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Resumen
La presente investigacion se propuso como objetivo general determinar la
asociacion entre el coaching y el liderazgo en los estudiantes de direccidn
musical de una universidad publica de Lima, 2021. La metodologia empleada fue
de enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel descriptivo - correlacional, disefio no
experimental y de corte transversal. Para la recoleccion de datos se aplico la
técnica de la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos fue un
cuestionario por variable en escala de Likert con valoraciéon del 1 al 5, en una
poblacion de tipo censal conformada por 48 alumnos de direccion musical de la
universidad mencionada. Los resultados de la investigacion hallaron una
significancia bilateral de p-valor < 0.05, lo cual significa que si existe correlacion,
y con un Rho de Spearman entre las variables igual a 0.519, que, de acuerdo a
su escala de valoracién se clasifica como una correlacion positiva moderada, por
lo cual, se permitié rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alterna.
Finalmente se concluyd que existe asociacion entre el coaching y el liderazgo en

los estudiantes de direccion musical de una universidad publica de Lima, 2021.

Palabras clave: coaching, liