos, es decir, todo lo que es material (Torres & Luna, 2017).

En el contexto del presente proyecto de investigacion los elementos tangibles
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comprenden el equipamiento apropiado para el funcionamiento de los puntos de
vacunacion, las instalaciones fisicas adecuadas, el aspecto fisico de los

trabajadores y la presencia de los insumos necesarios para la vacunacion.

Por otra parte, el fundamento tedrico cientifico con la cual se basa esta
investigacion es la Teoria Organizacional que contiene los elementos: estructura
organizacional que se encuentra relacionada con el comportamiento
organizacional, a la vez estos influyen en los conflictos y los 3 mencionados
anteriormente tienen un efecto en la toma de decisiones por la parte administrativa.
De modo que este esquema tiene una relacion intrinseca con el fenémeno de la
presente investigacién, debido a que se presentan problemas en la toma de
decisiones de la parte administrativa. (Metlich, 2006)

La investigacion sobre el efecto del Programa del Coaching Personal sobre la
percepcion de la organizacion de los puntos de vacunacion es relevante para formar
una fundamentacion epistemoldgica y filosofica como sustento en pro de lograr un
elevado estado reflexivo de los participantes que son los trabajadores de los puntos
de vacunacion, con el fin de que ellos pongan en practica las técnicas aprendidas
en las sesiones y no quede Unicamente como una vana participacion; asimismo
este estudio abre la puerta a creacion de nuevos contextos y formas de la
investigacion  cuasiexperimental asociando a variables con términos
independientes (palabras articuladas) que no se usan muy a menudo en estos
disefios de investigacion. Este esquema se ha planteado en una fundamentacion

tedrica con sustento epistemoldgico que incluyen la reflexion de los participantes.

Continuamente, se identifica y define a la variable independiente: Coaching
Personal, el cual hace referencia a un proceso que involucra dos personas como
minimo, consta de 3 elementos entre los cuales identificamos al coach como la
persona que va a influir en el crecimiento personal y profesional de otra persona a
la cual se denomina como coachee, quien es el elemento de recepcion de las
habilidades del coach; por ultimo, se identifica al coaching como el medio donde el

coach produce una motivacion en el coachee. (Rodriguez, 2018)

Otra definicion de Coaching personal es la expuesta por Mufioz y Diaz (2014), la

cual sugiere que las personas que estan involucradas como coachees se preparan

15



para superar barreras, por medio de habilidades emocionales, empezando por
cambios de perspectiva, razonamiento, autocritica reflexiva, entre otras. Por medio
de herramientas que permiten entender el nivel de automotivacion que el coachee

posee, con el fin de mejorar las facultades cualitativas que estan disminuidas.

Una de las dimensiones que estan arraizadas a lo que significa el coaching es el
auto — conocimiento, segun Merino (2015), comprende una via al empoderamiento,
ademas de la adecuada salud psicoldgica, a un estado armonico personal, con
consecuencias positivas en su desenvolvimiento, traduciéndose como bienestar en
todas las esferas de la vida de una persona. Se puede entender entonces como la
percepcién que la persona posee acerca de sus cualidades como son habilidades,
fortaleza, capacidad; que le permiten estar apto para asumir roles o

responsabilidades.

De igual forma, el desarrollo personal forma parte de las dimensiones que
conforman el proceso de coaching, entendiéndose como las fortalezas humanas
medibles cuali-cuantitativamente, que pueden evolucionar sin limite. (Cortés et al.,
2021) Ademas, este término se refiere a la actualizacion del estado psicoafectivo e
intelectual de un individuo, en conjunto con el desarrollo de sus habilidades innatas.
Puede incluir la formulacion de metas individuales, reconocimiento de las barreras

presentes, planteamiento de objetivos claros y especificos. (Jiménez, 2015)

Continuamente, se brinda una explicacién sobre el indicador automotivacion, que
de acuerdo con Gonzalez (2019), orienta a la motivacidbn como un proceso intimo y
psiquico que origina y exacerba las cualidades de una persona, la cual esta
influenciada a su vez por factores externos, condiciones fisicas y sociales que
pertenecen al entorno del ser humano, ademas de las situaciones internas como la
personalidad. Se puede asumir, que la motivacién es una respuesta interna del

individuo ante un estimulo externo del entorno.

En este contexto, (Fernandez & Montero, 2016), hacen una reflexion de la
inteligencia emocional y la relacién con las cualidades basicas del ser humano entre
las que integran practicas como el control de los sentimientos y emociones,
consciencia de los sentimientos y emociones ajenos, la automotivacion y las

relaciones entre personas; que en conjunto promueven el desarrollo de la
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inteligencia emocional, esto sin que llegue a entenderse como si hayan sido

producto de dichas practicas.

Por otra parte, el siguiente indicador que involucra el proceso de coaching personal
es la autoconfianza, sobre la cual Haro (2019), presupone que involucra un juicio
auto — perceptivo sobre nuestras propias cualidades, fortalezas y debilidades; de
modo que cada persona conozca su capacidad y aptitud; es necesario entender
gue, no se refiere a un juicio que hace referencia a alguna actividad especifica que
amerite abordar sus capacidades, sino mas bien se refiere a juntar
desordenadamente las habilidades, fortalezas y capacidades que posee una

persona y que ella misma forme un percepcién de estas.

Continuamente, el siguiente indicador estudiado es la autoestima, este término se
puede definir de manera general, ya que forma parte integral y Unica de cada ser
humano y tiene influencia en todos los aspectos de la vida que lo rodean. Por lo
gue Hamacheck (1981), citado por Alonso et al. (2007), mencionaron que para
definir la autoestima es necesario conocer también lo que significa autoconcepto,
de modo que el autoconcepto comprende la parte cognitiva de si mismo, mientras
gue la autoestima hacer referencia a la parte afectiva, ambas con estrecha relacion

entre si.

Por su parte, un concepto mas actualizado de autoestima, de acuerdo con Lopez
el al. (2021), indica que integra una evaluacion subjetiva que hace un individuo de
su propia personalidad, esto incluye ademas emociones, pensamientos y
sentimientos que tienen que ver con la confianza, habilidades y aptitudes para
superar desafios. Esta evaluacién puede ser producente o contraproducente para
el individuo y su forma de manifestarla con el mundo se evidencia en como percibe
y reacciona ante las circunstancias. La autoestima se comienza a desarrollar desde
la infancia y se modifica en base a las experiencias que la persona atraviesa

durante su vida.

Adicionalmente, el dltimo indicador de la variable proceso de coaching corresponde
a las relaciones interpersonales, este término indica la interaccién entre al menos
dos personas, lo cual es parte inherente de la naturaleza humana y permite una

vida en sociedad (Hancco et al., 2021). En dependencia del contexto sociocultural,
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es el resultado de la convivencia entre dos individuos y los resultados que se
obtienen a nivel individual y entre dicha interaccion (Salinas & Ortiz, 2020), como
es el autoconocimiento, confianza, autoestima, entre otros (Moreno & Pérez, 2018).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El enfoque de la presente investigacion fue cuantitativo, puesto que permitio el
recojo de informacion a través de datos medibles desde instrumentos de
recoleccion de informacién (Hernandez & Mendoza, 2018). La investigacion fue de
tipo aplicada, ya que se propuso la creacion de conocimiento producto de una
intervencion directa al problema (Baena, 2014), en este caso haciendo referencia
a la percepcion de la organizacion de los puntos de vacunacion y el efecto que el
Programa de Coaching Personal causé en esta variable. El disefio de la presente
investigacion fue experimental, debido a que intencionalmente se manipul6 la
variable independiente (Herndndez & Mendoza, 2018); por medio de un pre y
postest para medir el efecto producido por el Coaching Personal en la organizacion
de los puntos de vacunacion. Dentro de este se consideréo el nivel
cuasiexperimental, porque se baso en la comprobacion de una hipotesis mediante
una respuesta brindada al problema identificado, este estudio permitio comparar
grupos control y experimental y analizar la medida en cémo un factor influye en los

resultados de la variable dependiente (Iglesias, 2015).

Esquema cuasiexperimental:

Pretest Postest
G.E: 0O1----- ) —— 02
G.C: O3 - 04
Donde: G.E: es grupo experimental

G.C: es grupo control

O1: Observacion pretest G.E

X: Programa de Coaching Personal
02: Observacion postest G.E

03: Observacion pretest G.C

O4: Observacion postest G.E
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3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variable independiente
» Programa

Definicién operacional: Se aplica a diferentes contextos, Comprende un
proceso donde se busco desarrollar el crecimiento personal del talento humano que
labora en los Puntos de Vacunacion del Canton Santa Elena, ademas, es
indispensable para mantener una salud adecuada, mejorar las relaciones
interpersonales con la familia y en el &mbito laboral; asimismo brinda otras
oportunidades como desarrollar una mejor organizacion de la vida social y del
tiempo de ocio. Este proceso fue integrado por un factor clave, la motivacion; con
el fin de que los participantes puedan visualizar nuevos caminos, fortalezcan sus
habilidades, manejen bien sus emociones, mejoren la capacidad de resolucion de

conflictos y puedan hacer frente a los cambios.

3.2.2. Variable dependiente

» Organizacion de puntos de vacunacion

Definicion conceptual: EI MSP definio a los puntos de vacunacion como al
lugar “donde se realizara el proceso de vacunacion, el mismo que debera ser
seleccionado de acuerdo con el espacio fisico, tomando en consideracion la
poblacidbn que se ha planificado con base a las fases establecidas para el

cumplimiento de los objetivos (MSP, 2021, pag. 68)”.

Definicion operacional: Este término hace referencia a la gestion local de
los establecimientos intersectoriales destinados para vacunacion, donde se
gestiona la disponibilidad de la vacuna, se organiza la poblacién a vacunar, se
organiza al personal disponible para cubrir las funciones que demanda el punto de
vacunacion, se gestiona el traslado de las vacunas e insumos, se adecua la
infraestructura para la vacunacion, se evalla el proceso de inmunizacion, entre
otros, puede ser medible a través de las dimensiones: Percepcion del control de las
fases de vacunacion, percepcién del proceso de vacunacion, percepcion de la

atencion al usuario y percepcion de la organizacion del espacio fisico.
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La matriz de operacionalizacion de variables se encuentra en el apartado de

Anexos.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblacién correspondio al total del personal que esta laborando en los puntos
de vacunacién de la Direccion Distrital 24D01 — Salud, del Canton Santa Elena,
correspondiente a 187 personas, se clasificaron por instituciones de la siguiente
manera: 34 personas del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Santa
Elena, 68 personas del Ministerio de Salud Publica y 85 personas del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Santa Elena.

Tabla 1.
Caracteristicas de la poblacion

Caracteristicas Instituciones Total
Personal Personal de Personal de
del MSP Prefectura Municipalidad

Talento humano 68 34 85 187
Fuente: Elaboracion propia

Muestra

Tabla 2.

Caracteristicas de la muestra

Caracteristicas Instituciones Total
Personal del Personal de
MSP Prefectura
Talento humano 10 10 20

Fuente: Elaboracion propia

Tanto el personal de MSP como el de Prefectura cumplen roles operativos y
administrativos, de modo que se selecciona tanto para grupo control y experimental
10 trabajadores con roles administrativos y 10 con funciones operativas que se
distribuyen equitativamente tanto para el grupo experimental como para el grupo

control.

Muestreo

21



El tipo de muestreo utilizado es el no probabilistico por conveniencia, dado que se

selecciond a 20 personas.
Criterios de inclusién

Personal que laboraba en las instituciones (Gobierno Autobnomo Descentralizado

Provincial de Santa Elena y Ministerio de Salud Pudblica).

Personal que formaba parte del talento humano en los puntos de vacunacién del

Cantén Santa Elena.

Personal que firmé el consentimiento informado y da la autorizacion para participar

en el Programa de Coaching Personal.
Criterios de exclusion:

Personal que laboraba en otras instituciones participantes en los puntos de

vacunacion

Personal que no formaba parte del talento humano de los puntos de vacunacion del

Canton Santa Elena.

Personal que no firmé el consentimiento informado ni la autorizacion para participar

en el programa de coaching personal.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica que se aplicé en esta investigacion fue la encuesta, la cual es una
herramienta para recolectar datos cuantitativos (Ther, 2017); el instrumento
utilizado fue un cuestionario, el cual se responsabilizé de ofrecer la informacién
necesaria en base a un conjunto de preguntas estructuradas de forma organizada,
en secuencia y coherentemente (Fernandez, 2007). El documento consté de 42
items con una sola opcién de respuesta cada una, ademas del uso de una escala
de Likert del 1 al 5 para medir desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente
de acuerdo; el cuestionario se dividio en 4 dimensiones y en 7 indicadores, ademas
de la recoleccion de datos personales como el sexo, edad, educacion, estado civil
y cargo del encuestado. El instrumento se aplicé a los trabajadores de los puntos
de vacunacion de Santa Elena, de acuerdo con el criterio muestral aplicado en

modalidad de pretest, antes de la intervencion, y postest luego de la intervencion.
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Fichatécnica del instrumento utilizado:

Nombre del Instrumento: Percepcion de la organizacion de los puntos de
vacunacion con personal de Prefectura del Canton Santa Elena, 2021.

Autor: Autoria propia
Aplicacion: De manera individual con una duracion de 20 minutos

Objetivo: Determinar la influencia del Coaching Personal en la organizacion de
puntos de vacunacion con personal de Prefectura del Canton Santa Elena, 2021

Forma de evaluacion: Puntuacion total de 42 - 98 percepcién de deficiente
organizacion, 99 — 154 percepcion de regular organizaciéon y 155 — 210 percepcion
de buena organizacion. Puntuacién maxima 210, minima 42. Ademas de escalas

por dimensiones.
N° de Preguntas: 42

Adicionalmente, se aplico la técnica de observacion directa que permitio ampliar el
panorama desde un enfoque reflexivo-inductivo, por la forma en como se
organizaron los puntos de vacunacion considerando la aplicacion del Programa de
Coaching Personal. Durante el Programa se registré lo observado respecto al
efecto provocado por el Coaching Personal en la poblacion objeto de estudio.
También se utilizaron herramientas propias del Programa como lista de asistencia

y material para el desarrollo de actividades.
Validez

El instrumento fue validado por el juicio de 3 expertos, los cuales aprobaron el
contenido del cuestionario, en los parametros de relacion entre la variable y la
dimension, relacidon entre la dimension y el indicador, relacién entre el indicador y
el item y la relacion entre el item y la opcidon de respuesta, de modo que se
comprobd que era fiable con respaldo de expertos con trayectoria en la tematica.
Este proceso consiste en la evaluacion de forma critica por expertos en el tema de
investigacion, los cuales fueron encargados de dar sustento l6gico-cientifico a la
informacioén que es recolectada por el instrumento, con los criterios de pertinencia,

claridad, relevancia y suficiencia (Lopez et al., 2019). Ademas, se realizé la validez
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de constructo de los items por dimensiones y variables, para el analisis se utiliz6 el
Coeficiente de Correlacion de Pearson, el cual dio como resultado el puntaje
minimo de 0.891 en la correlacién de la variable organizacién del espacio fisico con
la percepcion de la atencion al usuario, de modo que todas las correlaciones
bilaterales fueron significativas en el nivel 0.01y 0.05, lo que indica que las variables
se encuentran correlacionadas entre si. Asimismo, se realizdé un analisis factorial
con la Prueba de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), de acuerdo con el muestreo realizado
resulté en 0.613 que se interpreta como un cuestionario muy bueno. La prueba de
esfericidad de Bartlett proporciond una significancia de <.001, de modo que se

comprueba que las preguntas estan relacionadas entre si.

Tabla 3.
Validacion de juicio de expertos
Experto Grado Nombre y Apellidos Criterios
1 Ph.D. Cercado Mancero, Alicia Gabriela Pertinencia
Claridad
2 Ph.D. Farifio Cortez, Juan Enrique Relevancia
Suficiencia
3 Mg Zorrilla Gonzéalez, Meiby Carolina Contexto

Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad

Con la finalidad de establecer la confiabilidad del cuestionario se realizaron pruebas
de confiabilidad, las cuales son responsables de asegurar que las preguntas tengan
contenido confiable (Manterola et al., 2018). De modo que se aplico una prueba
piloto a 10 trabajadores de prefectura de los puntos de vacunacion que no formaron
parte de la muestra, pero coinciden en caracteristicas especificas similares a la
muestra; a este grupo se le aplicé el método de confiabilidad Alfa de Cronbach, el
cual tuvo una estadistica de fiabilidad de 0.986 en los 42 items analizados, lo cual
se traduce como 98.6% de confianza para el cuestionario aplicado. En lo que
respecta al grupo experimental y al grupo control, se les realizé el pretest y postest,

antes y después del Programa de Coaching Personal.

3.5. Procedimientos

En primera instancia se realizaron las actividades de disefio, adaptacién y

validacion de los cuestionarios, para posteriormente realizar una prueba piloto con
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ellos en otra institucion de salud con funciones similares a las ejercidas por la
institucion objeto. Asimismo, se solicita a la Universidad César Vallejo el documento
de autorizacion firmado por la autoridad competente para entregarlo en la
Prefectura de Santa Elena, de modo que se obtiene la autorizacion para aplicar el
instrumento de recoleccion de informacién al Gobierno Autbnomo Descentralizado
Provincial del Cantén Santa Elena; luego, se informo al personal que labora en los
puntos de vacunacién, sobre el objetivo del estudio para que puedan participar
informadamente; se mantiene en reserva la identidad de los participantes. Es asi
como se escoge a 20 trabajadores de los puntos de vacunacién, entre personal
operativo y administrativo, tanto de MSP como de Prefectura. De esa muestra se
extrajo aleatoriamente a la mitad de trabajadores al cual se denominé grupo control
y a la otra mitad se los llamé grupo experimental; a ambos se les aplico un pretest,
con las orientaciones e instrucciones respectivas a las unidades de analisis, en el
marco del respeto para poder obtener una informacion confiable de los usuarios;
luego, se tendera al proceso de recojo de informacién de los trabajadores de los
puntos de vacunacion para llevarla a la realizacion del analisis y sistematizacion
estadistica, salvaguardando los resultados. Luego se procedido a impartir dos
sesiones de Coaching Personal al grupo experimental, cumpliendo con la
programacion y contenido preestablecido; finalmente se culmind el programa con

un postest aplicado a los dos grupos de estudio.

3.6. Método de analisis de datos

Los métodos tedricos utilizados para analizar los datos de manera cientifica fueron
el estadistico descriptivo, ya que el proceso de tratamiento de la informacion se
realiz6 a través de la creacion de una base de datos en el programa Microsoft
Excel®, donde se organizo, tabuld y registro todos los datos a medir. Asimismo, se
analizé la informacion por medio del programa SPSS® v. 28. Ademas, otro método
utilizado para el analisis de datos correspondio al estadistico inferencial, ya que, a
partir de la informacién recolectada, se pretendié determinar la influencia del
Coaching Personal en la percepcion de la organizacién de los puntos de vacunacion

con personal de Prefectura del Cantén Santa Elena, también.
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3.7. Aspectos éticos

Para que el estudio se desarrolle normalmente se necesité del consentimiento de
las unidades de analisis, el cual fue plasmado dando su confirmacién de manera
verbal y escrita; no siendo importante la aprobacién mediante un Comité de ética;
dadas las caracteristicas de la investigacion y las normas técnicas vigentes: la
informacién del usuario interno estuvo disponible para fines serios, certificando
completamente el derecho a la privacidad. El acceso a la informacion recabada de
la muestra requiere mantener con suma discrecion los resultados obtenidos.
Ademas, la investigacién se basa en los principios bioéticos que forman parte
integral de la formacion y servicios prestados por los profesionales de la salud, los
cuales son la no maleficencia, autonomia, beneficencia y justicia. Asimismo, se tuvo
en cuenta el respeto estricto a los derechos de autor evitando plagio de toda

informacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Descripcion de resultados

Estadisticos descriptivos

Tabla 4.
Nivel descriptivo de la variable Organizacion de los puntos de vacunacion

Pretest
Nivel Control Experimental
n % n %
Percepcién de buena 10 100% 10 100%
organizacion 0 0
Percepcion de una regular 0 0
organizacion 0 0% 0 0%
Percepcion de deficiente
organizacion 0 0% 0 0%
TOTAL 10 100% 10 100%
Postest
Nivel Control Experimental
n % n %

Perce_pcm_rl de buena 10 100% 0 0%
organizacion
Perce_pcm_rl de una regular 0 0% 10 100%
organizacion
Percepcion de deficiente
organizacion 0 0% 0 0%
TOTAL 10 100% 10 100%

Fuente: Base de datos

Respecto a la informacién de la tabla 4, en referencia a la variable organizacion de
los puntos de vacunacion, durante el pretest (antes del programa), tanto el grupo
control como el grupo experimental obtuvieron un 100% de porcentaje en el nivel
de percepcion de buena organizacion. Ningan participante tuvo un resultado total

de la prueba por debajo de 155 puntos.

Sin embargo, en lo que concierne al postest, el grupo control se mantuvo en el
100% de los participantes que obtuvieron resultados elevados en la prueba y se
ubicaron en el nivel de percepcion de una buena organizacion; mientras que, el

100% del grupo experimental obtuvo puntajes de 99 a 154 puntos, ubicandose en
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el nivel de percepcion de una regular organizacion. En ninguna de las pruebas

realizadas los participantes obtuvieron resultados totales de 42 a 98.

Tabla 5.

Nivel Descriptivo de la Dimension Percepcion del Control de Fases de Vacunacion

Pretest
Nivel Control Experimental
n % n %
Bueno 9 90% 7 70%
Regular 1 10% 3 30%
Deficiente 0 0% 0 0%
TOTAL 10 100% 10 100%
Postest
Nivel Control Experimental
n % n %
Bueno 7 70% 0 0%
Regular 3 30% 10 100%
Deficiente 0 0% 0 0%
TOTAL 10 100% 10 100%

Fuente: Base de datos

La tabla 5 muestra los resultados de la dimension percepcion del control de fases
de vacunacion, los resultados muestran que el 90% de los participantes del grupo
control calificaron como percepcion buena del control de las fases de vacunacion,
ademas el 10% de este grupo lo calific6 como regular; por otra parte, el 70% del

grupo experimental lo calific6 como bueno y el 30% como regular en el pretest.

En lo que respecta al postest, los resultados no variaron para el grupo control, ya
gue el 70% tuvieron un puntaje de bueno en la prueba, de igual forma el 30% de
ese mismo grupo lo calificaron como regular. Sin embargo, el grupo experimental
obtuvo puntajes menores, por ello, el 100% de este grupo obtuvo puntajes que
calificaron como regular percepcion del control de las fases de vacunacion,

posterior a la intervencion.
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Tabla 6.
Nivel Descriptivo de la Dimension Percepcion del Proceso de Vacunacion

Pretest
Nivel Control Experimental
n % n %
Bueno 10 100% 10 100%
Regular 0 0% 0 0%
Deficiente 0 0% 0 0%
TOTAL 10 100% 10 100%
Postest
Nivel Control Experimental
n % n %
Bueno 10 100% 0 0%
Regular 0 0% 10 100%
Deficiente 0 0% 0 0%
TOTAL 10 100% 10 100%

Fuente: Base de datos

Los datos que se presentan en la tabla 6 muestran los resultados de la dimension
percepcion del proceso de vacunacion, el puntaje obtenido por el 100% de los
participantes del grupo control fue alto, por ende, la percepcion que ellos tuvieron
acerca del proceso de vacunacion fue buena; asimismo, el grupo experimental tuvo

un 100% de puntaje elevado, de modo se ubicaron en el nivel bueno.

En los resultados del postest, se muestra una similitud en el grupo control, ya que
todos ellos 100% se mantuvieron con los puntajes elevados, de modo que su
calificacion obtuvo un nivel de bueno; pero en el grupo experimental se evidencio
una diferencia respecto al pretest, ya que el 100% de los participantes respondieron
de diferente forma en la dimension de percepcion del proceso de vacunacion,

obteniendo un nivel regular del proceso de vacunacion.
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Tabla 7.
Nivel Descriptivo de la Dimension Percepcion de la Atencion al Usuario

Pretest
Nivel Control Experimental
n % n %
Bueno 10 100% 10 100%
Regular 0 0% 0 0%
Deficiente 0 0% 0 0%
TOTAL 10 100% 10 100%
Postest
Nivel Control Experimental
n % n %
Bueno 9 90% 0 0%
Regular 1 10% 10 100%
Deficiente 0 0% 0 0%
TOTAL 10 100% 10 100%

Fuente: Base de datos

Los datos presentes en la tabla 7, hacen referencia a la dimension percepcion de
la atencion al usuario. En este sentido, los participantes del grupo control 100% y
del grupo experimental 100% obtuvieron puntajes elevados que los posicionaron a
todos en el nivel de buena percepcidn de la atencion al usuario, ninguno de los dos

grupos obtuvo un nivel de regular ni deficiente.

Por otra parte, el postest revel6 cambios significantes nuevamente, tanto para el
grupo control como para el experimental, el 90% del grupo control obtuvo
puntuaciones elevadas por ende se ubicaron en el nivel bueno y el 10% restante
se ubico en el nivel regular; sin embargo, el 100% del grupo experimental obtuvo
puntajes diferentes al pretest, de modo que se ubicaron en el nivel regular. Ninguno

de los grupos obtuvo puntaje bajo que los ubicara en el nivel deficiente.
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Tabla 8.
Nivel Descriptivo de la Dimension Percepcion de la Organizacion del Espacio

Fisico
Pretest
Nivel Control Experimental
n % n %
Bueno 1 10% 0 0%
Regular 9 90% 10 100%
Deficiente 0 0% 0 0%
TOTAL 10 100% 10 100%
Postest
Nivel Control Experimental
n % n %
Bueno 0 0% 0 0%
Regular 9 90% 8 80%
Deficiente 1 10% 2 20%
TOTAL 10 100% 10 100%

Fuente: Base de datos

Los datos que se observan en la tabla 8, en referencia a la dimension percepcion
de la organizacion del espacio fisico, donde se obtuvieron puntajes diferentes a las
demas dimensiones. Es asi como en el pretest, el 10% de los participantes de grupo
control obtuvieron puntajes totales elevados que los ubicaron en el nivel bueno;
mientras que el 90% obtuvieron una puntuacion con un nivel de regular. EI 100%
del grupo experimental se ubicaron en el nivel de regular. Ninguno de los

participantes se ubicé en el nivel deficiente.

En contraste, el postest mostré resultados diferentes respecto al pretest, por una
parte, el grupo control obtuvo un 90% de nivel regular en la organizacion del espacio
fisico y 10% tuvieron un nivel deficiente. Por otra parte, el 80% del grupo
experimental obtuvo puntuaciones con un nivel regular y el restante 20% obtuvieron
puntuaciones bajas que ubicaron en el nivel deficiente la percepcién de la

organizacion del espacio fisico.
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Estadistico inferencial
Prueba de hipotesis
Hipotesis general

Ho: El Programa de Coaching Personal no influye en la percepcion de la
organizacion de los puntos de vacunacién con personal de Prefectura del Canton
Santa Elena, 2021.

Ha: El Programa de Coaching Personal influye en la percepcién de la organizacion
de los puntos de vacunacion con personal de Prefectura del Cantén Santa Elena,
2021.

Tabla 9.
Resultados de la Prueba U de Mann-Whitney para postest grupo experimental y

control Hipétesis General

Evaluacion N Rango Suma de
promedio rangos
Control 10 15,50 155,00
Experimental 10 5,50 55,00
Postest Total 20 .
Estadisticos de prueba
U de Mann-Whitney ,000
W de Wilcoxon 55,000
Z -3,797
Significancia Asintdtica (bilateral) <,001

Fuente: Base de datos

En la tabla 9 se evidencian los resultados analizados del postest mediante la prueba
U de Mann-Whitney para la hipotesis general, se observo que hubo un Z de -3,797

<-1,96 y como resultado una significancia asintética bilateral <,001 que es <0,05.
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Tabla 10.
Resultados de la Prueba U de Mann-Whitney para grupo experimental pre y

postest Hipbtesis General

Evaluacion N Rango Suma de
promedio rangos
Postest 10 5,50 55,00
Pretest 10 15,50 55,00
Grupo Total 20
experimental Estadisticos de prueba
U de Mann-Whitney ,000
W de Wilcoxon 55,000
z -3,794
Significancia Asintética (bilateral) <,001

Fuente: Base de datos

La presente tabla muestra los resultados acerca de la comparacioén no paramétrica
del grupo experimental resultante entre el pre y postest. Se obtuvo un valor de Z -

3,794 que resulté en una significancia asintotica bilateral <,001.

Por ende, debido a estos dos resultados realizados para seguir el esquema
cuasiexperimental donde se compara O1 X O2 y O2 con O4, se acepta la hipotesis
alterna que el Programa de Coaching Personal influye en la percepcion de la
organizacion de los puntos de vacunacion con personal de Prefectura del Cantén
Santa Elena, 2021.
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Hipodtesis especifica 1

Ho: El Programa de Coaching Personal no influye en la percepcion del control de
las fases de vacunacién que se realiza en los puntos de vacunacion con personal

de Prefectura del Cantdon Santa Elena, 2021.

Ha: El Programa de Coaching Personal influye en la percepcién del control de las
fases de vacunacion que se realiza en los puntos de vacunacion con personal de

Prefectura del Cantén Santa Elena, 2021.

Tabla 11.
Resultados de la Prueba U de Mann-Whitney para postest grupo experimental y

control Primera Hipotesis Especifica

Evaluacion N Rango Suma de
promedio rangos
Control 10 15,30 153,00
Experimental 10 5,70 57,00
Postest Total 20 .
Estadisticos de prueba
U de Mann-Whitney 2,000
W de Wilcoxon 57,000
Z -3,664
Significancia Asintética (bilateral) <,001

Fuente: Base de datos

En la tabla 11 se presentan los resultados de la Prueba de Mann-Whitney para la
primera hipotesis especifica que es Percepcion del Control de las fases de
vacunacion, se obtuvo un valor de Z de -3,664 < -1,96 con una significancia

asintoética bilateral de <,001 <0,05.
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Tabla 12.
Resultados de la Prueba U de Mann-Whitney para grupo experimental pre y

postest Primera Hipotesis Especifica

Evaluacion N Rango Suma de
promedio rangos

Postest 10 5,50 55,00

Grupo Pretest 10 15,50 155,00

experimental Total 20
H1 Estadisticos de prueba

U de Mann-Whitney ,000
W de Wilcoxon 55,000
Z -4,359
Significancia Asintdtica (bilateral) <,001

Fuente: Base de datos

La tabla 12 muestra los resultados de la prueba U de Mann-Whitney para el grupo
experimental en el pretest y postest, referente a la primera hipotesis especifica, los
datos dejaron un valor de Z de -4,359 con una significancia <,001.

Por lo que se concluye, en base a las dos comparaciones (O1y O2; 02y 04), que
la hipdtesis alterna es aceptada, el Coaching Personal como Programa influye en
la percepcion del control de las fases de vacunacion que se realiza en los puntos

de vacunacion con personal de Prefectura del Canton Santa Elena, 2021.
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Hipo6tesis especifica 2

Ho: El Programa de Coaching Personal no influye en la percepcién del proceso de
vacunacion en los puntos de vacunacion con personal de Prefectura del Cantén
Santa Elena, 2021.

Ha: El Programa de Coaching Personal influye en la percepcién del proceso de
vacunacion en los puntos de vacunacion con personal de Prefectura del Cantén
Santa Elena, 2021.

Tabla 13.
Resultados de la Prueba U de Mann-Whitney para postest grupo experimental y

control Segunda Hipétesis Especifica

Evaluacion N Rango Suma de
promedio rangos
Control 10 15,50 155,00
Experimental 10 5,50 55,00
Postest Total 20 .
Estadisticos de prueba
U de Mann-Whitney ,000
W de Wilcoxon 55,000
Z -3,808
Significancia Asintotica (bilateral) <,001

Fuente: Base de datos

En la tabla 13 se observan los resultados de la prueba U de Mann- Whitney en el
postest para la segunda hipotesis especifica, se obtuvo que el valor de Z fue de -

3,808 < -1,96 con una significancia asintotica bilateral de <,001 que es <0,05.
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Tabla 14.
Resultados de la Prueba U de Mann-Whitney para grupo experimental pre y

postest Segunda Hipétesis Especifica

Evaluacion N Rango Suma de
promedio rangos

Postest 10 5,50 55,00

Grupo Pretest 10 15,50 155,00

experimental Total 20
Ho Estadisticos de prueba

U de Mann-Whitney ,000
W de Wilcoxon 55,000
Z -3,804
Significancia Asintotica (bilateral) <,001

Fuente: Base de datos

La tabla 14 muestra los resultados de la Prueba U de Mann-Whitney para el grupo
experimental en el pre y postest de la segunda hipotesis especifica; se obtuvo un

valor Z de -3,804 que resulta en una significancia <,001.

De modo que se interpreta, en base a las comparaciones (O1 y O2; O2 y 04), que
la hipotesis alterna es aceptada, el Coaching Personal influye en la percepcion del
proceso de vacunacion en los puntos de vacunacion con personal de Prefectura del

Canton Santa Elena, 2021.
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Hipdtesis especifica 3

Ho: El Programa de Coaching Personal no influye en la percepcion de la atencion
al usuario en los puntos de vacunacion con personal de Prefectura del Cantén
Santa Elena, 2021.

Ha: El Programa de Coaching Personal influye en la percepcién de la atencion al
usuario en los puntos de vacunacién con personal de Prefectura del Cantén Santa
Elena, 2021.

Tabla 15.
Resultados de la Prueba U de Mann-Whitney para postest grupo experimental y

control Tercera Hipétesis Especifica

Evaluacion N Rango Suma de
promedio rangos
Control 10 15,50 155,00
Experimental 10 5,50 55,00
Postest Total 20 .
Estadisticos de prueba
U de Mann-Whitney ,000
W de Wilcoxon 55,000
Z -3,823
Significancia Asintdtica (bilateral) <,001

Fuente: Base de datos

En lo que respecta a la tabla 15, se exponen los resultados del postest aplicando la
prueba U de Mann-Whitney con la tercera hipotesis especifica, donde hubo un valor
de Z de -3,823 < -1,96 de modo que la significancia asintdtica bilateral fue de <,001

que es <0,05.

38



Tabla 16.
Resultados de la Prueba U de Mann-Whitney para grupo experimental pre y

postest Tercera Hipoétesis Especifica

Evaluacion N Rango Suma de
promedio rangos

Postest 10 5,50 55,00

GruDo Pretest 10 15,50 155,00

experin?ental Total 20 —
H3 Estadisticos de prueba

U de Mann-Whitney ,000
W de Wilcoxon 55,000
Z -3,797
Significancia Asintética (bilateral) <,001

Fuente: Base de datos

Los resultados de la tabla 16 de la Prueba de Mann-Whitney para el grupo
experimental en el pre y postest, respecto a la tercera hipétesis especifica, dejo
como el valor Z de -3,797 que tuvo como consecuencia una significancia <,001.

Por tal motivo, basado en las dos comparaciones, se acepta la hipotesis alterna
gue el Programa de Coaching Personal influye en la percepcion de la atencion al
usuario en los puntos de vacunacion con personal de Prefectura del Cantén Santa
Elena, 2021.
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Hipo6tesis especifica 4

Ho: El Programa de Coaching Personal no influye en la percepcion de la
organizacion del espacio fisico en los puntos de vacunacion con personal de

Prefectura del Cantén Santa Elena, 2021.

Ha: El Programa de Coaching Personal influye en la percepcién de la organizacion
del espacio fisico en los puntos de vacunacion con personal de Prefectura del
Cantén Santa Elena, 2021.

Tabla 17.
Resultados de la Prueba U de Mann-Whitney para postest grupo experimental y

control Cuarta Hipétesis Especifica

Evaluacion N Rango Suma de
promedio rangos
Control 10 13,50 135,00
Experimental 10 7,50 75,00
Postest Total 20 .
Estadisticos de prueba
U de Mann-Whitney 20,000
W de Wilcoxon 75,000
Z -2,315
Significancia Asintdtica (bilateral) ,021

Fuente: Base de datos

Los datos de la tabla 17 muestran los resultados del postest aplicado la prueba U
de Mann-Whitney a la cuarta hipotesis especifica, se obtuvo que el valor de Z fue
de -2,315 < -1,96 por lo consiguiente una significancia asintética bilateral de ,021

que es <0,05.
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Tabla 18.
Resultados de la Prueba U de Mann-Whitney para grupo experimental pre y

postest Cuarta Hipotesis Especifica

Evaluacion N Rango Suma de
promedio rangos

Postest 10 5,50 55,00

Grupo Pretest 10 15,50 155,00

experimental Total 20 .
H4 Estadisticos de prueba

U de Mann-Whitney ,000
W de Wilcoxon 55,000
Z -3,842
Significancia Asintotica (bilateral) <,001

Fuente: Base de datos

Los datos de la tabla 18 muestran los resultados de la Prueba U de Mann-Whitney
para el grupo experimental en el pre y postest referente a la cuarta hipotesis
especifica, dejo un valor Z de -3,842 con una significancia <,001.

Posterior a los resultados de las 2 comparaciones en la prueba U de Mann-Whitney,
se acepta la hipotesis alterna que el Programa de Coaching Personal influye en la
percepcion de la organizacion del espacio fisico en los puntos de vacunacion con

personal de Prefectura del Canton Santa Elena, 2021.
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V. DISCUSION

El Programa de Coaching Personal en trabajadores de Prefectura se ejecuté debido
a la insuficiente organizacion que tienen los puntos de vacunacién que son
liderados por el Ministerio de Salud Publica del Ecuador, con apoyo de esta
institucion; quien proporciono recursos humanos para satisfacer la demanda por el
contexto de la inmunizacién para la prevencion del covid-19, ademas de la
vacunacion de esquemas regulares en la campafa recuperacion de esquemas,
cubriendo la zona urbana y rural del cantdon Santa Elena, con apoyo logistico,
resguardo e intervencion de otros departamentos como el MIES, MINEDUC, FFAA,
entre otros. Los puntos de vacunacion cuentan con un protocolo de organizacion,
el cual es aplicado en relacién con la disponibilidad de los recursos disponibles. El
talento humano es altamente sensible a situaciones conflictivas que terminan
perjudicando el proceso de vacunacion. Los propios trabajadores de estos lugares
a primera instancia no percibieron una deficiencia en la organizacion, debido a que
se trata de las actividades que ellos mismo realizan, por ende, necesitaron de
intervencion para mejorar el autoconocimiento y desarrollo personal en lo que
respecta a su motivacion, autoestima, autoconfianza y con las relaciones

interpersonales que ellos manejan.

De acuerdo con el Plan Nacional de Vacunacion e Inmunizacion contra el COVID-
19 “PLAN VACUNARSE” Ecuador 2021, la organizacion y liderazgo en los puntos
de vacunacion es responsabilidad del MSP como institucion que ejerce la
gobernanza y rectoria en el Sistema de Salud del pais, con colaboracion y
articulacion de instituciones multilaterales, gobiernos descentralizados, que ayudan
principalmente en la parte operativa de los puntos de vacunacion. (MSP, 2021)
Dentro de este contexto, los resultados mostraron que el 100% del grupo
experimental tuvo una variacion en el postest respecto al pretest aplicado antes del
programa. Evers et al. (2006), realizaron una investigacion cuasiexperimental sobre
la eficacia y el Coaching, donde implementaron un programa que dur6 4 meses, al
finalizar se volvieron a medir las variables, en los resultados se evidencié que
efectivamente la eficacia puntud significativamente mas alto el grupo al que se le
aplicé el programa. Gyllensten y Palmer (2005), estudiaron el efecto del Coaching

en el estrés y la ansiedad, se obtuvo que con el Programa estas alteraciones se
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disminuyeron en el grupo experimental, en el grupo control los resultados se

mantuvieron.

El grupo experimental de este estudio en la evaluacion de la variable organizacion
de los puntos de vacunacion posterior a la intervencién, se evidencié que ninguno
(0%) brindd respuestas que llevaran a una alta puntuacion (155-210) que sea
interpretada como una elevada percepcién de buena organizacion de los puntos de
vacunacion, de igual manera, ninguno (0%) proporcioné respuestas que condujeran
a una baja puntuacion total (42-98) que indicara que la organizacion era deficiente;
en cambio, todos (100%) obtuvieron puntajes totales intermedios (99-154) que
llevaron a interpretar como una regular percepcién de la organizacion, a diferencia
del pretest donde el 100% del grupo experimental obtuvo puntajes que se
interpretaron como una buena percepcion de organizacion de los puntos de
vacunacion, de modo que hubo un 100% de alteracion de la percepcion en el grupo
experimental. Esto coincidié con lo expuesto por Bozer et al. (2021) quienes
encontraron que el Coaching influye en los focos regulatorios situacionales de los
empleados. Ademas, Meister (2014) hall6 que el Coaching de manera general,
desarrolla el liderazgo en el participante, lo empodera y mejora el proceso de toma
de decisiones. Leite & Borges (2021) mencionaron que existen pocos estudios

especificos que midan la efectividad del Coaching.

Gorrochotegui et al. (2014), encontraron que posterior a un Programa de Coaching,
el grupo experimental que ejerce roles administrativos mejora exponencialmente el
potencial de liderazgo y desempefian un mejor rol administrativo, ademas da
oportunidades a que en esas personas se genere un cambio para bien con una
perspectiva autocritica. Asimismo, Ratiu et al. (2016), investigaron el desarrollo de
habilidades gerenciales por medio del Coaching, el estudio experimental consté con
dimensiones de conducta como el liderazgo, los resultados sugieren que en el
postest los comportamientos administrativos tenian una mejor facilidad de
desarrollo sobre todo a nivel subordinado, estas son influenciadas por escalas
transformacionales y transaccionales. Este estudio dejé como resultado respecto a
la hipbtesis general que el Programa de Coaching Personal influye en la percepcion
de la organizacion de los puntos de vacunacion con personal de Prefectura del

Canton Santa Elena, 2021; comprobado por la prueba U de Mann-Whitney
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realizada para la comparacion del esquema cuasiexperimental entre la observacion
02 y 04 en el postest entre el grupo control y experimental, dejé como resultado
un valor de Z de -3,797 que es < -1,96 de modo que tuvo una significancia asintética
bilateral de <,001 que es <0,05; Asimismo, en la comparacién segun el esquema
01y O2 del grupo experimental que tuvo un valor Z de 3,794 que resulté en una
significancia asintdtica bilateral <,001. Esto va de acuerdo con los criterios de los
autores de otros estudios revisados, la significancia que produce el Programa de
Coaching Personal en la percepcion de la organizacion de los puntos de vacunacion
vario en el grupo experimental de una buena percepcion en el pretest a una regular
percepcién en el postest, esto indica que los participantes reflexionaron sobre la
calidad con la que ejercian las actividades, se logré esto debido a que dentro del
Programa se incluyeron potentes herramientas que permitieron a los participantes
autocalificarse, ademas de elevar su nivel de autocritica y mejorar la autoestima y
el liderazgo. Segun los principios de la administracion cientifica de Frederick
Winslow Taylor, el Principio de Planeacion y Preparacion son importantes para que
el trabajo no sea improvisado y se promuevan condiciones adecuadas del trabajo
para que la organizacion sea un éxito. Gyllensten y Palmer (2005) obtuvieron una
buena efectividad relacionada con la intervencion del Programa Coaching, ya que
tuvo una media de 6,4 (de 0,51) con un minimo de 6 y un maximo de 7; los valores
en la escala de Likert pasaron de 1 (en absoluto) a 7 (muy eficaz) en el grupo

experimental.

Los resultados estadisticos descriptivos de la dimension control de fases de
vacunacion comprendieron en el postest que el 70% de los participantes del grupo
control obtuvieron puntajes elevados (29-35) en esta dimension, que se
interpretaron como un buen control de las fases de vacunacién, el 30% restante
obtuvieron puntajes intermedios (17-28) que les ubicé en regular control de las
fases de vacunacion; por otra parte, en el grupo experimental hubo una variacion
de los porcentajes del 70% de los individuos que inicialmente habian obtenido
puntajes elevados que los clasificara como buen control, para la post evaluacion el
100% obtuvieron puntajes intermedios que los categorizé como regular control de
las fases de vacunacion. Mientras, en el grupo control hubo un 20% de variacion,
en el experimental fue 70% en el postest. De acuerdo con el estudio citado,

elaborado por Kushnir et al. (2008), a diferencia del grupo control, el grupo
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experimental mejoro la autoeficacia y la transferencia conductual de las habilidades
especificas de cada profesion, se obtuvo una transferencia de comportamiento
positivo y un mejor rendimiento laboral. Theeboom et al. (2014) mostraron los
resultados de un metaandlisis sobre los efectos positivos del coaching con valores
de g=0,43 en el afrontamiento y de g=0,74 en la autorregulacion dirigida a objetivos;
por lo que de manera general se evidencia que el Coaching es un programa efectivo
en las instituciones. Barret (2006) trabaj6é con 84 personas 42 de grupo control y 42
de grupo experimental, con un disefio cuasiexperimental, los resultados indican que

la intervencion en el grupo experimental afectd positivamente en los trabajadores.

Asimismo, los resultados estadisticos inferenciales de la prueba U de Mann-
Whitney que se realiz6 a la primera hipétesis especifica, respecto al postest,
dejaron un valor de Z de -3,664 que es < -1,96 como consecuencia dejo una
significancia asintética bilateral de <,001 que es <0,05; de igual forma, en lo que
respecta a la comparacion del pre y postest del grupo experimental (O1---X---02),
se obtuvo un valor de Z de -3,664 que resulta en una significancia de <,001; por
ello se acepto la primera hipdtesis especifica alterna que consiste en que el
Programa de Coaching Personal mejora la percepcion del control de las fases de
vacunacion que se realiza en los puntos de vacunacion con personal de Prefectura
del Cantén Santa Elena, 2021; segun Fontes y Dello (2020) quienes concluyeron
gque con el Programa de Coaching se elevan los indicadores resolucion de
problemas (FU, 51) =0.096, p=.76; y comunicacion F (1,51) = 0.085, p=.77; en la
interpretacion de estos resultados se indica que estos indicadores mejoraron con la

aplicaciéon del Programa en el grupo experimental.

Respecto a los resultados acerca de la segunda dimension proceso de vacunacion,
en el postest el 100% del grupo control obtuvo puntajes elevados (59-80) que los
ubicaron en el nivel de buen proceso de vacunacion, mientras que en el grupo
experimental se aprecié un cambio del 100% de la perspectiva de los participantes,
los cuales en el pretest el 100% respondieron de tal manera que se ubicaron en el
nivel de buen proceso de vacunacion, pero en el postest el 100% se ubic6 en el
nivel de regular proceso de vacunacion (37-58). Sangoluisa et al. (2019) resaltaron
gue el proceso de vacunacion es afectado por factores socioculturales, asi como

por el déficit en el buen trato a los pacientes en la comunidad los Chachis de Santo
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Domingo, esto genera un evidente riesgo en la poblacion no vacunada en contraer
enfermedades prevenibles por vacunaciéon. Bozer et al. (2013) hallaron una
significativa relacién entre la consecucion de los objetivos del Programa y el nivel
de motivacién justo antes de la intervencion, la autoeficacia propuesta es una
relacién afirmativa acerca de la mejora del desempefio laboral en el grupo
experimental posterior al Programa. Granja et al. (2020) concluyeron que la
efectividad de una intervencion de Coaching afecta positivamente el rol
administrativo de las instituciones indiferente de la actividad comercial que realice

la organizacion.

Noh & Kim (2019) obtuvieron resultados en un Programa de Coaching aplicado a
estudiantes universitarios, donde compararon el grupo control con el grupo
experimental pre - post intervencion, se visualizé que el grupo experimental tuvo
una significancia mayor en los datos postest (F(1,89) = 4,27, p = 0,039), asi como
también hubo una significancia positiva en la practica (t(89) = 3,10, p = 0,003), en
el contenido de la practica (t(89) = 3,88, p < 0,001) y en la autorreflexion (t(89) =
3,36, p = 0,001). En el presente estudio, los datos referentes a la prueba de Mann-
Whitney en el postest para la segunda hipotesis especifica en el postest
comparando grupo experimental y control, consistieron en un valor de Z de -3,808
que es < -1,96 lo cual deja una significancia de <,001 que es <0,05; adicionalmente,
la comparacion de los resultados del grupo experimental en el pre y postest dejé un
valor Z de -3,804 y una significancia <,001; lo que indica que se acepta la segunda
hipotesis alterna que el Programa de Coaching Personal mejora la percepcion del
proceso de vacunacion en los puntos de vacunacion con personal de Prefectura del
Cantén Santa Elena, 2021.

De igual manera, los datos obtenidos de la dimensién percepcion de la atencion al
usuario en el postest, el grupo control varié en 10% respecto al pretest, es asi como
el 90% obtuvo puntajes elevados (55-75) ubicandose en el nivel de buena
percepcion y el restante 10% obtuvieron puntajes intermedios (35-54) que los
ubicaron en regular percepcion; por otra parte el grupo experimental tuvo una
variacion del 100% de los participantes quienes en el postest se ubicaron con
puntajes intermedios en un nivel regular a diferencia del pretest que todos se

ubicaron en el nivel buena percepciéon. Malete & Feltz (2000), estudiaron un grupo
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control de (n=24) y un grupo experimental de (n=36), los resultados indicaron que
resultd un efecto positivo en el postest en el grupo experimental gracias al
Programa de Coaching educacional, la eficacia fue percibida por los entrenadores
en quienes se aplico el programa a diferencia del grupo control.

Heredia & Angulo (2020), obtuvo resultados similares a la hipotesis especifica
tercera en el postest, de acuerdo al criterio aplicado, es asi como los internos de
enfermerias tenian una perspectiva elevada de liderazgo transformacional que con
la intervenciébn esa percepcion disminuyd, generando una sensacion de
autoconcepto, autoestima y automotivacion para poder fortalecer este aspecto aun
mas; la diferencia fue significativa del 12% de mejoria en la aplicacion del Programa
de Coaching, se realiz6 una prueba de normalidad que result6 mayor a 0,05. La
informacion procesada en este estudio, por el programa SPSS acerca de la Prueba
U de Mann-Whitney ejecutada en el postest para el analisis de la tercera hipétesis
especifica midiendo el resultado de las puntuaciones del grupo experimental y
control, dejé un valor de Z de -3,823 por tal motivo deja una significancia <,001; de
igual forma, fueron revisados los resultados del grupo experimental en el pre y
postest donde se obtuvo un valor Z de -3,797 con una significancia <,001; que se
traduce como la aceptacion de la hipétesis especifica alterna el Programa de
Coaching Personal mejora la percepcion de la atencion al usuario en los puntos de

vacunacion con personal de Prefectura del Canton Santa Elena, 2021.

Adicionalmente, los datos que se obtuvieron en el postest en el analisis de la cuarta
dimension especifica difieren tanto en el grupo control como en el grupo
experimental, observandose una diferencia evidente en el grupo experimental, es
asi como el 80% del grupo experimental obtuvieron puntajes intermedios (10-15)
gue los ubicaron en el nivel regular y el 20% restante obtuvieron puntajes bajos (4-
9) que es interpretado como una deficiente organizacion del espacio fisico. El grupo
control mantuvo el 90% en el nivel regular, pero vario el 10% que paso de ser
percibido como una organizacion en el pretest a una deficiente organizacion en el
postest. Cabe recalcar que estos resultados son los que mas relacién tienen en los
resultados tanto pretest como postest en los dos grupos de estudio, ya que, en total
el 85% de los participantes perciben una regular organizacion y el 15% restante

perciben una deficiente organizaciéon del espacio fisico. Estos resultados se
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perciben en estos porcentajes debido a la falta de equipamiento adecuado para el
funcionamiento de los puntos de vacunacion, asi como las instalaciones fisicas no
son las mas apropiadas para el proceso, el aspecto integro de los trabajadores en
algunos casos hace falta mejorar y ademas porque no existen los insumos
necesarios para el proceso de vacunacion como los tachos para la correcta
clasificacion de los desechos, en ocasiones no hay las jeringas apropiadas, entre
otras cosas. Espinoza et al. (2020), coinciden en este aspecto, en la vecina region
del Peru, donde las situaciones del Sistema de Salud son similares (tripartitos muy
segmentados), casi el 43.7% coincidian en que la principal dificultad en la salud
publica a nivel nacional es el déficit de recursos humanos y el déficit presupuestal
38.2%, asi como la carencia de insumos y medicamentos y la mala infraestructura;
los participantes eran talento humano que cumplia roles administrativos o

gerenciales en los establecimientos de salud.

Por dltimo, los datos obtenidos de la Prueba U de Mann-Whitney aplicada en el
postest respecto a la cuarta hipotesis especifica, concluyeron en un valor de Z -
2,315 que es < -1,96 que dej6 como resultado una significancia asintética bilateral
de ,021 que es <0,05; de igual manera, se realizé la comparacion de resultados del
grupo experimental durante el pre y postest, se obtuvo un valor Z de -3,842 con una
significancia <,001; por lo que se aceptd la hipotesis alterna el Programa de
Coaching Personal mejora la percepcion de la organizacion del espacio fisico en
los puntos de vacunacion con personal de Prefectura del Canton Santa Elena,
2021. Granja et al. (2020) concluyeron que el Programa de Coaching es un
instrumento que genera un gran impacto dentro de las instituciones, ya que influye
positivamente en el ambiente de trabajo, mejora las relaciones humanas, mejora

las aptitudes, el autoconcepto y el desarrollo personal.
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VI. CONCLUSIONES

1. En primer lugar, se determind que el Programa de Coaching Personal influy6
en la percepcion de la organizacion de los puntos de vacunacion con
personal de Prefectura del Cantén Santa Elena, 2021. Sustentado por la
Prueba U de Mann-Whitney aplicada para la comparacion no paramétrica
independiente del postest entre el grupo control y experimental, la cual dej6
una significancia <,001; asi como la comparacibn no paramétrica
independiente del grupo experimental en el pretest y postest (O2 y O4) que
dejé una valor Z de -3,794 con una significancia de <,001 y donde se
evidencié que la diferencia entre los rangos del grupo control y el grupo
experimental fue del 100% en el postest, es asi como el 100% del grupo
experimental tuvo cambios de percepcion en la comparacion (Ol y O2), de
modo que respondieron de manera diferente en relacion con el pretest, los
resultados estadisticos descriptivos del grupo control mostraron que no hubo
variacion en los dos tiempos (pre y postest).

2. Los resultados mostraron que el Programa de Coaching Personal influyé en
la percepcion del control de las fases de vacunacion en los puntos de
vacunacion con personal de Prefectura del Canton Santa Elena, 2021.
Debido a que se encontré en la Prueba U de Mann-Whitney en la relaciéon
(02 y O4) un valor con significancia p = <,001, asi como en la relacion (O1
y 0O2) una significancia <,001; ademas hubo una diferencia entre el grupo
experimental y el grupo control en los resultados del postest, ya que el 20%
de los participantes del grupo control cambiaron de perspectiva en las
respuestas, mientras que el 70% del grupo experimental cambiaron su
perspectiva. La diferencia fue de 50%.

3. Los resultados mostraron que el Programa de Coaching Personal influy6 en
la percepcion del proceso de vacunaciéon en los puntos de vacunacion con
personal de Prefectura del Canton Santa Elena, 2021. Esto comprobado por
la prueba U de Mann-Whitney ejecutada en los datos del postest, puesto que
se obtuvo una significancia en la comparacion de resultados (02 y O4) p =
<,001 en la diferenciacion de los grupos control y experimental, de igual

manera en la relacion (O1 y O2) una significancia <,001, entre el pre y
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postest del grupo experimental. EI 100% del grupo experimental tuvo un
cambio de perspectiva en lo referido al pretest, los resultados del grupo
control no variaron en las dos pruebas.

. Los resultados mostraron que el Programa de Coaching Personal influy6 en
la percepcion de la atencion al usuario de los puntos de vacunacion con
personal de Prefectura del Canton Santa Elena, 2021. Esto se demostro por
medio de la Prueba U de Mann-Whitney aplicada en el postest del grupo
control y experimental, la cual dejé una significancia <,001; ademas, de la
comparacién del grupo experimental en el pre y postest, que dejé una
significancia <,001; la diferencia entre los resultados del postest fue de 90%,
donde el 100% del grupo experimental tuvo un cambio de percepcion en las
respuestas, mientras que el grupo control solo 10% lo hicieron.

. Los resultados mostraron que el Programa de Coaching Personal influyé en
la percepcion de la organizacion del espacio fisico en los puntos de
vacunacion con personal de Prefectura del Cantdn Santa Elena, 2021. Esto
confirmado por la Prueba U de Mann-Whitney aplicada en el postest al grupo
control y experimental, que dejé una significancia de ,021; asi como una
comparacion del grupo experimental en el pre y postest, que resulté en una
significancia <,001 y con una diferencia entre los porcentajes de las
respuestas del postest entre el grupo experimental y control de 10%,
indicando que el 20% del grupo experimental presento resultados diferentes
y el 10% del grupo control lo hizo de igual forma. Ademas, esta dimension
es la que mas bajo puntud de las cuatro, teniendo resultados estadisticos
descriptivos, teniendo datos de una percepcion de organizacion del espacio
fisico deficiente en 15% de los participantes sumados grupo control y
experimental y un 85% de participantes que percibieron esta organizacion

como regular.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Es necesario que el Prefecto Provincial siga adoptando este método de
incremento de autoconocimiento y desarrollo personal para mejorar la
autoestima, autoconfianza, automotivacién y las relaciones personales,
como es el Coaching Personal con sus herramientas: Ser, hacer, tener;
Rueda de la vida, objetivos SMART, afilar el hacha, empoderarse desde los
logros de la vida, visualizacién guiada, etc. Debido a la evidencia presentada
y al elevado nivel efectividad.

2. El director distrital del MSP deberia promover el uso de Coaching Personal
no solo a las areas de trabajos operativos sino también directamente
administrativos, donde también hay otras formas de aplicacién como son el
Coaching Organizacional y Ejecutivo; debido a que se ha observado que
esta potente herramienta tiene efectos positivos y eficaces que pueden hacer
gue el liderazgo y la gerencia mejoren exponencialmente en cualquiera de
los niveles jerarquicos aplicados.

3. Es pertinente que los jefes de talento humano de MSP y Prefectura,
participen de manera activa en el potenciamiento de la motivacion laboral
por medio de incentivos, reconocimientos, etc.; de modo que se aumente el
desempefio en el trabajo y la percepcion de la organizacion de estos lugares
mejore. Esto contribuird a que el usuario final (paciente que recibe la vacuna)
guede satisfecho por una atencion brindada con calidad y calidez humana.

4. Es oportuno que el jefe del departamento vinculacidén con la comunidad cree
un programa para la formacion de Coach o entrenadores en Prefectura, para
gue cuenten con un facilitador que permanentemente realice sesiones con
los empleados, de modo que el nivel de desempefio total de la institucion se
fortalezca y mejore en el aspecto mas dificil y volatil que tienen las
instituciones que es el recurso humano.

5. Es importante que los jefes directos del personal operativo y administrativo
gue recibieron el programa brinden apoyo y motivacion a los trabajadores
constantemente, con el fin de que los resultados del Programa aplicado se
prolonguen el mayor tiempo posible y el autoconocimiento y desarrollo

personal, traducido como motivacion y desempefio laboral sean parte
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cotidiana del grupo de trabajo del Gobierno Autbnomo Descentralizado

Provincial de Santa Elena.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Programa de Coaching
Personal en la percepcion
de la atencidn al usuario?
éCudl es la influencia del
Programa de Coaching
Personal en la organizacion
del espacio fisico?

e Establecer la influencia del
Programa de Coaching Personal
en la organizacién del espacio
fisico en los puntos de
vacunacion.

Cantdn Santa Elena, 2021.

e El Programa de Coaching Personal
mejora la organizacién del espacio
fisico en los puntos de vacunacién con
personal de Prefectura del Cantdn
Santa Elena, 2021.

] ] POBLACION Y
PROBLEMA OBIETIVO HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA MUESTRA
¢Coémo influye el Coaching Determinar la influencia del El Programa de Coaching Personal Disefio: Poblacion:
Personal en la percepcién de Coaching Personal en la influye la percepcidon de la organizacion Experimental 187
la organizacion de puntos de  percepcidn de la organizacién de de puntos de vacunacidn con personal
vacunacion con personal de puntos de vacunacién con de Prefectura del Cantén Santa Elena, Tipo: Muestra:
Prefectura del Cantdén Santa personal de Prefectura del 2021. . Cuasiexperimental 20
Elena, 20217 Cantén Santa Elena, 2021. ) Varlab‘Ie
independiente Enfoque: Tipo de
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS Coaching Cuantitativo muestreo
e (Cual es la influencia del eEstablecer la influencia del eEl Programa de Coaching Personal personal Muestr.elo .no
. . . probabilistico
Programa de Coaching Programa de Coaching Personal mejora el control de las fases de or
Personal en la percepcion  en el control de las fases de  vacunacion en los puntos de Variable convzniencia
del control de las fases de  vacunacidn que se realiza en los  vacunacidn con personal de Prefectura dependiente del autor
Vacunacidn que se realiza puntos de vacunacioén. del Cantén Santa Elena, 2021. Organizacién de
en los puntos de eEstimar la influencia del eEl Programa de Coaching Personal -
- . . . los puntos de Criterios de
vacunacion? Programa de Coaching Personal mejora el proceso de vacunacion con vacunacion inclusién
e (Cual es la influencia del en el proceso de vacunacion. personal de Prefectura del Cantdn
. . . Personal que
Programa de Coaching eEvaluar la influencia del Santa Elena, 2021. Unidad de firma el
Personal en la percepcion  Programa de Coaching Personal e El Programa de Coaching Personal slisi o
del proceso de vacunaciéon?  en la percepcién de la atencidn mejora la percepcion de la atencion al analsis consentimiento
P _ cion: percep Jora la percep Personal de informado
¢Cudl es la influencia del  al usuario. usuario con personal de Prefectura del Prefectura

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION TECNICA/
VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADOR ESCALAS INSTRUMENT
OPERACIONAL 0
También conocido como “Life
. . El Programa de
Coaching”, consiste en un .
- Coaching Personal es un
proceso de auto - conocimiento y .
proceso que permite
desarrollo personal que ) .
. mejorar las aptitudes y
contribuye a fomentar la s e L
. S habilidades especificas e Automotivacion
Variable automotivacion, el desarrollo de . .
. . . , individuales, para un L e Autoconfianza
independiente: la autoconfianza, asi como una ) o Auto — conocimientoy )
. . . mejor desempefio en e Autoestima
Coaching sana autoestima, aplicada tanto o desarrollo personal i
. una organizacion, en e Relaciones
personal en las relaciones personales, . .
. L. este caso, se aplica al interpersonales
como en cualquier otro dmbito.
. personal de las
Aqui coincide la persona que . e
. diferentes instituciones
contrata el servicio con la que ue laboran
desarrolla el proceso. (ASESCO, coo(:dinadamente
2018, pag. 31)*
Percepcién del control Ordinal Técnica:
Se define como punto de de las Fases de e Fiabilidad 1 = Totalmente Encuesta
. . Los puntos de o
vacunacion al establecimiento . vacunacion en desacuerdo
X . vacunacion son lugares
doénde se realiza el proceso de . By e Capacidad de 2=En Instrumento:
. L . estratégicos de Percepcion del . .
Variable vacunacion, el mismo que debe concentracion masiva de » respuesta desacuerdo Cuestionario
dependiente:  ser seleccionado de acuerdo con proceso de vacunacion e Seguridad 3 = Ni de acuerdo

Organizacion de
los puntos de
vacunacion

el espacio fisico, tomando en
consideracion la poblacion que se

ha planificado con base a las
fases de vacunacion establecidas

para el cumplimiento de los
objetivos. (MSP, 2021, pag. 68)**

Fuente: Elaboracion propia

personas para
inmunizacidn, en este
caso se han
implementado para la
vacunacion contra el
covid-19.

e Relacién laboral  nien desacuerdo

Percepcién de la
atencion al usuario

4 = De acuerdo
5 = Totalmente
de acuerdo

e Empatia
e Motivacion

Percepcién de la
organizacién del

ecnarin ficirn

* ASESCO. (2018). El Coaching se hace mayor. El libro blanco del Coaching. Espaiia: Editorial Circulo Rojo.
** MSP. (2021). Plan de vacunacion 9/100. Instructivo para el funcionamiento logistico de las estrategias de vacunacion para el plan de vacunacion contra covid-19. Version 3. Quito:

Ministerio de Salud Publica.

e Elementos
tangibles



RECOLECCION DE DATOS EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CUESTIONARIO

Anexo 3. Instrumento de recoleccidn de datos
INFORMACION GENERAL

Saludos, soy Baque Alejandro Walter, Licenciado en Enfermeria, me encuentro realizando el Programa de Posgrado de la
Maestria en Gestidon de los Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo con sede en la ciudad de Piura, Peru. Estoy
realizando un experimento acerca de: Programa de Coaching Personal y su influencia en la percepcién de la organizacion
de puntos de vacunacion MSP/Prefectura, Cantén Santa Elena, 2021; por lo que agradezco los 15 minutos que le tomara
responder la presente encuesta que consta de dos partes; la primera parte, consiste en recabar datos personales sobre
usted, mientras que la segunda se trata de preguntas sobre el control de las fases de vacunacidn, el proceso de vacunacion,
percepcion de la atencidn al usuario y la organizacion del espacio fisico.

Por tal motivo, le solicito que responda de la forma mas real posible, ya que los datos que proporcionara el estudio
permitiran determinar la influencia del Programa de Coaching Personal en la percepcion de la organizacién de los puntos
de vacunacion del Cantdn Santa Elena, con el fin de mejorar dicho aspecto. No existen preguntas buenas ni malas. Lo que
interesa es su opinién sobre los temas mencionados. Es importante que responda todas las preguntas sin dejar casilleros
en blanco. Los resultados de este cuestionario son estrictamente confidenciales, no sera accesible a otras personas, por lo
gue se garantiza el anonimato en el estudio

Datos personales:

Sexo Hombre ( ) Mujer ( )

Edad <20( ) 20-39( ) 40-64 () >64() |
Educacion Primaria( )| Secundaria( ) Superior ( )

Estado civil Casado ( ) Soltera( )| Unidn libre () Separado/divorciado ( ) |
Cargo Administrativo ( ) Operativo ( )

Instrucciones: A continuacion, se plantean items que indicardn en qué medida concuerda segun su punto de vista con las
siguientes afirmaciones; se distinguen de acuerdo con los siguientes niveles:

1 =Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Dimension: Control de las Fases de vacunacion
N° . . 1123 |4)|5
Indicador: Fiabilidad

1 ¢El punto de vacunacién brinda informacién oportuna a los usuarios acerca
de la disponibilidad de las vacunas?

2 ¢Cuando un usuario tiene un problema, tienen un sincero interés en

resolverlo?

3 ¢Cudando inicié la labor en los puntos de vacunacién lo hizo bien por primera
vez?

4 ¢El punto de vacunacién brinda el servicio de la vacunacién de manera
oportuna?

5 ¢Los coordinadores se aseguran de que los registros sean libres de error?
6 ¢La poblacion a vacunar es especifica a la fase de vacunacion en que se
encuentra?

7 ¢El servicio de la vacunacion es brindado en jornadas con el tiempo
apropiado para cubrir la demanda?
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N° Dim_ensién: Proce:so de Vacunacion 11213]als
Indicador: Capacidad de respuesta
8 ¢éLos trabajadores del punto de vacunacién nunca estan demasiado ocupados
para ayudar a los pacientes?
9 ¢éLos coordinadores de los puntos de vacunaciéon mantienen informados a los
usuarios respecto a cuando se ejecutara la inoculacidn y qué bioldgicos se
administrara?
10 | ¢La atencion en el punto de vacunacion es un servicio rapido?
11 | ¢Estadn dispuestos a ayudar a los pacientes trabajando en equipo?
12 | (Los trabajadores del punto de vacunacion tienen el nivel de conocimiento
para responder a las preguntas de los pacientes?

Indicador: Seguridad
13 | ¢La seguridad de los trabajadores es mas importante que la seguridad de los
pacientes?
14 | ¢El comportamiento de los trabajadores influye confianza en los usuarios?
15 | ¢El usuario se siente seguro durante el proceso de vacunacion?
16 | ¢Junto a sus compaiieros, son corteses de manera constante con los
pacientes?

Indicador: Relacion laboral

17 | ¢Los factores interpersonales entre trabajadores afectan el proceso de la
vacunacion?

18 | ¢Las relaciones con sus compafieros son buenas?

19 | ¢Los altercados no se originan por motivos evitables?

20 | ¢El proceso de vacunacion es un trabajo articulado multidisciplinario y
multisectorial, donde todos persigan los mismos objetivos?

21 | (El trabajo sin armonia optimizaria el proceso de vacunacién?

22 | ¢No hace falta tomar medidas respecto a la organizacién de horarios,
designacién de brigadas, derivacion del talento humano por necesidad?
23 | ¢Lla organizacion de los puntos de vacunacién no tiene ninguna necesidad de
mejoria?

Dimension Percepcion de la atencidn al usuario
Indicador: Empatia
24 | (Se brinda atencidn individualizada a los usuarios?
25 | ¢la atencidn que da al usuario es humanizada e integral?
26 | ¢Como trabajador del punto de vacunacién, se preocupa de los intereses de
los clientes?
27 | (Entiende las necesidades especificas de los usuarios?
28 | ¢Los puntos de vacunacién tienen horarios de atencidn convenientes para los
pacientes?

Indicador: Motivacion

29 | ¢{No es importante aprender cosas nuevas y desarrollar nuevas destrezas?
30 | ¢No es fundamental disponer de ingresos regulares?

31 | ¢Prefiere tener una relacidn estrecha con los compafieros de trabajo?

32 | ¢lavaloracidn que tienen los demas sobre mi es mas importante que la
opinién de mi mismo?

33 | ¢Prefiere este trabajo debido a que implica establecer contacto con los
pacientes o compafieros de trabajo?

34 | iLe esindiferente que alguien intente atribuirse el mérito de algo que ha
conseguido?

35 | ¢Nole motiva llegar tan lejos como pueda, ni encontrar sus propios limites?
36 | ¢{No es importante formar parte de un grupo de trabajo unido para la
consecucién de objetivos?
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37 | éLos logros laborales proporcionan una importante sensacién de
autorrespeto?
38 | (Prefiere hacer cosas que sabe hacer bien en lugar de intentar hacer cosas
nuevas, cumplir otras funciones?

Dimension Organizacion del espacio Fisico

Indicador: Elementos tangibles

39 | ¢El punto de vacunacién puede mejorar en el equipamiento apropiado para
su funcionamiento?
40 | ¢(lasinstalaciones fisicas del punto de vacunacién son adecuadas para el
proceso?
41 | ¢los trabajadores del punto de vacunacion se ven pulcros?
42 | iExisten todos los insumos necesarios para el proceso de la vacunacion?

No

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 4: Célculo del tamafio de la muestra

Tabla 19.

Calculo del Tamarfo de la Muestra

Poblaciéon

Talento humano

Instituciones Total

Personal de Personal de
Prefectura Municipalidad

Muestra

Talento humano

34 85 187
Instituciones Total
Personal del Personal de
Prefectura
10 20

Fuente: Elaboracién propia

Muestreo

El tipo de muestreo utilizado es el no probabilistico por conveniencia, dado que se seleccion6 a
20 personas. Tanto el personal de MSP como el de Prefectura cumplen roles operativos y
administrativos, de modo que se selecciona tanto para grupo control y experimental 10
trabajadores con roles administrativos y 10 con funciones operativas que se distribuyen

equitativamente al azar tanto para el grupo experimental como para el grupo control.
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Anexo 5: Validez de los instrumentos de recoleccion de datos

TIiTULO DE LA TESIS: Coaching Personal y la organizacién de puntos de vacunacién con personal de Prefectura del Cantén Santa Elena, 2021.

i\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CRITERIOS DE EVALUACION

OPCION DE
RESPUESTA OBSERVACION Y/O
RELACION RELACION RELACION ENTRE | RELACION ENTRE | RECOMENDACIONES
DIMENSION INDICADOR ITEMS o ENTRE LA ENTRE LA EL INDICADOR Y ELITEM Y LA
j VARIABLEY | DIMENSION EL ITEM OPCION DE
S § LA YEL RESPUESTA
s 3 3 | DIMENSION INDICADOR
3 b 3| SI| NOJ sl NQp Sl NO Sl NO
el c (3]
o slelgl [
[ P o [
. HHEEE
< el 31 & 8| €
g sl 5| 3 °| =
> el Szl &1 2
Percepcion del * Capacidad de  [¢Los trabajadores del punto de vacunacion
roceso de respuesta nunca estan demasiado ocupados para X X X X
P ) ayudar a los pacientes?
E \(at(:unaql’on ¢ Los coordinadores de los puntos de
<[Es una intervencion que - . :
S]consiste en administrar vacunacion mantienen |nf9rmados a los ,
&luna vacuna a un individuo, clientes con respecto a cuando se ejecutara I3 X X X X
3 Comprlende indéczdgres inoculacion y qué bioldgicos se
.. ©Jcomo la capacida e ini -4
% z respuesta que tiene el admm's”éra' -
& Olequipo para desempefiar ¢ La atencion en el punto de vacunacion es X X X X
T Qflas func[o'nes, asi como la un servicio rapido?
g S|percepcion de la seguridad — -
@ 2]que brinda el proceso de ¢ Estan dispuestos a ayudar a los pacientes X X X X
by ‘8Jvacunacion; asimismo, estg trabajando en equipo?
S ofinmerso la relacién laboral - - —
© Sy lainfluencia que tiene en ¢_Los traba!adores del punto de vacunacion
& G|l proceso; en este tienen el nivel de conocimiento para X X X X
g[contexto se aplica para la responder a las preguntas de los pacientes?
Nllinmunizacién de vacunas N " " " n
Slcontra el covid-19 y Ia e Seguridad ¢ La seguridad de los trabajadores es mas
© n .
9| nmunizacion a nifios |mp.ortant?e que la seguridad de los X X X X
o menores de 5 afios con paCIenteS'
esquemas de captacion ¢ El comportamiento de los trabajadores X X X X
tempranay tardia. Estas influye confianza en los usuarios?
intervenciones involucran - - -
a todo un equipo de salud ¢ El usuario se siente seguro durante el X X X X
proceso de vacunaciéon?
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conformado por
profesionales de multiples
disciplinas y personal que
cumple funciones
especificas.

¢Junto a sus compafieros, son corteses de
manera constante con los pacientes?
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X

e Relaciéon
laboral

¢ Los factores interpersonales entre
trabajadores afectan el proceso de la
vacunacion?

¢ Las relaciones con sus compafieros son
buenas?

¢ Los altercados no se originan por motivos
evitables?

¢ El proceso de vacunacion es un trabajo
articulado multidisciplinario y multisectorial,
donde todos persigan los mismos objetivos?

¢ El trabajo sin armonia optimizaria el
proceso de vacunaciéon?

¢ No hace falta tomar medidas respecto a la
organizacion de horarios, designacion de
brigadas, derivacion del talento humano por
necesidad?

¢ La organizacion de los puntos de
lvacunacidn no tiene ninguna necesidad de
mejoria?

Percepcion de la
organizacion del

espacio fisico

Esta variable hace
referencia al orden del
lugar donde se realiza el
proceso de vacunacion,
comprende la adecuacion
de los establecimientos,
cumpliendo las normas
basicas de saneamiento y
los insumos apropiados

e Elementos
tangibles

¢ El punto de vacunacidn puede mejorar en
el equipamiento apropiado para su
funcionamiento?

¢ Las instalaciones fisicas del punto de
vacunacion son adecuadas para el proceso?

¢ Los trabajadores del punto de vacunacion
se ven pulcros?

¢ Existen todos los insumos necesarios para
el proceso de la vacunacién?

Percepcion de la

atencion al usuario
Esta dimensién refleja la
apreciacion que el
trabajador tiene sobre la

e Empatia

¢ Se brinda atencidn individualizada a los
usuarios?

¢ La atencidn que da al usuario es
humanizada e integral?

¢ Como trabajador del punto de vacunacion,

se preocupa de los intereses de los clientes?
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atencion que brinda al
paciente, es una forma de
levaluacion autocritica
donde el trabajar evalua su
actuacion mas que todo en
la parte humana; ademas,
hace referencia a la
motivacién que tiene el
trabajador al momento de
brindar la atencién en los
puntos de vacunacién.

¢ Entiende las necesidades especificas de los
usuarios?

X

¢ Los puntos de vacunacion tienen horarios
de atencidn convenientes para los
pacientes?

e Motivacién

¢ No es importante aprender cosas nuevas y
desarrollar nuevas destrezas?

¢ No es fundamental disponer de ingresos
regulares?

¢ Prefiere tener una relacion estrecha con
los comparieros de trabajo?

¢ La valoracidn que tienen los demas sobre
mi es mas importante que la opinion de mi
mismo?

¢ Prefiere este trabajo debido a que implica
establecer contacto con los pacientes o
compaiieros de trabajo?

i Le es indiferente que alguien intente
atribuirse el mérito de algo que ha
conseguido?

i No le motiva llegar tan lejos como pueda,
ni encontrar sus propios limites?

i No es importante formar parte de un
grupo de trabajo unido para la consecucion
de objetivos?

¢ Los logros laborales proporcionan una
importante sensacidn de autorrespeto?

¢ Prefiere hacer cosas que sabe hacer bien
en lugar de intentar hacer cosas nuevas,
cumplir otras funciones?

Percepcion del
control de las
fases de

vacunacion
El control de las fases de
\vacunacion hace referencia
a la fiabilidad, donde esta

o Fiabilidad

¢ El punto de vacunacion brinda informacion
oportuna a los usuarios acerca de la
disponibilidad de las vacunas?

¢ Cuando un usuario tiene un problema,
tienen un sincero interés en resolverlo?

¢ Cudndo inicid la labor en los puntos de
vacunacién lo hizo bien por primera vez?

¢ El punto de vacunacién brinda el servicio

de la vacunacion de manera oportuna?
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involucrado que el proceso ¢ Los coordinadores se aseguran de que los X X X X
de vacunacién en los registros sean libres de error?

puntos e_spec_lflfcos ., ¢ La poblacion a vacunar es especifica a la X X X X
proporcione informacion fase de vacunacion en que se encuentra?

certera acerca de la — - -

organizacion local de ¢ El servicio de la vacunacidn es brindado en

acuerdo a la fase de jornadas con el tiempo apropiado para X X X X
vacunacion en que se cubrir la demanda?

encuentre.

>
_
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

VALIDACION DE INSTRUMENTO
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“Escala Valorativa de la Organizacion de Puntos de Vacunacion con personal de Prefectura del Cantén Santa Elena, 2021”

OBIJETIVO: Conocer la escala que presenta la organizacion de los Puntos de Vacunacién con personal de
Prefectura del Cantén Santa Elena, 2021.

DIRIGIDOA: Personal que labora en los puntos de vacunacién del Cantdn Santa Elena.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:

FARINO CORTEZ JUAN ENRIQUE

DOCTOR EN CIENCIAS DE LA SALUD

Muy Alto

Alto

Medio Bajo

Muy Bajo

X

S

.

— *@/\“‘*‘/M’“

FIRMA

VALUADOR
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TITULO DE LA TESIS: Coaching Personal y la organizacién de puntos de vacunacién con personal de Prefectura del Cantén Santa Elena, 2021.

CRITERIOS DE EVALUACION

OPCION DE
RESPUESTA OBSERVACION Y/O
RELACION RELACION RELACION ENTRE RELACION ENTRE | RECOMENDACIONES
DIMENSION INDICADOR ITEMS ° ENTRE LA ENTRE LA EL INDICADOR Y ELITEM Y LA
el z Z
5 VARIABLEY | DIMENSION ELITEM OPCION DE
$ ] LA YEL RESPUESTA
% § _g DIMENSION INDICADOR
3 S 51 SI| NO| sl NQOp Sl NO Sl NO
] = ®
u slelgl |3
o ol o] 51 o] &
< HEEEE
o gl o] °|l 2| £
< © 3 Il = ©
> ] I = =
e e Capacidad de ¢ Los trabajadores del punto de vacunacion
ercepcion ade
roceso de respuesta nunca estan demasiado ocupados para X X X X
P . ayudar a los pacientes?
vacunacion ¢ Los coordinadores de los puntos de
Es una intervencion que vacunacién mantienen informados a los
consiste en administrar una
S Ivacuna a un individuo, clientes con respecto a cuando se ejecutara I3 X X X X
'S |comprende indicadores inoculacion y qué bioldgicos se
< como la capacidad de administrara?
O [respuesta que tiene el — —
» S |equipo para desempefiar ¢ La atencion en el punto de vacunacion es X X X X
£ e las funciones, asi como la un servicio rapido?
.2 7 |percepcién de la seguridad — -
T Qlque brinda el proceso de ¢ Estan dispuestos a ayudar a los pacientes X X X X
& § |vacunacion; asimismo, estd trabajando en equipo?
o Qlf i4 . —
€ o finmerso la relacion laboral ¢ Los trabajadores del punto de vacunacion
o 0oy lainfluencia que tiene en . ; -
S o fel proceso; en este tienen el nivel de conocimiento para X X X X
2 2 [contexto se aplica para la responder a las preguntas de los pacientes?
> 18 [Inmunizacion devacunas  ["e Seguridad ¢ La seguridad de los trabajadores es mas
& contra el covid-19y la , )
2 linmunizacion a nifios importante que la seguridad de los X X X X
@ [menores de 5 afios con pacientes?
S fesgnuper;nr?:ysjfaiz?gégls?gs ¢ El comportamiento de los trabajadores X X X X
intervenciones involucran a influye confianza en los usuarios?
todo un equipo de salud ¢ El usuario se siente seguro durante el
conformado por - q . f X X X X
profesionales de multiples proceso de vacunacion:
disciplinas y personal que ¢Junto a sus compafieros, son corteses de X X X X
cumple funciones manera constante con los pacientes?
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especificas.

e Relaciéon
laboral

¢ Los factores interpersonales entre
trabajadores afectan el proceso de la
vacunacién?
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¢ Las relaciones con sus compafieros son
buenas?

¢ Los altercados no se originan por motivos
evitables?

¢ El proceso de vacunacion es un trabajo
articulado multidisciplinario y multisectorial,
donde todos persigan los mismos objetivos?

¢ El trabajo sin armonia optimizaria el
proceso de vacunaciéon?

¢ No hace falta tomar medidas respecto a la
organizacion de horarios, designacion de
brigadas, derivacion del talento humano por
necesidad?

¢ La organizacion de los puntos de
lvacunacidn no tiene ninguna necesidad de
mejoria?

Percepcidn de la
organizacion del

espacio fisico

Esta variable hace
referencia al orden del
lugar donde se realiza el
proceso de vacunacion,
comprende la adecuacion
de los establecimientos,
cumpliendo las normas
basicas de saneamiento y
los insumos apropiados

e Elementos
tangibles

¢ El punto de vacunacién puede mejorar en
el equipamiento apropiado para su
funcionamiento?

¢ Las instalaciones fisicas del punto de
vacunacion son adecuadas para el proceso?

¢ Los trabajadores del punto de vacunacién
se ven pulcros?

¢ Existen todos los insumos necesarios para
el proceso de la vacunacién?

Percepcion de la

atencion al usuario
Esta dimensidn refleja la
apreciacion que el
trabajador tiene sobre la
atencion que brinda al
paciente, es una forma de

e Empatia

¢ Se brinda atencidn individualizada a los
usuarios?

¢ La atencidn que da al usuario es
humanizada e integral?

¢ Como trabajador del punto de vacunacidn,
se preocupa de los intereses de los clientes?

¢ Entiende las necesidades especificas de los

usuarios?
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levaluacién autocritica
donde el trabajar evalda su
actuacion mas que todo en
la parte humana; ademas,
hace referencia a la
motivacién que tiene el
trabajador al momento de
brindar la atencién en los
puntos de vacunacién.

¢ Los puntos de vacunacion tienen horarios
de atencidn convenientes para los
pacientes?

e Motivacién

¢ No es importante aprender cosas nuevas y
desarrollar nuevas destrezas?

¢ No es fundamental disponer de ingresos
regulares?

¢ Prefiere tener una relacion estrecha con
los comparieros de trabajo?

¢ La valoracidn que tienen los demas sobre
mi es mas importante que la opinion de mi
mismo?

¢ Prefiere este trabajo debido a que implica
establecer contacto con los pacientes o
compaiieros de trabajo?

¢ Le es indiferente que alguien intente
atribuirse el mérito de algo que ha
conseguido?

i No le motiva llegar tan lejos como pueda,
ni encontrar sus propios limites?

i No es importante formar parte de un
grupo de trabajo unido para la consecucion
de objetivos?

¢ Los logros laborales proporcionan una
importante sensacidn de autorrespeto?

¢ Prefiere hacer cosas que sabe hacer bien
en lugar de intentar hacer cosas nuevas,
cumplir otras funciones?

Percepcion del
control de las fases

de vacunacion
El control de las fases de
lvacunacion hace referencia
a la fiabilidad, donde esta
involucrado que el proceso
de vacunacién en los
puntos especificos
proporcione informacion

o Fiabilidad

¢ El punto de vacunacion brinda informacion
oportuna a los usuarios acerca de la
disponibilidad de las vacunas?

¢ Cuando un usuario tiene un problema,
tienen un sincero interés en resolverlo?

¢ Cudndo inicid la labor en los puntos de
lvacunacion lo hizo bien por primera vez?

¢ El punto de vacunacién brinda el servicio
de la vacunacion de manera oportuna?

¢ Los coordinadores se aseguran de que los
registros sean libres de error?
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certera acerca de la
organizacion local de
lacuerdo a la fase de

acunacién en que se
encuentre.
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¢ La poblacidn a vacunar es especifica a la X
fase de vacunacion en que se encuentra?

i El servicio de la vacunacidn es brindado en

jornadas con el tiempo apropiado para X
cubrir la demanda?

FI%MA DEL EVALUADQ\R
- ~-~’”"‘/
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

VALIDACION DE INSTRUMENTO

i\|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Escala Valorativa de la Organizacién de Puntos de Vacunacion con personal de Prefectura del Cantdn Santa Elena, 2021”

OBIJETIVO: Conocer la escala que presenta la organizacion de los Puntos de Vacunacion con personal de
Prefectura del Cantén Santa Elena, 2021.

DIRIGIDOA: Personal que labora en los puntos de vacunacién del Cantdn Santa Elena.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:

ALICIA GABRIELA CERCADO MANCERO

DOCTORA EN CIENCIAS DE LA SALUD

Muy Alto

Alto

Medio Bajo

Muy Bajo

X

7

e e

F

RMA DEL

EVALUADOR
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TiTULO DE LA TESIS: Coaching Personal y la organizacién de puntos de vacunacién con personal de Prefectura del Cantén Santa Elena, 2021.

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA OBSERVACION
i RELACIO |RELACION RELACION RELACION Y/O
DIMENSION INDICADOR ITEMS NENTRE |ENTRELA ENTRE EL ENTREEL ITEM |RECOMENDACION
g LA DIMENSIO INDICADOR Y Y LA OPCION ES
3 VARIABLE N EL ITEM DE
3 8 Y LA Y EL RESPUESTA
g )
aé 3 13 D||\/|ENNs|o INDICADOR
c 0]
" g 1 g SN[ st{N] st | NO| SI|] NO
| sl2lsl |2 o) O
m ol Bl o
< 2l 3l gl =| 2
x SR EE
< | B B I
> el &l z| &l e
Percepcié n del e Capacidad de | Los trabajadores del punto de vacunacién
q respuesta nunca estan demasiado ocupados para X X X X
pl’OCGSO. € ayudar a los pacientes?
vacunacion ¢ Los coordinadores de los puntos de
c Egng?s%énéﬁr\égrrﬁr?igt?:re vacunacion mantienen informados a los X X X X
?g Una vacuna a un clientes con respecto a cuando se ejecutara
S lindividuo, comprende la in_oc_ulacig')n y qué bioldgicos se
3 [indicadores como la administrara?
o g Cﬁg‘at%%%de?gc;ﬁfppouggtr% ¢La ate_n(_:ic')q en el punto de vacunacion es X X X X
% % esempeﬁar |,as un servicio rapldO?
% é Luer;ggggghagé ‘f;’ mo la ¢ Estan dispuestos a ayudar a los pacientes X X X X
o 3|seguridad que brinda el trabajando en equipo?
S gg?r%?ssr% gee\é?glijr?r?wgros% ¢ Los trabajadores del punto de vacunacion X X X X
S wlla relacion laboral y la tienen el nivel de conocimiento para
2 'g influencia que tiene en el responder a las preguntas de los pacientes?
‘>° G [proceso; en este « Seguridad ¢ La seguridad de los trabajadores es X
g Jcontexto se aplica para mas importante que la seguridad de los X X X
N [la Inmunizacion dle q pacientes?
€ Jvacunas contra el covid- - . .
S119'y la Inmunizacién a ¢ El comportamiento de los tra.bajf;adores X X X X
S Jnifios menores de 5 influye confianza en los usuarios?
gggfag%?]?gﬁqupﬁgﬁasfe ¢ El usuario se siente seguro durante el X
tardia. Estas proceso de vacunacion? X X X
intervenciones X =
involucran a todo un ¢ Junto a sus comparieros, son cqrteses? X X X X
equipo de salud de manera constante con los pacientes?
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Confformadlo p%r e Relacion ¢ Los factores interpersonales entre
profesionales de ;
multiples disciplinas y laboral trabajad(_)’re’s) afectan el proceso de la X
Pers_onal que cumple vacunacion
unciones especificas. ¢ Las relaciones con sus comparieros X
son buenas?
¢ Los altercados no se originan por
motivos evitables? X
¢ El proceso de vacunacion es un trabajo
articulado multidisciplinario y X
multisectorial, donde todos persigan los
mismos objetivos?
¢ El trabajo sin armonia optimizaria el X
proceso de vacunacion?
¢ No hace falta tomar medidas respecto
a la organizacion de horarios, X
designacién de brigadas, derivacion del
talento humano por necesidad?
¢ La organizacion de los puntos de
\vacunacion no tiene ninguna necesidad X
de mejoria?
=) ion de | ¢ Elementos ¢ El punto de vacunacion puede mejorar
ercepcm‘n' €la tangibles en el equipamiento apropiado para su X
organizacion del funcionamiento?
EstpaC_l%lflr?ICO ¢ Las instalaciones fisicas del punto de
Sta variable hace vacunacion son adecuadas para el X
referencia al orden del roceso?
lugar donde se realiza el p —
proceso de vacunacion, ¢ Los trabajadores del punto de
comprende la \vacunacion se ven pulcros? X
adecuacion de los - - -
establecimientos, ¢ Existen todos los insumos necesarios
cumpliendo las normas para el proceso de la vacunacion? X
|basicas de saneamiento
y los insumos
apropiados
Percepcién de la e Empatia Ic',Se brinda zil)tencién individualizada a X
.. . 0S Usuarios?
atencidn al usuario La atencid Jaal -
Esta dimension refleja la ﬁu;aanei;;(;%neq;?e a:aallr)usuarlo es X
apreciacion que el - gra
trabajador tiene sobre la ¢ Como t.rgbajador del punto de X
vacunacion, se preocupa de los
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atencion que brinda al intereses de los clientes?
paciente, es una forma de _ _ —
levaluacion autocritica ¢ Entiende las necesidades especificas X
donde el trabajar evaltia su de los usuarios?
actuacién mas que todo en ¢, Los puntos de vacunacion tienen
la parte humana; ademas, horarios de atencién convenientes para X
hace referencia a la los pacientes?
motivacion que tiene el ¢ Motivacion ¢ No es importante aprender cosas X
trabajador al momento de huevas y desarrollar nuevas destrezas?
brindar la atencion en los N fond PR 3
puntos de vacunacion. ¢NO €s Tundamental disponer de X
ingresos regulares?
¢ Prefiere tener una relacion estrecha X
con los comparieros de trabajo?
¢ La valoracion que tienen los demas
sobre mi es méas importante que la X
opinién de mi mismo?
¢ Prefiere este trabajo debido a que
implica establecer contacto con los X
pacientes o compafieros de trabajo?
¢ Le es indiferente que alguien intente
atribuirse el mérito de algo que ha X
conseguido?
¢ No le motiva llegar tan lejos como X
pueda, ni encontrar sus propios limites?
¢ No es importante formar parte de un
grupo de trabajo unido para la X
consecucion de objetivos?
¢,Los logros laborales proporcionan una X
importante sensacion de autorrespeto?
¢ Prefiere hacer cosas que sabe hacer
bien en lugar de intentar hacer cosas X
nuevas, cumplir otras funciones?
., ¢ Fiabilidad ¢ El punto de vacunacion brinda
Percepcion del informacién oportuna a los usuarios X
control de las acerca de la disponibilidad de las
\vacunas?
fases de i — =
g ¢, Cuando un usuario tiene un problema,
vacunacion tienen un sincero interés en resolverlo? X
El control de las fases de - —
\yacunacion hace referencia C,Cuandq'lnlmo !a Iabpr en los puntos de
a la fiabilidad, donde esta vacgnamon lo hizo bien por primera X
vez”




RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO

involucrado que el proceso
de vacunacion en los
puntos especificos
proporcione informacion
certera acerca de la
organizacion local de
acuerdo a la fase de
\vacunacion en que se
lencuentre.
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¢El punto de vacunacion brinda el
servicio de la vacunaciéon de manera
oportuna?

¢,Los coordinadores se aseguran de que
los registros sean libres de error?

¢ La poblacién a vacunar es especifica a
la fase de vacunacién en que se
encuentra?

¢ El servicio de la vacunacion es
brindado en jornadas con el tiempo

apropiado para cubrir la demanda?

74>
s

-
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VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Escala Valorativa de la Percepcidén de la organizacidon de Puntos de Vacunacién con personal de Prefectura del Cantén
Santa Elena, 2021”

OBIJETIVO: Conocer la escala que presenta la percepcion de la organizacién de los Puntos de
Vacunacion con personal de Prefectura del Cantdn Santa Elena, 2021.

DIRIGIDOA: Personal que labora en los puntos de vacunacién del Cantdn Santa Elena.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ZORRILLA GONZALEZ MEIBY CAROLINA
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
VALORACION:
Muy Alto| Alto Medio Bajo Muy Bajo
X

NLA/ {
FIRMA DEL EV ADOR




RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Titulos del SENESCYT de expertos

Experto: Farifio Cortez Juan Enrique

Nombres: FARINO CORTEZ JUAN ENRIQUE
Género:  MASCULINO
Nacionalidad: ECUADOR
Titulo(s) de cuarto nivel o posgrado
Institucidn de N
Titulo Educacidn Tipo Reconocido Por m——— Fecha de Registro Observacion
Superior a
DIPLOMA UNIVERSIDAD
SUPERIOR EM TECHICA )
GESTION DEL PARTICULAR DE Macional 1031-09-690707 2008-04-14
TALENTO HUMANG  LOJA
MAGISTER EN UNIVERSIDAD
GERENCIAY TECHICA )
T e R DE Macional 1031-12-86025252 2012-10-23
EDUCACIONAL LOJA
“TITULD DE
DOCTOR O PHD
VALIDO PARA EL
DOCTOR EN E:g‘:z:i':’:imR EJERCICIO DE LA
CIENCIAS DE LA DE SAN MARGOS Exranjero 6041136778 2018-12-13 DOCENCIA,
SALUD UNMSM ) INVESTIGACION ¥
GESTION EN
EDUCACION
SUPERICR”
Experto: Cercado Mancero Alicia Gabriela
S
Nombres: CERCADO MANCERO ALICIA GABRIELA
Género:  FEMENINO
Nacionalidad: ECUADOR

Titulo(s) de cuarto nivel o posgrado

. Institucion d - = - - - e
Titulo - |.|:(|:|or| e. Tipo Reconocido Por Ndimero de Registro Fecha de Registro DObservacion
Educacion Superior

ESFECIALISTAEM
SALUD COMUNITARIA

MAESTER EM SALUD
COMUMITARIA

DIPLOMA SUPERIOR
EM CURRICULD POR
COMFETENCIAS

MAGISTER EM
DOCENCIAY
CURRICULD

DOCTORAEN
CIEMCIAS DE LA
SALUD

UNIVERSIDAD DE

GUAYAQUIL

UNIVEREIDAD DE
GUAYAQUIL

UNIVERSIDAD
TECNICADE AMBATD

UNIVERSIDAD
TECMICADE
BABAHOYO

UNIVERSIDAD
MACIONAL MAYOR DE
SAN MARCOS -
URNMSM

Nacional

Macional

Nacional

Macional

Extranjaro

1006-02-50025

1006-02-80053

1010-08-584553

1013-07-584370

G041145445

2002-05-27

2002-05-27

2009-07-02

2007-07-10

2018-07-23

“TITULO DE DOCTOR
O PHD VALIDO PARA
ELEJERCICIODELA
DOCENCIA
INVESTISACION ¥
GESTION EN
EDUCACION
SUFERIOR
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Experta: Zorrilla Gonzalez Meiby Carolina

ZORRILLA GONZALEZ
Nombres:
MEIBY CAROLINA
Género: FEMENINO
Nacionalidad: ECUADOR
Titulo(s) de cuarto nivel o posgrado
Institucion
de Reconocido Numero de Fecha de .
Btulo Educacion e Por Registro Registro Obseacice
Superior
MAESTRA
EN
GESTION UNIVERSIDAD
DE LOS CESAR Extranjero 6043188453 2021-11-12
SERVICIOS VALLEJO
DE LA
SALUD
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Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos

Tabla 20.
Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-0lkin de adecuacidn de muestreo 613
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 71,6749
Bartlett
ql B
Sig. =001

Fuente: Base de datos

La tabla 20 muestra los resultados de la Prueba KMO dejaron un resultado de ,613
por tal motivo se interpreta que el analisis factorial del cuestionario es muy bueno,
asimismo, la prueba de esfericidad de Bartlett generd un Chi-cuadrado aproximado
de 71,579 con una significancia <,001 por lo tanto indica que las preguntas del

instrumento estan correlacionadas y tienen significancia.

Tabla 21.

Varianza total explicada

Autovalores iniciales Sumas de cargas al cuadrado de |a extraccidn
Componente Total % devarianza % acumulado Total % devarianza % acumulado
1 3,126 78151 78,151 3,126 78151 78,151
2 G637 15830 94,081
3 201 5,031 98112
4 036 ,Baa 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
Fuente: Base de datos
En la tabla 21 se observan los datos de la varianza total explicada realizada
mediante el andlisis factorial para medir la variable dependiente organizacién de
puntos de vacunacion por medio de las cuatro dimensiones del estudio, resultd una
varianza de 78,151%; por ende se interpreta que el instrumento explica la

variabilidad de esta variable.
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Tabla 22.

Coeficiente de correlacion de Pearson

EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ORGANIZACIO PERCEPCION  ORGANIZACIO
M DE LOS CONTROL DE DE LA N DEL
PUNTOS DE FASESDE  PROCESODE  ATENCION AL ESPACIO
VACUNACION  VACUMNACION  VACUNACIGN USUARIO Fisico
ORGANIZACION DE LOS  Correlacion de Pearsan 1 a7e” 996 g92” 928"
\PI:JSJSEC?CE)N Sig. (bilateral) <,001 <001 <001 <001
N 10 10 10 10 10
CONTROL DE FASESDE  Comelacién de Pearson a78" 1 962" 957" 9147
VACLUNACION Sig. (bilateral) <,001 <001 <001 <001
N 10 10 10 10 10
PROCESO DE Correlacién de Pearson 998" 962" 1 990" 909"
VACUNACION Sig. (bilateral) <,001 <,001 =001 =001
N 10 10 10 10 10
PERCEPCION DE LA Correlacién de Pearson 992" 957" 990" 1 8917
ATENCION ALUSUARIO "0 i ateral) <,001 <,001 <001 <001
N 10 10 10 10 10
ORGANIZACION DEL Correlacion de Pearson az28” atd” g09” 891” 1
ESPACIOFISICO Sig. (bilateral) <,001 <,001 <001 <001
N 10 10 10 10 10

** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Fuente: Base de datos

La tabla 22 muestra los resultados del coeficiente de correlacion de Pearson
aplicado en la prueba piloto como criterio de validez del instrumento de recoleccion
de datos, entre la variable dependiente organizacion de los puntos de vacunacion
y las cuatro dimensiones: control de las fases de vacunacion, proceso de
vacunacion, percepcion de la atencion al usuario y la organizacion del espacio
fisico; dos correlaciones fueron positivas altas ya que se ubicaron entre los valores
de 0,7 a 0,89; esta fue la correlacion entre la organizacion del espacio fisico y
percepcion de la atencién al usuario y viceversa. Las demas correlaciones fueron

positivas muy altas porque tuvieron puntajes de entre 0,9 a 0,99.

Tabla 23.
Confiabilidad Alfa de Cronbach

Alfa de
Cronbach

JBE 42

M de
elementos

Fuente: Base de datos

En lo referente a la confiabilidad del instrumento, los datos de la prueba piloto fueron
procesados y se le aplico la prueba Alfa de Cronbach, la cual dejé como resultado
,986 en los 42 items analizados, por ello se interpreta que la fiabilidad de estas

preguntas es excelente.
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Anexo 7: Autorizacién de aplicacion del instrumento

g
Prefectura:“

14
de Santa Elen
LH me! ] ?MM Hn.ur ’Eulid'rﬂ'

Oficio N° 476-GADPSE-UTH-2021
Santa Elena, 27 de diciembre del 2021

Doctor

Martin Garcia Ramirez

Jefe UPG-UCV-Piura
UMIVERSIDAD CESAR WVALLEJO
Filial Piura -

De mis consideraciones:

Reciba un cordial v atento saludo en nombre de quienes conformamos el Gobierno
Autdnomo Descentralizado Provincial de Santa Elena, me permito comunicarle que en
atencion a la solicitud de autorizacion para la realzacion del Trabajo de Investigocion
Cientifica: "COACHING PERSOMAL Y LA ORQANIEACION DE PUNTOS DE VACUNACION
CON PERSORAL DE PREFECTURA DEL CANTON SANTA ELENA" que llevard a cabo el
estudiante WALTER ALEXIS BAQUE ALEJANDRO, éstas han sido autorizadas por el Sr, José
Daniel Vilao, Prefecto Provincial.

En tal virtud, el estudiante iniciard su trabaojo académico a partir de la presente fecha,
dentro del CONVENIO ESPECIFICO DE COOPERACION INTERINSTITUCIONAL
ENTRE EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE SANTA
ELENA Y EL MINISTERIO DE SALUD PUBLICA - COORDINACION ZONAL 5 DE
SALUD - MSP, PARA EL PROYECTO PLAN VACUNACION MASIVA A LA
POBLACION PENINSULAR, mismo que tiene como objeto articular acciones con el fin
de unificar recursos que contibuyan a la inmunizacién contra la COVID-1%, en la
provincia de Santa Elena.

Infarmacion que se da a conocer para los fines consiguientes.

Atentamente,

(cda ‘ammy Barahona lzurieta, MBA
JEFE UNIDAD TALENTO HUMANO (E)
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
PROVIMCIAL DE SANTA ELEMA

CC 5. José Daniel vilao/ Prefecto Provincial
Ab. Radl Vllao Borbor! Drector Adminstrativo
Ing. Antonio Rodiguez/ Anaksta B
Se. Walter Baque / Bludiante

Calle Guayaquil y Av. 9 de Octubre, Santa Elena, Ecuador. PBX: 3710 250
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Anexo 8: Carta de presentacion para trabajo de investigacion

ANIZACION DE PUNTOS
SANTA ELENA, 2021".

benefician al estudiante

ALIZASD

RECicico —

BLDIC 2001 MORA
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Anexo 9: Consentimiento informado

Estimado/a:

A través de este documento, le concedo la cordial invitacion para que participe en
el Programa de Coaching Personal con personal de Prefectura. Para que no tengas
ninguna duda o problema, revisa con atencion los siguientes puntos que especifican

la informacién acerca del Programa:

Titulo de la Investigacion: Coaching Personal y la organizacion de puntos de

vacunacion con personal de Prefectura del Canton Santa Elena, 2021.

Nombre del investigador: Lic. Baque Alejandro Walter Alexis

Propoésito del estudio: Determinar la influencia del Coaching Personal en la

percepcion de la organizacion de puntos de vacunacion con personal de Prefectura
del Canton Santa Elena, 2021.

Beneficios por participar: Reconocer que existen oportunidades de mejora en la
percepcion de la organizacion que interviene personal del MSP/Prefectura en los

puntos de vacunacion del Cantén Santa Elena.

Confidencialidad: La informacion sera anénima, sin acceso ni manipulacion de

terceros. Los resultados seran publicados de manera digital sin nombres ni

identificacion, guardando el principio de confiabilidad.

Participacion voluntaria: La participacion es libre y voluntaria, es su decision

retirarse en cualquier momento del Programa, sin temor a represalia alguna.
DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Declaro que he leido la presente y estoy consciente de todo lo que esta escrito en

este documento.

Santa Elena, __ de diciembre del 2021

Cl:

Firma



Anexo 10. Datos personales de los participantes

Tabla 24.

Datos de los participantes

SEXO EDAD EDUCACION ESTADO CIVIL CARGO

Hombre  Mujer |20-39 40-64 | Superior Secundaria | Casad@ Unién libre Soltero | Operativo Administrativo
n 8 12 12 8 17 3 5 8 7 10 10

% | 40% 60% 60% 40% 85% 15% 25% 40% 35% 50% 50%

Fuente: Base de datos
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ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

PROGRAMA:

Programa de Coaching Personal con personal de Prefectura, Canton
Santa Elena, 2021.

AUTOR

Lic. Baque Alejandro, Walter Alexis (ORCID: 0000-0002-6738-4454)

ASESOR

Dr. Luque Ramos, Carlos Alberto (ORCID: 0000-0002-4402-523X)

LINEA DE INVESTIGACION:

Direccion de los Servicios de Salud

Piura — Peru

2021


https://orcid.org/0000-0002-6738-4454

. PROGRAMA: “COACHING PERSONAL EN PERSONAL DE

PREFECTURA”
1.1. Institucion: Gobierno Autbnomo Descentralizado
Provincial de Santa Elena “Prefectura”
1.2. Destinatarios: Personal de Prefectura
1.3. Coach: Baque Alejandro Walter Alexis
1.4. Duracion: 12 horas

ll. FUNDAMENTACION:

El Programa de Coaching Personal en personal de Prefectura es aplicable debido
a la insuficiente organizacion que tienen los puntos de vacunacion que lidera el
Ministerio de Salud Publica del Ecuador, en coordinacion y apoyo con esta
institucion, la cual ha proporcionado recursos humanos para satisfacer la demanda
de la vacunacion por el contexto de la inmunizacion para la prevencion del covid-
19 y de esquemas regulares en la camparfia Recuperacion de esquemas, cubriendo
la zona urbana y rural del canton Santa Elena, con apoyo logistico, resguardo e
intervencion de otros departamentos como el MIES, MINEDUC, FFAA, entre otros.
Los puntos de vacunacion cuentan con un protocolo de organizacion, el cual es
aplicado en relacion con la realidad y los recursos disponibles. El talento humano
es altamente sensible a situaciones conflictivas que terminan perjudicando el
proceso de vacunacion. Los propios trabajadores de estos lugares a primera
instancia no perciben una deficiencia en la organizacion y al trabajo debido a que
se trata de sus propias acciones, por ello es necesario que mejoren el
autoconocimiento y desarrollo personal sobre su motivacion, autoestima,
autoconfianza y con las relaciones interpersonales que ellos manejan.

lIl. DESCRIPCION DE LA POBLACION A INTERVENIR

Personal de Prefectura y MSP que labora en los puntos de vacunacion que ejercen
funciones tanto operativas como administrativas.

V. OBJETIVOS DEL PROGRAMA
4.1. General:

Mejorar exponencialmente la motivacion, autoestima, autoconfianza y relaciones
interpersonales del personal de MSP/Prefectura.

4.2. Especificos

4.2.1 Desarrollar el Programa de Coaching Personal con personal de



MSP/Prefectura.
4.2.2 Desarrollar las herramientas propuestas

V. LIMITES DEL PROGRAMA

5.1. Poblacién: Personal de MSP/Prefectura

5.2. Lugar: Espacios del Gobierno Autébnomo Descentralizado
Provincial de Santa Elena
5.3. Tiempo: 2 dias

VI. NUMERO DE SESIONES

e 2 Sesiones de Coaching
e 01 Pretest
e 01 Postest

VII. CONTENIDO TEMATICO

7.1. Preparacion para el Coach: Mano Coach
7.2. Ser, hacer, tener

7.3. Rueda de la vida

7.4. Objetivos SMART

7.5. Empoderarse desde los logros de la vida
7.6. Afilar el hacha

7.7. Circulo de influencia y de preocupacion
7.8. Linea de evaluacion

7.9. La ventana de Johari

7.10. Toma de conciencia
7.11. Visualizacion guiada

VIII. METODOLOGIA

El método utilizado fue aplicado por medio de 2 sesiones de Coaching, donde las
actividades desarrolladas se caracterizaron por utilizar herramientas direccionadas
al desarrollo de la motivacién, autoestima, autoconfianza y relaciones
interpersonales; fueron tres: exposicion de los problemas, andlisis reflexivo y
cambio de perspectiva. Se utilizé recursos: esferograficos, hojas de papel, rueda
de la vida, reproductor de musica.

IX. SITUACION SIGNIFICATIVA

El contexto de la pandemia que actualmente esta inherente en todos los procesos
de salud publica en el pais y el mundo hace que sea necesario el cuidado esencial
y las medidas basicas de seguridad personal como el distanciamiento, uso de
mascarillas, desinfeccibn de las manos e instrumentos, para poder aplicar



programas con una considerable efectividad que tienen la necesidad y obligacion
de ser presenciales.

X. PROGRAMACION DE SESIONES DE COACHING

PRIMERA SESION DE COACHING
“CONTEXTO PERSONAL”

Xl. DATOS INFORMATIVOS

11.1. Institucion: Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial
de Santa Elena “Prefectura”

11.2. Contenido: Preparacion para el Coach: Mano Coach, Ser,
hacer, tener; Rueda de la vida; Objetivos SMART;
Empoderarse desde los logros de la vida; Afilar el
hacha

11.3. Duracion: 6 horas

11.4. Fecha: 10/12/2021

11.5. Coach: Baque Alejandro Walter Alexis

XII. PREPROGRAMA COACHING
Capacidad / Preparacién para el Coach

capacidades

Competencia: MANO COACH

Capacidades:

e Facilita el
cambio de
estado antes
de una sesion
de Coaching

e Alcanza el
Estado Coach

e Conexion
cuerpo-mente

e Coach
centrado,
abierto,
consciente,
conectado y
con confianza

¢ Accesibilidad

total a un

[La dinamica se trata de trasladarle a un determinado sitio donde te
encuentres totalmente solo, de preferencia debera ser un lugar
cercano, se debera realizar esta actividad minutos antes de darse
por inaugurada la sesion.

[Dirija la mirada hacia su mano la misma que debe estar con la
palma hacia arriba y totalmente abierta, la dinamica consiste en
hacerse una interrogante.

|[En el transcurso del juego a medida que son
respondidas las preguntas se iran disminuyendo
los dedos, hasta llegar al dedo pulgar, el dedo
pulgar sera el tnico que no moveremos.

Se empezara realizando una pregunta al dedo
mefiique:

¢, Cudl es la intensidad de su respiracion?

Se observara de manera minuciosa el progreso de respiracion




recurso
practico

e Consciencia
interna 'y
externa

durante los primeros 2 minutos para se le pedira
gue sus inhalaciones y exhalaciones sean
realizadas pausadamente.

|[Una vez que la respiracion se vuelva normal, es
decir con un grado de relajacion se procedera a
bajar el dedo mefiique, manteniendo los demas
dedos de la mano abiertos.

[La siguiente pregunta serd dirigida al dedo anular:
¢, Qué pensamientos pasan por tu mente justo ahora?

Se observaran por unos minutos los pensamientos el tiempo que
Se requiera, una manera para ayudar a su efectividad es mantener
una respiracion relajada y dejando ir cada uno de los pensamientos
gue se atraviesen.

[En el momento que esté totalmente su mente en
blanco es decir en un grado de relajacion, libre
de imagenes pensamientos, recuerdos etc., se
debera bajar el dedo anular, dando como
resultado quedaran tanto el dedo anular como el
mefique flexionado sobre la palma de la mano.
[La tercera interrogante sera dirigida hacia el dedo indice:

¢, Cudl es el sentido de venir hoy a este lugar?

[La persona que dirige este programa exclamara frases como “para
ser un excelente coaching, para ser un buen oyente, para ser un
excelente colaborador en mdltiples procesos” estas frases
mocionaran un recordatorio para el deleite que podras obtener
posterior a la sesion coaching.

|[Una vez que ya sienta usted desde su interior la
razon o el sentido de estar en la sesion, podra
bajar el dedo indice teniendo en cuenta que
serian los dedos indices, corazén y anular los
gue estarian apegados a la palma de la mano.
|La ultima pregunta sera realizada al dedo pulgar:
¢, Se encuentra lista?

Con esto hemos dado por culminada la sesion,
el coach por medio de una inspiracion, y una
sonrisa demostrara satisfaccion del proceso
atravesado, previamente giran la mufieca con el
pulgar arriba.

XIlI. FASES Y RECURSOS




La mano coach consta de cinco fases, con una pregunta y una

FASES Y respuesta - accion en cada fase.

RECURSOS . ) : .
= LOs recursos necesarios seran nuestra mano abierta (izqda. o
dcha.), con la palma de la mano hacia arriba, un espacio a solas (sala,
auditorio), la observacion, el diadlogo interno y disponer de cinco-diez
minutos antes de la sesién de coaching

TIEMPO 15 minutos

XIV. SER, HACER, TENER

Capacidad / Mejorar el autoconocimiento: Ser, hacer, tener
capacidades

Competencia: Ser, hacer, tener

Capacidades: [Para iniciar este proceso es preciso realizarse la siguiente

pregunta:
 Medir quiénes |; Quién soy?

?garlTr?lZnte Para tener una respuesta ante esta interrogante es preciso que
« Diferenciar de tomes unos minutos y meditar, ya que la mayoria de las personas
nuestras no poseen un criterio claro de quienes son, y les resulta dificil

posesiones  [determinar una respuesta precisa o real.

e Refuerzaun |Como ejemplo de respuesta puedes usar la siguiente referencia:
autoestima  |[Mi nombre es Lucas tengo veinte y nueve afos. Tengo tres hijos
real y sélida |los cuales son mi orgullo la mayor es Karoline, el de en medio es

e Liberatodo  |jesis, y la menor Lupe, Actualmente estoy trabajando en una
aspecto que  jomnresa publica “Municipalidad de Santa Elena” , mi cargo es Jefe
Eeurﬁggrzler de Talento Humano, Me considero un ser humano altruista, lleno

de energia que en la mayoria de casos resulta ser contagiosa, Me
gusta mucho hacer actividades recreativas en familia, sin embargo
el futbol es mi deporte favorito, otra de las cosas que me gustal

hacer es trabajos de investigacion, vivo en un sector tranquilo, y mi

relacion con los vecinos y demas es muy buena y afectiva.

A continuacion, realizaremos las siguientes actividades:

|[Les repartiran una hoja de papel en la cual vas a hacer tres lineas

gue la dividan y coloca en cada final los siguientes titulos:

TENER, HACER Y SER.

|[En este momento anota en la fila de tener todo lo que tengas, asi

mismo en hacer lo que tu hagas lo que te apasiona hacer, y por

ultimo lo que eres como te idénticas, quien eres.

Considerando el ejemplo planteado anteriormente quedaria

formulado de la siguiente manera:

» Tener: veinte y nueve afnos, tres hijos, casa en sector tranquilo.




» Hacer: jefe de Talento Humano, deporte, actividades recreativas.
* Ser: enérgico, altruista, investigador.

A la observacion de los resultados, podemos reconocer que Lucas
tiene mas afinidad por las cosas que tiene, es decir en la linea de
tener, pues bien, a Lucas se le realiza la siguiente pregunta, ¢ Qué
pasaria y el dia de mafiana despertaras y todo lo que tienes ya no
esta?

¢, Cudles serian las consecuencias si pierde su trabajo, tiene un
accidente que le imposibilitara realizar deportes, fallecen sus

familiares y su esposa se va sin retorno?

Referente a los antes mencionado, se debera meditar en que
Lucas esta totalmente enfocado en las cosas que tiene, cosas que
son externas a El, que son personas, cosas materiales, etc., De
esta manera se puede definir que Lucas no esta dandole mucho
interés a lo que es El, como ser humano, de lo contrario estd|
definiendo su vida, en todo lo que lo rodea.

[En la fila del HACER, se refiere a las acciones o actividades
realizadas por Lucas, este es un panorama sano, ya que €l esta
destacando lo que le realiza, y por ende él tiene el control de ello,
sin embargo, no serd nada seguro ya que, podria o perder el

trabajo, o podria ocurrir algun evento que le impida continuar con
todas las actividades que normalmente realizaba.

XV. FASES Y RECURSOS
RECURSOS = Hoja de papel
= Boligrafos
= Personal con disponibilidad de tiempo
» Sala o auditorio
FASES = En una hoja de papel colocar la pregunta: ¢ Quién soy yo?

= Una vez respondida la pregunta, dibuja una tabla dividida en tres
columnas con los siguientes titulos: TENER, HACER, SER.

= Analizar la respuesta que ha colocado y ubicar en cada columna
lo referente a lo que la persona tiene, los hechos o funciones que
desempefia y lo que es como persona.

= Evaluar en qué columna se presentan mas detalles, esto ayudara
a analizar como se define la persona y en qué basa su valoracion.

= Promover el pensamiento de mejoras que pueden realizar,
empezando por la toma de conciencia de los resultados del
ejercicio.




= Exponer acerca de lo importante que es el SER, por encima del
TENER y HACER.

TIEMPO |60 minutos
XVI. RUEDA DE LA VIDA
Capacidad / Mejorar el autoconocimiento: Rueda de la vida

capacidades

Competencia: Rueda de la vida

Capacidades:

e Separar las
distintas
parcelas de la
vida

e Tener una
vision clara
sobre nuestra
vida

e Percibir areas
gue necesitan
mejora

[Elaborar un circulo, luego lo tendras que dividir en varias partes,
para luego con la ayuda de un lapiz o boligrafo marques puntos en
los que determines en que escala se encuentra esta, tendran una
puntuacién del 1 al 10 por medio de estos puntos sabremos qué
[tan favorable es esas areas de sus vidas resulta mas favorable que
otra o si existe un equilibrio, lo cual casi nunca ocurre.

Para iniciar esta actividad deberas seguir los siguientes pasos:

En primer lugar, se deber&a evaluar, para darle un sentido mas
concreto a esta actividad se asigna una puntuacion que va del 1 al
10 esta va para cada una de las parcelas, como ejemplo podriamos
decir en el ambito de la salud, si sefialamos con un punto cerca del
centro del circulo, estaria marcandose la puntuacién 1 por lo que
desde el centro va a comenzar desde 1 hasta lo mas externo que
seria el 10.

|[En segundo lugar, se debera unir cada uno de los puntos, mediante
las lineas, tal como lo puede observar en el siguiente ejemplo, esta
claro que cada persona obtendra forma diferente, el cual es el
objetivo.

|Para la comprensién de cada una de las parcelas de la rueda de la
vida, se sugiere leer la siguiente descripcion.

1. Salud: ¢ Estas siempre saludable? ¢ Qué opinas sobre tu peso?
¢ Controlas tus niveles de colesterol? ¢Sientes que eres una
persona vital y fuerte? Estas son las preguntas que estarian
respondiendo la parcela sobre tu estado de salud.

2. Finanzas/Economia: ¢ Es suficiente el ingreso econdémico diario
gue tiene? ¢ Sientes que tus recursos econdmicos son suficientes
para sobrevivir? ¢Puedes darte algunos caprichos o lujos como
viajes y afines? ¢ En qué situacion o nivel econémico te encuentras
actualmente atravesando? ¢te parece apropiada la situacion
econdmica que tienes, te resulta favorable?

3. Trabajo: ¢ Te gusta el trabajo que desempefias? ¢ tienes trabajo?
¢, Qué trabajo crees que es el indicado para, y lo podrias tener o ya




lo tienes? ¢ Crees que debes conseguir un nuevo trabajo?
4. Diversion y ocio: ¢ Consideras que le estas dedicando tiempo &
salidas, viajes o actividades de recreacion? ¢ Te has propuesto
organizar algun viaje solo o acompafado? ¢ Sientes que de ser
posible viajar o simplemente buscarias una manera de divertirte?
5. Relaciones personales de pareja: ¢ tienes una buena relacion de
pareja? ¢ Tienes el tiempo necesario para dedicarle a otra persona
externa a ti? ¢Crees que mantienes una buena relacion laboral y
familiar?

6. Desarrollo personal: ¢ Estas construyendo tus suefios? ¢tienes
nuevas metas? ¢Sientes que debes estudiar otra carrera o una
especialidad con el fin de avanzar académicamente?

7. Familia: ¢tienes familia? ¢siente usted que su familia es una
ayuda constante en la vida? ¢crees que tu familia se siente
orgullosa de tiy de lo que has logrado? ¢ Estas teniendo una buena
relacion con ellos? ¢, Te sientes satisfecho?

8. Amigos: ¢tienes amigos? ¢Si te pasara alguna tragedia con
cuantos amigos contrarias? ¢ Tus amigos te defenderian en algun
problema?

Como resultado se entiende que:

|[EI objetivo de la rueda de la vida es completamente necesario
elaborarlo en el crecimiento y desarrollo de nuestra vida y mas si
se trata de personas adultas con multiples facetas, Entonces: Cree
usted que obtuvo un circulo uniforme, pequefio, o grande, por de
ser asi el circulo sea 0 muy pequefio 0 tenga una forma muy|
extrafa, este estaria dando una sefial de que varios aspectos de
Su vida no estarian bien.

|[Entonces es en este preciso momento donde usted debera poner
atencion en los mismo e irlos mejorando dia tras dia, con el fin de
conseguir un equilibrio y mantener una estabilidad, es importante
conocer que tomando buenas decisiones se puede alcanzar a
recuperar el propdsito y poner en pie las distintas soluciones que
Se presentan y en ocasiones no se da el interés requerido.

XVII.

FASES Y RECURSOS

RECURSOS

= Hoja con el ejercicio preparado para la aplicacion
= Boligrafos

= Mesas

= Personal con disponibilidad de tiempo

» Sala o auditorio




FASES

= Alistar los materiales

= Hacer sentar a los participantes

= Proporcionar el material para el trabajo

= Explicar la actividad

*» Llenar la rueda de la vida

= Evaluar los resultados obtenidos

= Promover el interés en equilibrar todas las dimensiones de la vida

de los participantes

TIEMPO 60 minutos
XVIII. OBJETIVOS SMART
Capacidad / Mejorar el desarrollo personal: Objetivos SMART

capacidades

Competencia: Objetivos SMART

Capacidades:

e Planear
objetivos
especificos

e Planear
objetivos
medibles

e Planear
objetivos
alcanzables

e Planear
objetivos
realistas

e Planear
objetivos
temporalizables

|[Un objetivo SMART tiene muchas posibilidades de ser logrado V|

[lUn objetivo cumple el requisito de ser especifico cuando

|[Ejemplo de objetivo NO SMART:

[trabajo, en qué tipo de empresa, en qué cargo, con qué sueldo,

|[El permitir que nuestro objetivo sea tan genérico nos da la

[La palabra Smart, traducida del inglés, significa «listo, astuto»,
pero ademas es un acrénimo de las 5 caracteristicas de un
objetivo bien planteado:

* S: Especifico

* M: Medible

* A: Alcanzable

* R: Realista

* T: Temporalizable

ahora vamos a ver por que.
S — Especifico

hablamos de algo concreto, es decir, responde al «qué», al
«cuando» y al «dénde».

Si definimos nuestro objetivo como «encontrar un trabajo» vemos
gue no es en absoluto especifico. No sabemos qué tipo de

en qué sector, en qué zona geografica...

sensacion de no cerrarnos puertas, pero a la vez no nos
permitimos trabajar en profundidad para conseguirlo. Con una
definicion de este tipo es muy dificil saber qué pasos dar para
alcanzarlo. ¢Por dénde empiezo? ¢A quién recurro? ¢Qué

empresas visito?




ejemplo de objetivo SMART:
«Llevar en el plazo de una semana el CV a 20 empresas de
disefio web de mi provincia». Este es un objetivo muy concreto
gue directamente te enfoca en su realizacion.
|[Es posible que el hecho de cumplir con mi objetivo (llevar los 20
CV) no sea suficiente para alcanzar la meta, que es encontrar un
[trabajo, pero algo que debemos tener en cuenta a la hora de
plantear objetivos es que no pueden ser amplios, difusos,
genéricos y vagos. Es prioritario concretarlos.
|[Es mucho mas eficaz plantear 10 objetivos SMART que 1 objetivo
del tamafio de un elefante que no sabemos por donde comenzar
a digerir.

M — Medible
|[El segundo requisito para asegurar que estamos en el buen
camino consiste en poder hacer seguimiento de las acciones a
realizar.
|[En el ejemplo del apartado anterior, va a resultar muy sencillo
hacer seguimiento de los CV entregados:
Si llevo 3 dias y solo he entregado 3, ya sé que voy a tener que
realizar algin cambio para alcanzar con éxito mi objetivo en el
plazo fijado. Sin embargo, en el caso del primer ejemplo de
«encontrar un trabajo», resulta imposible definir un modo de
saber si me acerco o mi alejo de mis posibilidades de encontrarlo.
El tipo de seguimiento dependera de la accidn, pero lo que si debo
tener en la cabeza es que todo objetivo que no pueda controlar
es un objetivo con pocas probabilidades de ser cumplido.

A — Alcanzable
|[Un objetivo cumple este tercer requisito si poseemos o podemos
poseer en el futuro los recursos, habilidades y conocimientos paral
alcanzarlo.
Si, por ejemplo, mi objetivo consiste en encontrar trabajo en el
sector de disefio de paginas webs y no tengo la formacion
necesaria, este objetivo sera hoy inalcanzable y, por lo tanto, no
estara bien definido. Pero si yo tengo la intencion y los recursos
(tiempo y dinero) para formarme, entonces el objetivo es
perfectamente alcanzable.
Asi que, a la hora de plantear un objetivo, no olvides preguntarte:
¢, Tengo los conocimientos, habilidades, recursos y condiciones
necesarios? En caso de que no sea asi: ¢Los puedo conseguir?
¢, Estoy dispuesto a realizar el esfuerzo?
[La ultima pregunta es particularmente importante, pues es posible
gue mientras realizas el esfuerzo de prepararte tengas que dejar
otras cosas de lado y, valorarlo antes de empezar, puede evitarte




el ver mas adelante que realmente no te merece la pena tanto
esfuerzo.

R- Realista
[Un objetivo SMART bien planteado es realista ya que, si nos
exigimos mas de lo que podemos hacer, nos frustraremos en el
intento. Para ello, debemos conocer nuestros limites y tenerlos
presentes.
[En el ejemplo de los 20 CV, debemos tener claro el tiempo que le
podemos dedicar, lo lejos que estan unas de otras. Si para cumplir
con la entrega de los 20 CV vamos a desfallecer en el intento por|
cansancio o por estrés y vamos a tener que recuperarnos durante
dos semanas, seamos realistas y pongadmonos un objetivo menor,
por ejemplo, 10 CV cada semana.
Al mismo tiempo, debemos asegurarnos de que nuestro objetivo
nos resulte ambicioso. Si aquello que nos planteamos es algo que
No NOs supone ningun reto, nuestra motivacion para ponernos en
marcha va a ser bajisima y, aunque sea una paradoja, también
en este caso es probable que no sea cumplido. La entrega de 1
CV a la semana, por ejemplo, puede hacer que estemos tan poco
motivados que algunas semanas ni siquiera sintamos que nos
merece la pena esforzarnos en ello.
Asi que una vez mas debemos encontrar el equilibrio. En esta
ocasion, entre lo realista y lo ambicioso.

T- Temporalizable, limitado en el tiempo
[EI Gltimo requisito para tener un objetivo SMART bien planteado
es algo que, aun siendo obvio, a veces pasamos por alto. Todo
objetivo debe tener una limitacion temporal. Por ejemplo, entre el
objetivo: «entregar 20 CV» y «entregar 20 CV es una semana»
hay un mundo de diferencia.
|[Es necesario recordar que un objetivo definido sin un tiempo
limite no es un objetivo. Con suerte se quedara en un deseo, que
tiene todas las probabilidades de no llegar a hacerse realidad.

XIX. FASES Y RECURSOS
RECURSOS = Hoja de papel
= Boligrafos
= Personal con disponibilidad de tiempo
= Sala o auditorio
FASES = Alistar los recursos

= Ordenar a los participantes




= Proporcionar los materiales para la actividad

= Explicar la actividad a realizar

= Enlistar tres objetivos SMART a corto plazo

= Evaluar lo propuesto por los participantes

» Orientar acerca de la técnica aplicada

» Promover la técnica de objetivos SMART para plantear objetivos

TIEMPO |60 minutos

XX. EMPODERARSE DESDE LOS LOGROS DE LA VIDA

Capacidad / Mejorar el desarrollo personal: Empoderarse desde los
capacidades |logros de lavida

Competencia: Empoderarse desde los logros de la vida




Capacidades:

e Mejora el uso
del feedback

¢ Reflexiona
sobre las
experiencias

e Acoge las
experiencias y
las transforma
en
oportunidades

[Empoderarse tiene que ver con sentirte capaz de resolver
situaciones, con creer en tus posibilidades y tener cierta seguridad
y creencia en ti mismo. Empoderar implica el desarrollo de una
confianza en las propias capacidades y acciones.
¢,Pero como podemos sentirnos mas capaces? ¢Como aumentar
la confianza en nosotros mismos?

|[Es probable que algunas personas no se sientan seguras y se
encojan a la hora de enfrentarse a nuevos escenarios. Y la gran
incoherencia es que la mayoria de esas personas tienen
experiencias pasadas que encierran grandes fortalezas que han
sido olvidadas o minimizadas por ellas mismas.

Al repasar estas experiencias estas personas suelen sentirse como
si las escucharan por primera vez, porqgue hasta ese momento no
las habian visto como algo destacable.

|[Esto ocurre porque lo positivo, los retos conseguidos, los caminos
ya realizados y los cambios dificiles hechos anteriormente se
desdibujan en un filtro mental en el que lo positivo pierde
importancia frente a lo no conseguido.

[Empoderarse desde tu propia experiencia

Observa lo que ocurre en tu cabeza porque es un circulo vicioso
gue no te deja avanzar.

[Empoderarse tiene que ver con la confianza que tienes en tus
propias capacidades y acciones y el camino mas corto para
obtener esta confianza es encontrar experiencias del pasado
donde las demostraste (yo tengo confianza en que voy a ser capaz
de resolver un conflicto, porque antes he resuelto otros, por
ejemplo).

Si sigues filtrando el pasado con las gafas de la anulacion de tus
exitos (lo que he conseguido no tiene importancia, se ha debido a
la suerte, era otra época, yo era mas joven y otros) entonces
seguiras abordando los retos del presente con

mayor inseguridad, sin esa confianza en ti mismo que te da tu
experiencia pasada.

Como cambiar el filtro de tu experiencia y empoderarse

|[Puedes utilizar esta herramienta que es una invitacion a ver tu
pasado desde el filtro de lo que ya has conseguido. Se trata de ir
respondiendo a preguntas que te hagan reflexionar sobre todo
aquello que has conseguido a base de decisiones personales.
|[Para que te resulte mas sencillo comenzar desde lo concreto, es
conveniente definir los logros que has tenido separandolas en
areas:

« Area personal.

« Area mental y educativa.




« Area emocional.

« Area de relaciones y familia.

« Area de la salud y el fisico.

« Area financiera y econémica.

» Area ética y espiritual.

« Area carrera profesional — misién de vida.

|[Es importante que te centres en lo que ya demostraste en el
pasado, sin cerrarte a lo que ahora no consigues.

[Ejemplos para ayudarte a realizar el ejercicio

» Si en el pasado te demostraste a ti mismo que fuiste capaz de
realizar el esfuerzo de estudiar una carrera y culminarla con éxito,
esta claro que eres capaz de una altisima capacidad de esfuerzo,
determinacién y constancia, independientemente de lo que suceda
ahora.

» Si en el pasado fuiste capaz de poner encima de la mesa una
situacion muy dolorosa y sanearla hablando sobre ella con tu
familia, aunque fuera muy dificil para ti, tienes la capacidad de
enfrentarte a los problemas de una forma asertiva y de dar pasos
adelante en la busqueda de soluciones.

» Si en el pasado encontraste la manera de romper con una relacién
gue te hacia dafio enfrentandote al miedo y la incertidumbre de lo
gue pudiera venir después, es que eres capaz de priorizar tus
necesidades e intereses frente a las demandas de los otros.
|[Preguntas para ayudarte a reflexionar

Se trata, por lo tanto, en ir por cada una de las diferentes areas de
la vida, respondiendo de forma concreta a las siguientes
reflexiones:

» ., De qué cosas te mas sientes orgulloso en esta area?

* ¢ Qué cambios has realizado en esta area que en algun momento
de tu vida han marcado una diferencia respecto a lo que venias
haciendo?

XXI. FASES Y RECURSOS

RECURSOS » Sala o auditorio
= Personal con tiempo disponible

FASES = Organizar a los participantes

= Exponer la actividad a realizar

= |[dentificar experiencias y fortalezas adquiridas

= Plantear ejemplos en los cuales se pueden aplicar dichas
fortalezas




= Promover el uso de fortalezas de los participantes que han
adquirido en experiencias pasadas

TIEMPO |60 minutos
XXII. AFILAR EL HACHA
Capacidad / Mejorar el desarrollo personal: Afilar el hacha

capacidades

Competencia: Afilar el hacha

Capacidades:

e Aumenta
notoriamente
la calidad de
vida de las
personas

e Brinda una
vida con
mayor
equilibrio

[Para entender mejor esta herramienta, leamos este cuento corto:
En cierta ocasion, un joven llegbé a un campo de lefiadores con el
propasito de obtener trabajo. Hablo con el responsable y éste, al
ver el aspecto y la fortaleza de aquel joven, lo acept6 sin
pensarselo y le dijo que podia empezar al dia siguiente.

[Durante su primer dia en la montafia trabajo duramente y cortd
muchos arboles.
|[El segundo dia trabajoé tanto como el primero, pero su produccion
fue escasamente la mitad del primer dia.
|[El tercer dia se propuso mejorar su produccion. Desde el primer
momento golpeaba el hacha con toda su furia contra los arboles.
Aun asi, los resultados fueron nulos.

Cuando el lefador jefe se dio cuenta del escaso rendimiento del
Joven lefiador, le preguntdé: “; Cuando fue la ultima vez que afilaste
tu hacha?”, a lo que el joven respondio: “Realmente, no he tenido

tiempo, pues he estado demasiado ocupado cortando arboles”.
|[Estaras de acuerdo en que a veces estamos tan ocupados que no
nos detenemos a invertir sobre nosotros mismos. Esto hace que
nuestro rendimiento se reduzca y nosotros ganemos frustracion y
rabia. Esto es equivalente al conductor que se va quedando sin
gasolina y dice: “Tengo que llegar pronto y no tengo tiempo para
detenerme a llenar el tanque”.
Toma una hoja de papel, ubicala de manera horizontal y dividela en
cuatro cuadrantes, en los cuales ubicaras la dimension fisica, la
dimension espiritual, la dimensibn mental y la dimension
social/emocional. Cada una de estas dimensiones debera estar un
SuU propio cuadrante.

Dimension fisica

Aqui reflejaremos la importancia que le estds dando al trato que
ftienes con tu cuerpo y tu salud fisica: ¢Estoy durmiendo lo
suficiente? ¢ Hago deporte para encontrarme mas vital? ¢ Cuido los
alimentos que como para sentirme mas saludable? ¢Qué podria




hacer en esta area que fuese coherente conmigo mismo? ¢ Hasta
gué punto quiero llevar mi nivel fisico? ¢Qué quiero conseguir
exactamente en esta dimension?
|[Este cuadrante refleja cuan honesto estas siendo contigo mismo, en
relacion con tu cuerpo. Hecho esto, podras saber si estas
desatendiendo algo importante. Aqui es donde puedes anotar
acciones concretas que puedes implementar y mejorar en tu dia a
dia. jApunta! No te detengas y tdbmate unos minutos hasta que
[tengas los elementos suficientes.
Dimensidn espiritual
|[En esta &rea nos conectamos intimamente con nosotros mismos,
con nuestros valores, con aquello que nos mueve, con nuestras
creencias, con la percepcién que tenemos de la realidad y con
aquellas cosas que nos conectan con la vida y le da, sentido.
|[Es sumamente importante que conectemos y hagamos aquello que
nos hace sentir en coherencia y en paz con nosotros mismos y con
nuestro entorno. ¢Has dejado al margen esos paseos en la playa
gue tanto te gustaban? ¢ Ya no te desconectas los fines de semana
en la naturaleza? ¢ Puedes disfrutar de una tarde desenfada con tu
familia? ¢Sigues haciendo esa actividad que Unicamente a ti te
llenaba? ¢ Como va ese proyecto que hacia que brillasen tus o0jos?
Sea lo que sea, has de sincerarte contigo mismo y tener esos
momentos, porque son tus momentos. Detente unos minutos y haz
una lista detallada de elementos que marcarian la diferencia.

Dimension mental
Aqui englobamos todos los conocimientos y estimulos para nuestra
mente. Hoy, mas que nunca, vivimos en un mundo en donde la
informacion corre a la velocidad de la luz y en donde actualizarse y
renovarse es imprescindible. jCuidado! también nos invade mucha|
basura y también mucha informacion que, siendo cierta, es
irrelevante para nuestros propositos, por lo que deberemos ser muy
selectivos a la hora de consumir informacién y decidir qué aprender
y qué ignorar.
[Lo que nos ensefiaron en la escuela no basta, por lo que serd|
necesario que obtengas conocimientos que te propulsen y que te
hagan crecer tanto profesional como personalmente. ¢Estas
leyendo articulos, libros y publicaciones de las mentes mas
vanguardistas del sector que te interesa? ¢ Acudes con frecuencia a|
[talleres o seminarios que te permitiran tener nuevas perspectivas?
¢ Consumes entrenamientos en audio y video que te sirve para
mejorar tu desarrollo personal? En conclusion, ¢, qué estas haciendo
para cultivar tu mente?

Dimension social/emocional




[Nuestra relacion con las personas y con nuestras propias emociones
estan muy ligadas: ¢Estas teniendo las amistades que querrias
[tener? ¢Las personas mas cercanas a ti suman a tu crecimiento?
¢, Sigues manteniendo relaciones y emociones toxicas? ¢ Te sueles
castigar con tus dialogos internos? ¢Haces lo necesario para
mantener una actitud positiva cada dia? ¢ Estas ampliando tu circulo
social para conocer gente interesante?

[Luego de haber completado estos cuatro cuadrantes, queda lo mas
importante: jPonerte en accién! Plantéate cada dia iniciar alguno de
los elementos que has afiadido en cada cuadrante, con lo cual de
seguro obtendras grandes beneficios tanto a nivel personal como
profesional. jHabras afilado el hacha!

XXIII.

FASES Y RECURSOS

RECURSOS

= Sala o auditorio

= Personal con tiempo disponible
= Hojas

» Boligrafos

FASES

= Organizar a los participantes

= Proporcionarles los materiales para la actividad

= Instruir acerca de la actividad a ejecutar

= Realizar las divisiones y escribir las dimensiones

= Anotar acciones que concretas para intervenir en las dimensiones
desatendidas

= Promover puesta de accion para que los participantes realicen lo
gue han elaborado

TIEMPO

60 minutos

XXIV.
11.6.

SEGUNDA SESION DE COACHING
“CONTEXTO LABORAL”

DATOS INFORMATIVOS
Institucion: Gobierno Autbnomo Descentralizado Provincial

de Santa Elena “Prefectura”

11.7. Contenido: Circulo de Influencia y de preocupacion, linea de

evaluacién, la ventana de Johari, toma de

conciencia y visualizacion guiada



11.8. Duracion: 6 horas

11.9. Fecha: 11/12/2021
11.10. Coach: Baque Alejandro Walter Alexis
XXV. CIRCULO DE INFLUENCIA Y DE PREOCUPACION

Capacidad /
capacidades

Mejorar el desarrollo personal: Circulo de influenciay de
preocupacion

Competencia: C

irculo de influencia y de preocupacion

Capacidades:

e Mejora la toma
de decisiones

e Mejora la
calidad de vida|

e Mejora las
relaciones
personales

[Esta herramienta es descrita por Steve Covey en su libro «Los 7
habitos de las personas altamente efectivas» y la hemos elegido
porque nos permite mucho margen para la reflexion y nos ayuda a
poner foco donde realmente importa, dejando de preocuparnos por
lo que esta fuera de nuestro alcance.

¢, Qué representa el circulo de preocupacion?

[El circulo de preocupacion representa todas aquellas cosas sobre
las que NO tienes margen de accion. Es todo aquello que esta fuera]
de tu capacidad de gestion y, sin embargo, sueles poner en tus
pensamientos durante dias y dias, sin ser capaz de cambiar.

Lo cierto es que tenemos mucha tendencia a estar en este circulo.
En darle vueltas a las cosas, en pensar una y otra vez sobre
acontecimientos, personas 0 circunstancias que estan fuera de
nuestro control. Estar con el foco del pensamiento aqui nos produce
malestar y agobio.

¢, Como puedes saber si estas en el circulo de preocupacion? Hazte
esta pregunta:

¢ Sobre qué, de todo esto, no puedo hacer nada? ¢Qué estd
realmente fuera de mi control?

Ejemplos:

Ejemplo 1: Hay mal clima en mi equipo de trabajo y hay dos
personas en concreto que casi ni se hablan.

[Dentro de tu circulo de preocupacion estaran cosas como:

* La actitud de las personas de tu equipo.

* Las relaciones personales generadas dentro de tu equipo.

» Los sentimientos que tengan unas personas hacia otras.

 Las experiencias pasadas que crearon esta situacion.

|[Ejemplo 2: Mi hija come de forma muy lenta y se distrae mucho, por
lo que estamos siempre peleando por este tema.

[Dentro de tu circulo de preocupaciéon estaran cosas como:

* La capacidad de concentracion / distraccion de tu hija.




* Los gustos de comida de tu hija.

* La velocidad con la que come tu hija.

¢, Qué representa el circulo de influencia?

[EI circulo de influencia representa todas aquellas cosas sobre las
gue tienes algun margen de accién. Es tanto lo que depende de ti,
como tus pensamientos, tus comportamientos, tus emociones y tus
acciones, como lo que de alguna manera puedes influir con alguna
accion, como abrigarte para no enfermarte, poner una alarma para
no quedarte dormido al dia siguiente, decirle a su hijo como te
sientes para que considere cambiar sus actitudes, etcétera.

¢cPara saber si estas en el circulo de influencia? Hazte esta
pregunta:

¢, Sobre qué, de todo esto, tengo algun tipo de influencia? ¢Qué
depende de mi?

Siguiendo con los ejemplos anteriores:

|[Ejemplo 1: Hay mal clima en mi equipo. Hay dos personas en
concreto que casi ni se hablan

[Dentro de tu circulo de influencia estaran cosas como:

» Como te sientes ante este problema (lo vives con frustracion o
como un reto a solucionar).

* Qué normas de convivencia estableces dentro del equipo para
conseguir los objetivos de trabajo.

» Qué acciones realizas para mejorar la convivencia.

|[Ejemplo 2: Mi hija come de forma muy lenta y se distrae mucho vy
estamos siempre peleando por este tema

[Dentro de tu circulo de influencia estaran cosas como:

» Como abordas el tema con tu hija (te enfadas, lo dialogas, usas el
humor).

» Coémo te sientes tu ante esta situacion.

* Qué estrategias puedes utilizar para que mejore su
comportamiento (pactar menus, utilizar musica).

» Cual es la importancia que le das a esa «lentitud» en tu dia a dia
con tu hija

 La aceptacion de que tu hija come lento.

[La diferencia entre estar anclado en el circulo de influencia o en el
circulo de preocupacion

Cuanto mas tiempo te quedes en el circulo de preocupacion, mas
[tiempo y energia dedicaras a darle vueltas a situaciones sobre las
gue sientes que no puedes hacer nada y el resultado de esto serd
mas frustracion, mas preocupacién y mas sensacion de no tener las
riendas y de estar superado por la situacion.

Cuanto mas tiempo pases dentro de tu circulo de influencia, estaras
focalizado en las cosas sobre las que puedes actuar, tendras las




claves para influir en la situacion y avanzar en la solucién y te
sentiras con un cierto poder ante los acontecimientos, por lo que
finalmente serds mas proactivo y directivo.

Cdmo focalizar tus pensamientos en el circulo de influencia

|[Una de las dificultades de utilizar esta herramienta es que, a primera|
vista, nos centramos tanto en las cosas sobre las que no tenemos
control que nos resulta complicado ver las que pertenecen al circulo
de influencia. Sin embargo, puedes utilizar diferentes herramientas
para cambiar el foco:

» Preguntate sobre ti como si fueras otra persona: Si esta situacién
le ocurriera a «fulano», ¢ qué haria diferente respecto de lo que hago
yo? Seguramente se lo tomaria de otra manera o daria una
respuesta diferente.

» Piensa en como podrias avanzar en la solucion, aunque no lo
cambie todo. Pensar en un primer paso, una pequefia accion
diferente, nos centra en el camino de la proactividad. Aunque no
pueda conseguir que mejore cOmo come mi hija, puedo empezar por
no sacar el tema a diario y no discutir por ello (ya que esta claro que
esta forma de actuar no esta funcionando).

» Hazte la pregunta clave: ;sobre qué parte puedo tener yo
influencia? Tal vez no puedo hacer que estas dos personas se lleven
mejor, pero si puedo mantener unas normas de convivencia en el|
[trabajo para avanzar en los objetivos comunes.

» Utiliza la imaginacion. Piensa en alternativas diferentes a las
habituales para dar solucion a los problemas que aparentemente no
[tienen solucion.

Cuantas mas veces te pongas en tu circulo de influencia y mas
proactivo seas, mas facilidad vas a tener para hacerlo en cualquier
tipo de situaciones.

XXVI. FASES Y RECURSOS
RECURSOS » Sala o auditorio
= Personal con tiempo disponible
= Hojas
= Boligrafos
FASES = Organizar a los participantes

= Proporcionarles los materiales para la actividad

= |Instruir acerca de la actividad a ejecutar

= Hacer un listado de todos los problemas o teméticas que aquejan
a los participantes diariamente




» Realizar un circulo grande y uno pequefio dentro del grande

= Dentro del pequefio colocar los problemas o tematicas en las que
ellos tienen el poder para cambiar esa situacion o solucionar los
problemas

» Dentro del grande colocar los problemas o tematicas en las cuales
la intervencién de los participantes no tendra ningldn resultado
positivo

= Motivar el abordaje de las problematicas dificiles de cambiar desde
otra perspectiva

TIEMPO 60 minutos
XXVIl.  LINEA DE EVALUACION
Capacidad / |Mejorar el desarrollo personal: Linea de evaluacion

capacidades

Competencia: L

inea de evaluacion

Capacidades:

e Mejora la toma
de decisiones

e Mejora la
clasificaciéon
de los
problemas

e Mejora la
calidad de vida

e Mejora las
relaciones
laborales

¢, Cuantas veces te has descubierto con una actitud totalmente
descalibrada ante un evento o situacion? Esto es algo que nos
ocurre muy a menudo. Sin embargo, para eso tenemos esta valiosa
herramienta que nos ayuda a desdramatizar las distintas situaciones
de la vida. Nos permite quitar importancia a pensamientos Yy
creencias que realmente no tienen tanto peso para que, asi,
podamos contemplar las cosas desde otra perspectiva.

[La herramienta se Illama “Linea de evaluacion” porque
constantemente estamos evaluando todo aquello que vamos
experimentando, desde tomar una taza de café y decirnos
mentalmente: “Este café no es del todo bueno y necesitaria algo mas
de azucar” o “la taza es muy pequena y se hace dificil cogerla”. Este
[tipo de evaluaciones son interminables y ocurren a un nivel muy
inconsciente mediante nuestros diadlogos internos.

|Para aplicar esta herramienta nos basamos en la siguiente linea
evaluativa:

Genial - Muy muy bueno - Muy bueno — Bueno — Normal — Malo -
[Muy malo - Muy muy malo - Terrible

Antes de explicar su funcionamiento, me gustaria definir a grandes
rasgos que, algo genial seria que:

|[La persona se encontraria totalmente feliz.

Y algo terrible seria que:

|La persona no podria soportarlo y no seria feliz.

Imaginemos un hombre que se encuentra desanimado y ha decidido
ponerse en accion para cambiar las cosas. Durante las




conversaciones con esta persona, detectamos que uno de los
pensamientos que mas le sabotea es el hecho de que se ve solo en
el futuro, sin pareja (no sabe estar solo) y la simple idea de pensarlo
le parece terrible.

Cuando se le presenta la linea de la evaluacion expuesta mas arriba,
inmediatamente califica al hecho de no tener pareja como “terrible”,
es decir, que no podria soportarlo ni ser feliz. Sin embargo, tener
esas sensaciones por no tener pareja a un nivel l6gico puede ser
desproporcionado, dado que, si eso es terrible, ¢ qué seria para esta
persona quedarse paralitico, por ejemplo?, ¢también seria terrible?
[No es posible que, a un nivel I6gico, dos cosas tan diferentes y con
distinta relevancia se encuentren en el mismo punto. Eso, al menos
desde un punto de vista objetivo, no es racional. Entonces, habria
gue relativizar su evaluacion con otra comparacion totalmente
exagerada, como la siguiente:

[Habia un joven que iba junto a su esposa en su coche. Esa noche,
ambos tuvieron un accidente y ella murio en el acto, mientras que él
quedd sin brazos ni piernas y limitado sin sus extremidades de por
vida.

|[Luego de haber compartido ese ejemplo, volvemos a preguntar a la|
persona en qué posicidn pone esta situacion en la linea de
evaluacion y lo mas seguro es que también la ponga en “terrible”.
Sin embargo, al notar que pone al mismo nivel el hecho de quedarse
sin pareja, puede cambiar sus creencias exageradas y si le
volvemos a preguntar, dado que ahora sabe que el accidente del
hombre debio ser algo terrible, ¢ en qué punto pondria al hecho de
guedarse sin pareja? Seguramente su nueva evaluacion seria mas
razonable.

[Desde este nuevo lugar es mucho mas facil trabajar porque la
persona ya no esta encerrada ni obsesionada en el peor escenario
de todos.

Como se observa, esta herramienta es un golpe de realidad
contundente que, queramos o no, hace que desdramaticemos las
cosas.

XXVIII.

FASES Y RECURSOS

RECURSOS

» Sala o auditorio

= Personal con tiempo disponible
= Hojas

= Boligrafos




FASES

= Organizar a los participantes

= Proporcionarles los materiales para la actividad

= Instruir acerca de la actividad a ejecutar

» Hacer un listado de todos los problemas o tematicas que aquejan
a los participantes diariamente

= Poner escalas

= Clasificar un ejemplo simple

= Clasificar un ejemplo complejo

= Desdramatizar el ejemplo simple

= Generar conciencia

TIEMPO

60 minutos

XXIX.

LA VENTANA DE JOHARI

Capacidad /
capacidades

Mejorar el autoconocimiento: La ventana de Johari

Competencia: La ventana de Johari

Capacidades:

e Amplia la
vision que
tenemos de
nosotros
mismos

e Realiza un
feedback
sobre uno
mismo

e Mejora las
relaciones
humanas

e Mejora el
autoconcepto

Las 4 zonas de la ventana de Johari:

Divide el conocimiento de una persona en cuatro areas:

1. Area desconocida: Lo que YO sé de mi mismo y los DEMAS no
conocen de mi (por ejemplo, miedos, opiniones o deseos nunca
comentados). Pueden ser los aspectos que no revelamos por miedo
a no ser entendidos o aceptados, por inseguridad y temor al rechazo.
|[Es un area que ira disminuyendo si nos atrevernos a aumentar la
apertura hacia los demas.

2. Area ciega: Lo que los DEMAS saben de mi pero que YO ignoro.
|Es lo que los demas saben, pero no nos dicen (por ejemplo, yo creo
gue soy una persona alegre, pero desde fuera me ven bastante
negativa).

3. Area publica: Lo que tanto YO como los DEMAS sabemos. Se
caracteriza por la libre comunicacion. Esta area aumenta de tamafio
cuanto mayor sea la confianza con el grupo, y mayor sea la
informacion que se comparta, sobre todo en temas mas privados.
4. Area oculta: Lo que ni YO ni los DEMAS sabemos sobre mi.
|[Puede ser, por ejemplo, cOmo reaccionaria ante una agresion si
nunca me he encontrado en esa situacién, o potencialidades
latentes aun por descubirir.

Como interpretar las zonas de la ventana de Johari:

Cada una de estas areas tendra un tamafo mayor o menor, segun
cComo interaccionemos con nuestro entorno y las experiencias que
realicemos.




Asi, por ejemplo, una persona que se plantea retos y se «prueba»
asi misma, tendra un area desconocida menor que alguien que no
Se atreve a hacer cosas nuevas.

[De la misma forma, cuanto mayor sea la capacidad para hablar de
nosotros mismos y establecer relaciones mas profundas
aumentaremos nuestra area publica y autométicamente se reducira
el area oculta.

[Unicamente el area ciega es la parte sobre la que no podemos
actuar, a no ser que pidamos la colaboracion de los demas. Es
nuestro entorno el que tiene que ponerse en disposicion de
regalarnos la informacion que puede ayudarnos a ser mas
conscientes de cdmo somos. Y es nuestro papel el preguntarselo.
Pedir colaboracién para aprender de nosotros

El problema es que nos cuesta preguntar a nuestro entorno cémo
nos ven o qué piensan realmente de nosotros. Tal vez lo podemos
hacer con personas muy cercanas o en situaciones concretas, pero
¢,cOmo saber qué impresion damos a primera vista, o0 en el entorno
laboral? Y ¢ como estar seguros de que la respuesta que nos dan es
sincera y no «para quedar bien»?

|[Para solucionar este pequefio obstaculo existe la posibilidad de
pedir la colaboracion de tu entorno respetando su anonimato,
mediante una encuesta por Internet, utilizando alguna plataformal
gratuita preparada a este efecto, o mediante una encuestal
[tradicional llenada en papel sin consignar los nombres de quien las
responde.

|[En cualquier caso, primero deberas tener claro qué quieres
preguntar y cdmo quieres que te valoren (del 1 al 5, por ejemplo) Y,
por supuesto, tienes que tener una actitud abierta a las respuestas
recibidas, que no en todos los casos tienen por qué ser las
esperadas.

XXX, FASES Y RECURSOS
RECURSOS » Sala o auditorio
= Personal con tiempo disponible
= Hojas
= Boligrafos
FASES = Organizar a los participantes

= Proporcionarles los materiales para la actividad
= [Instruir acerca de la actividad a ejecutar
= Dividir la hoja en 4 cuadrantes y colocar 1 area en cada cuadrante




= Desatrrollar la actividad

= Evaluar las respuestas de los participantes

» Sugerir la autoevaluacion critica y estar abierto a criticas
constructivas para poder tener una evaluacion del area ciega

= Proponer el desarrollo de una encuesta en la que los participantes
soliciten caracteristicas especificas sobre las cuales quieren ser
valorados

TIEMPO |60 minutos

XXXI. TOMA DE CONCIENCIA

Capacidad /
capacidades

Mejorar el autoconocimiento: Toma de conciencia

Competencia: T

oma de conciencia

Capacidades:

e Mejora la
resolucion de
problemas

e Mejora la toma
de decisiones

e Mejora las
relaciones
humanas

e Mejora el
autoconcepto

[En el coaching pueden utilizarse los reencuadres, las
confrontaciones y la observacion.

Reencuadre

El reencuadre consiste en hacer que el coachee cambie su punto de
vista sobre un asunto. Técnicamente consiste en hacer una
asociacion emocional, seguida de una disociacion y terminar con|
una nueva asociacion.

|[En fotografia se ve muy bien este concepto cuando se utiliza una
camara réflex que permite, sin cambiar el objetivo y jugando con la
profundidad de campo, hacer nitido un objeto y dejar borroso el|
entorno donde esta, o al revés, segun lo que se quiera mostrar.
\VVeamos un ejemplo. Un directivo de una empresa importante tiene
dificultades en mantener una relacion satisfactoria con su hijo
adolescente. Al parecer, el muchacho evitaba la conversacion con
su padre, prefiriendo la Play Station, la musica o la television.
Cualquier oportunidad de didlogo se veia frustrada, con el
consiguiente desanimo del ejecutivo, quien manifestaba: “Soy capaz
de dirigir un equipo de profesionales y no consigo establecer unal
conversacion con mi hijo”.

Asociacion emocional

Ante esto, el coach le pregunta cudl era su plato favorito. El ejecutivo
se quedo sorprendido de la pregunta en ese momento. “; Mi plato
favorito?”, dijo. A esas alturas del proceso sabia que en coaching
cualquier pregunta tiene un propadsito, por lo que se presté al juego
y tras unos segundos de concentracion me contesto: “La tortilla de
patata”. El coach volvié a insistir, “; Seguro que la tortilla de patata
es tu plato favorito?”. Guardé silencio y confirmé, asintiendo con la




cabeza. La primera asociacion emocional estaba hecha.
Disociacién

El coach volvié a preguntar: “Entonces, si tuvieras que pescar
truchas, ¢ le pondrias tortilla de patata?”. El ejecutivo contesto: “No
SOy experto en pesca, no sé qué comen las truchas, pero no creo
gue sea tortilla de patata. Supongo que seran gusanos 0 moscas,
¢no?”.

[Nueva asociacion

“Si quieres pescar a tu hijo, ¢de qué le hablas? ¢ Le pones tortilla de
patata que te gusta a ti, 0 las moscas 0 gusanos que le gustan a
el?”.

Su respuesta fue una mirada cémplice y una amplia sonrisa. No hay
gue explicar mas.

Con el tiempo, el ejecutivo recuperd la comunicacion con su hijo,
familiarizandose primero con los juegos y el uso de la Play, y desde
ahi, compartiendo los deportes que al chico le agradaban, surgieron
de forma natural las conversaciones que ahora resultaban faciles y
fluidas.

Confrontacion

|[Una confrontacion es otra util herramienta para despertar al coachee
a la toma de conciencia. Consiste en hacerle una critica especial a
sus conductas, pero primero distingamos la critica de la
confrontacion.

|[Una critica consiste en analizar una conducta del cliente, someterla
a nuestro criterio en funcion de nuestras creencias y valores, y emitir
un juicio. Nuestro juicio. Nuestra sentencia.

|Por otro lado, una confrontacion consiste en observar una conductaf
del cliente, ofrecérsela para que la someta a su propio criterio, en
funcidn de sus creencias y valores, para que pueda emitir su propio
juicio. Su juicio. Su sentencia.

\VVeamos un ejemplo. El responsable de mantenimiento de una planta|
industrial de produccidn azucarera estaba resentido con su equipo
porque no conseguia que las personas le siguiesen en los
momentos claves del trabajo, ante averias imprevistas en plena
campafia, si es que antes no habia premios o0 incentivos
economicos. El era un magnifico técnico en tres especialidades —
mecanica, electricidad e hidraulica—, pero su humor le hacial
insoportable, tanto para su personal como para sus superiores.
[Durante el proceso de coaching, el coach le pidi6é que le cuente con
detalle una de esas situaciones. Cuando lo hizo, al referir los hechos
y la manera en que se produjo la reaccién del equipo, aparecieron
varias palabras que el coach consider6 relevantes: “todos”,
“‘ninguno”, “siempre”, “como siempre”, todo mientras su voz iba




subiendo el volumen y su tono se hacia agresivo. Es preciso
mencionar que muchas veces utilizamos esas palabras (todos,
ninguno, nunca, nadie, siempre) con mucha facilidad, pero sin que
reflejen lo que verdaderamente viene ocurriendo. Es dificil que una
persona “nunca’ nos entienda, por ejemplo; alguna vez lo habra
hecho, seguramente, y al decir “nunca”, estamos invalidando
aquellas ocasiones en las que si lo hizo.

[M&s adelante, se volvié a repasar cada uno de los acontecimientos
ya mencionados, pero esta vez sin poner el foco en las reacciones
de los trabajadores, sino en el responsable de mantenimiento. Asi,
en cada ocasion, con cada persona, se dejo en evidencia su propia
conducta, su estilo de informar y de solicitar la ayuda de su equipo.
[En un momento determinado el coachee se quedd en silencio,
cabizbajo. Al cabo de un rato se justifico y dijo que estaba muy
presionado, que su responsabilidad era muy grande y que “nadie” le
seguia y “todo” lo tenia que hacer él. Alli el coach interrumpio:
“¢ NADIE te sigue?” —silencio—, ¢“No habra al menos una persona
que si te siga” ?, “; Absolutamente TODO Ilo tienes que hacer tu?”.
[No fue necesario poner ningun contraejemplo, pues él mismo estabal
sometiendo a su propio juicio sus propias conductas. Minutos mas
ftarde hizo una declaracién y un pedido muy importantes. Dijo: “Me
doy cuenta de que no sé mandar a mi gente. ; Me puedes ayudar’?
Observacion

[La observacion, a diferencia del analisis, no se centra en la reflexion
de las situaciones, racionalizando, comparando y evaluando. En la|
observacion nos salimos de la situacion y desde fuera repasamos
los acontecimientos como si estuviéramos viendo una pelicula, una
en la que nosotros, aun siendo actores,

observamos como espectadores. La observacion implica evitar
emitir condenas, hacer comparaciones, hacer criticas o volver a
sentir las emociones asociadas a la situacion vivida. No es algo facil.
|[Practiguemos un poco. Elija una situacion reciente en la que haya
experimentado una carga emocional asociada. Quizas el desaire de
un comparfiero en la oficina o una discusién con su pareja.
Concéntrese en esa situacion. Recuérdela con todo lujo de detalles
posible. ¢ Qué vio? ¢ Qué escuchd? ¢ Qué sintid? Tomese su tiempo.
Ahora imaginese en una sala de cine en la que se encuentra usted
solo, sentado comodamente en una de las butacas centrales. En su
mano tiene el mando que controla automaticamente la proyeccién a|
visualizar sobre la enorme pantalla que esta frente a usted. Se siente
ftranquilo y presionando el boton adecuado sobre la pantalla se
proyecta la situacion que ha elegido. Alli se ve usted a si mismo
interactuando con las personas gque le acompafaron en la vivencia




de la experiencia. Desde esta nueva situacion: ¢qué siente ahora
mientras ve la proyeccion? Esta posicion de espectador disociado
de la situacion se parece al concepto observar.

|La idea de este ejercicio es aprender a disociarse lo suficiente como
para minimizar la carga emocional que sintié en origen. Dado que
lograr esto no es facil, puede ser Gtil comenzar con ejercicios mas
sencillos e igual de potentes, llevar la atencion de los coachees a
hechos pequefios, domésticos, imperceptibles, que tienen una
importancia mayor de la que, en principio, pudieran considerarse por
SUS consecuencias.

|[Por ejemplo, piense en usted mismo ahora. ¢(Cémo esta?
¢, Sentado?

¢ Nota cdmo estan colocados sus pies? Probablemente cuando
estaba leyendo estas notas no era consciente de la respuesta,
aunque su cuerpo si la conocia a nivel subconsciente. La clave est§
en llevar al consciente lo que es dominio del subconsciente, porque
s6lo lo que esta en el consciente es susceptible de ser cambiado,
mientras que lo que esta en el subconsciente tiene la opcion de
controlarnos a nosotros.

XXXII.  FASES Y RECURSOS

RECURSOS

= Sala o auditorio

= Personal con tiempo disponible
= Hojas

= Boligrafos

FASES

= Organizar a los participantes

= Proporcionarles los materiales para la actividad

= Instruir acerca de la actividad a ejecutar

= [lustrar ejemplos donde los participantes puedan demostrar puntos
de vistas

= Promover el cambio de enfoque y perspectiva a las soluciones o
intervenciones que comunmente implementan los participantes

TIEMPO

60 minutos

XXXII.  VISUALIZACION GUIADA

Capacidad /
capacidades

Mejorar el desarrollo personal: Visualizacion guiada




Competencia: Visualizacion guiada

Capacidades:

e Genera confort
consigo mismo

e Genera
autoconfianza

e Incrementa la
autoestima

e Incrementa la
automotivacion

e Mejora las
relaciones
interpersonales

[La visualizacién es una de las claves para obtener éxito y la|
herramienta llamada “visualizacion guiada” consiste en realizar una
visualizacion para sentir que has conseguido tu meta y para echar
atrds la mirada y ver cobmo has hecho el camino, lo que puede
ayudarte a desbloquear y ver nuevas alternativas a realizar hoy
para conseguir mafiana eso que tanto deseas.

Técnica de visualizacién guiada

1) Preparar el entorno:

 Es importante que mientras realizas el ejercicio nadie te distraiga.
» Busca un momento de soledad, donde puedas estar tranquilo.
 Baja la luz, pon musica relajante o quédate en silencio, como tu
prefieras.

2) Preparar el cuerpo:

» Siéntate con la espalda recta y los dos pies apoyados en el suelo.
[Deja las manos sobre tus rodillas.

» Cierra los ojos.

» Respira de manera profunda, relajada. Inspira por la nariz y
llénate de aire.

» Expira por la boca y nota como en cada respiracion te sientes algo
mas tranquilo, un poco mas relajado. Realiza 10-15 respiraciones
completas, abdominales.

3) Visualizacion guiada (dentro de 5 afios):

«Imaginate a ti mismo dentro de 5 afos. Tienes la vida que deseas,
has conseguido aquello que hoy quieres obtener. Todos tus suefios
se han hecho realidad.

[Hoy es el dia en que lo consigues.

Te ves a ti mismo viviendo aquello que tanto has deseado, por lo
gue tanto has luchado. Ya es tuyo, por fin lo has conseguido.
Céntrate en este momento, disfratalo, siéntelo con cada
pensamiento, con cada poro de tu piel. Te sientes bien, te sientes
feliz.

Visualiza bien este momento: dénde estas, con quién lo estas
compartiendo.

Como vas vestido.

Qué estas escuchando, qué te dicen, que contestas.

Que colores te rodean, qué luz hay.

A qué temperatura estas, qué momento del dia es.

Visualiza cada detalle de este maravilloso momento. jDisfratalo!
iVivelo! jSiéntelo!

Sientes toda la energia que te recorre el cuerpo. Tienes una
energia inmensa.




Ahora visualiza como has llegado a este punto. Qué camino has
recorrido para conseguir estar hoy aqui disfrutando del éxito. Echal
la mirada atras, a hace 5 afios.

Recuerda como comenzé todo, qué pasos diste, qué decisiones
tomaste durante ese primer afio, que te acercaron a estar donde
estas hoy.

Recuerda quién te ayud6 y como lo hizo. Recuerda qué actitud
tomaste ante los obstaculos que te paralizaban.

Imaginate a ti mismo dando los pasos necesarios para estar hoy
aqui, donde siempre has querido estar. Recuerdas de donde
sacaste la energia y la voluntad de seguir. Las acciones que
tomaste, tu determinacion en conseguirlo.

Hoy te ves a ti mismo recorriendo de nuevo ese camino: tomando
decisiones, planteando las mejoras a realizar, superandote a ti
mismo cada dia. Hoy sabes que eres capaz de conseguirlo y sabes
como hacerlo».

|Lo has visualizado, lo has sentido, lo has creado. Ahora esta vision
estd en ti. Sabes lo que tienes que hacer, es el momento de
hacerlo.

Abre los 0jos. Respira. Sientes la energia que tienes dentro, las
ideas que te fluyen.

Coge papel y lapiz y escribe los pasos que vas a dar para sentirte
pleno, feliz, poderoso.

XXXIV. FASES Y RECURSOS
RECURSOS » Sala o auditorio
= Personal con tiempo disponible
= Hojas
= Boligrafos
FASES = Organizar a los participantes

= Proporcionarles los materiales para la actividad
= [Instruir acerca de la actividad a ejecutar

= Proporcionar el ambiente ideal para la ejecucion
= Evaluar junto a los participantes la actividad

TIEMPO

60 minutos




Anexo 12: Base de datos de la prueba piloto

TWLOL

77

205

VARIABLE ORGANIZACION DE LOS PUNTOS DE VACUNACION

3 17 191

2] 14| 171

5| 18 179
2| 14| 170
2| 15| 166

5| 18] 182
5[ 18] 179
s 17 1797

5] 19

4

5

5
5

5

5

4

5
5

5

DIMENSION 4
P39(P40|PA1{ P42

3

63

3| 63 4] 4 4

5| 64 4] 4 4

5 64 4

5| 65| 4| 4 a

3| /4 4

E
4] 4 4| 64| 4| 4] 4

4] 4| 85| 4

3

4| 4| 64

4] 4

3
5

5

4

3

5

5

4 4 4

5

4l a| 4| 4 a

DIMENSION 3

5
5

4] 4 4| 4

4 4 4| 4

5
5

5

P24|P25(P26|P27|P28(P29|P30|P31|P32|P33(P34|P35|P36(P37|P38

5

3

5
5

66

4

3| 70

4| 68 4
4| 85

3| 78

4] 4| 65

5

4
5
a3
4

3

5

3

4] 4 4] 4 4

3

4| a

DIMENSION 2

4] 4 4| 4

3

4 4| 4| 4| 4| a

5

3

4

2

P9 P10 P11 (P12|P13|P14(P15|P16|P17|P18|P19|(P20|P21|P22|P23

3

4] 4

4

P2

4

5

30

30

4

3| 34

4] 4 28

3

4

ESCALA DE MEDICION

Medida
155-210
99 -154

42 -98

Escala:
Percepcion de una buena organizacion
Percepcion de una regular organizacion

Percepcion de una deficiente organizacion

OQd3aN2 30 ALNIWTYLOL

QdyIN2v 3ag

QQUaN2WSIA NI IN QQdaN2¥ 3d IN

Qay¥aN2¥saa N3

QOYIN2YSII NI ILNIWTYLOL

DIMENSION 1

5

4| 4| 4

3

P1 |P2 (P3 |P4 |P5 (P6 |PT

4] 4

N1

3

10




Anexo 13: Prueba pretest grupo control
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Anexo 14: Prueba pretest grupo experimental
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Anexo 15: Prueba postest grupo control
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Anexo 17: Evidencias de la aplicacion del Programa de Coaching

RECOLECCION DE DATOS i\Tl UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CUESTIONARIO

INFORMACION GENERAL

Saludos, soy Baque Alejandro Walter Alexis, Licenciado en Enfermeria, me encuentro realizando el Programa
de Posgrado de la Maestria en Gestién de los Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo con sede
en la ciudad de Piura, Peru. Estoy realizando un experimento acerca de: Programa de Coaching Personal y su
influencia en la organizacién de puntos de vacunacion MSP/Prefectura, Cantdn Santa Elena, 2021; por lo que
agradezco los 15 minutos que le tomara responder la presente encuesta que consta de dos partes; la primera
parte, consiste en recabar datos personales sobre usted, mientras que la segunda se trata de preguntas
sobre el control de las fases de vacunacion, el proceso de vacunacion, percepcion de la atencion al usuario y
la organizacién del espacio fisico.

Por tal motivo, le solicito que responda de la forma mds rea posible, ya que los datos que proporcionara el
estudio permitiran determinar la influencia del Programa de Coaching Personal en la organizacion de los
puntos de vacunacion del Cantdn Santa Elena, con el fin de mejorar dicho aspecto. No existen preguntas
buenas ni malas. Lo que interesa es su opinién sobre los temas mencionados. Es importante que responda
todas las preguntas sin dejar casilleros en blanco. Los resultados de este cuestionario son estrictamente
confidenciales, no sera accesible a otras personas, por lo que se garantiza el anonimato en el estudio

Datos personales:

| Sexo Hombre () Mujer ( )

Edad <20()]  20-39() 40-64( ) >64() |
Educacién Primaria ( ) Secundaria ( ) Superior () | - S
Estado civil Casado( ) Soltera {()  Unién libre ( )| Separado/divorciado ( ) |
Cargo Administrativo ( ) Operativo ()

Instrucciones: A continuacion, se plantean items que indicaran en qué medida concuerda segun su punto de
vista con las siguientes afirmaciones; se distinguen de acuerdo con los siguientes niveles:

1 = Totalmente de acuerdo

2 = De acuerdo

3 = Nide acuerdo ni en desacuerdo
4 = En desacuerdo

5 = Totalmente en desacuerdo

N Dimensién: Control de las Fases de vacunacién 1l213lals
Indicador: Fiabilidad

1 | ¢UD cree que el punto de vacunacion brinda informacién oportuna a los

usuarios acerca de la disponibilidad de las vacunas?

2 | ¢Cudndo un usuario tiene un problema, UD o sus compaiieros de trabajo '

tienen un sincero interés en resolverlo? N

3 | ¢UD considera que cuando inicid la labor en los puntos de vacunacion lo hizo y

bien por primera vez?

4 | ¢{UD considera que el punto de vacunacion brinda el servicio de la vacunacion

de manera oportuna?

¢Los coordinadores se aseguran de que los registros sean libresdeerror? | | | | |

6 | ¢UD se asegura que |a poblacién a vacunar sea especifica de acuerdo con la )

fase de vacunacion en que se encuentra?

A
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Personal

RECOLECCION DE DATOS ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CUESTIONARIO
7 | LUD considera que se brinda el servicio de la vacunacion en jornadas con el .
tiempo aproplado para cubrir la demanda? /(
N Dimension: Proceso de Vacunacion 11213|als
Indicador: Capacidad de respuesta, Seguridad, Relacién laboral
1 | ¢UD considera que la seguridad del puesto de trabajo es especialmente S 4
importante? o
2 | {UD cree que los coordinadores de los puntos de vacunacion mantienen
Informados a los clientes con respecto a cuando se ejecutara la inoculacién y f
qué biologicos se administrara?
3 ¢UD cree que la atencion en el punto de vacunaclén es un servicio répido?
4 ¢UD cree que, junto a sus companeros, estan dlspuestos a avudar alos p

pacientes?

S ¢UD considera que los trabajadores nunca deben estar demasiados ocupados
para ayudarles?

6 ¢UD considera que el comportamiento de los trabajadores influye confianza
en los usuarios?

7 | ¢UDcree que el usuario se siente seguro durante el proceso de vacunacion?

8 | {UDcree que, junto a sus compafieros, deben ser corteses de manera
constante con los pacientes?

9 | {UD considera que los trabajadores del punto de vacunacion tienen el nivel
de conocimiento para responder a las preguntas de los pacientes?

10 | {UD cree que hay factores interpersonales entre trabajadores que afectan el
proceso de la vacunacion?

¢UD considera que las relaciones con sus compafieros son buenas?

¢UD cree que se originan altercados por motivos facilmente evitables?
¢UD cree que el proceso de vacunacion debe ser un trabajo articulado
multidisciplinario y multisectorial, donde todos persigan los mismos
objetivos?

GRE

14 | (UD cree que trabajar en armonia optimizaria el proceso de vacunacion?

15 | {UDcree que es necesario tomar medidas respecto a la organizacion de
horarios, designacion de brigadas, derivacion del talento humano por
necesidad?

16 | ¢UD cree que la organizacion de los puntos de vacunacion no tiene ninguna
necesidad de mejoria?

Dimension Percepcion de Ia atencién al usuario

i Indicador: Empatia, Motivacién g bl R B
1 ¢UD brinda atencidn individuaiizada a los usuarios?

2 ¢UD considera que la atencion que da al usuario es humanizada e integral?

3 | ¢{UD como trabajador del punto de vacunacion, se preccupa de los intereses

de los clientes?

<

¢UD entiende las necesidades especificas de los usuarios?

5 {UD cree que los puntos de vacunacion tienen horarios de atencion
convenientes para los pacientes?
6—'-2 UD considera que este trabajo le permite aprender cosas nuevasy
desarrollar nuevas destrezas?

7 ¢Para UD es fundamental poder disponer de ingresos regulares?

8 | ¢Es prefenble para UD evitar una relacién demasiado estrecha con los
companeros de trabajo?

X"\)()(
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RECOLECCION DE DATOS ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CUESTIONARIO

9 | {lavaloracién que tiene de UD mismo es mas Impaan(e que la opiniénde
cualguier otra persona?

10 | (UD prefiere este trabajo debido a que implica establecer contacto con los
pacientes o compafieros de trabajo?

IS e

11 | {Le molesta UD que alguien Intente atribuirse el mérito de algo que ha
conseguido?

12 | {Lo que me motiva a UD es llegar tan lejos como pueda, encontrar sus
propios limites?

13 | ¢(Cree UD que formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante

¢Considera UD que sus logros en el trabajo le proporcionan una Importante

sensacion de autorrespeto?
15 | ¢Prefiere UD hacer cosas que sabe hacer bien en lugar de Intentar hacer
cosas nuevas, cumplir otras funciones?

N' Dimensién Organizacién del espacio Fisico

Indicador: Elementos tangibles

w X< % X

1 ¢UD considera que el punto de vacunacién cuenta con el equipamiento
aproplado para su funcionamiento?

2 ¢UD cree que las Instalaciones fisicas del punto de vacunacion son adecuadas
para el proceso?

V> [

3 ¢UD considera que los trabajadores del punto de vacunacion se ven pulcros?

a ¢UD considera que existen todos los insumos necesarios para el proceso de la
vacunacion?

S

Fuente: Elaboracion propia

Responsable: Lic, Baque Alejandro Walter
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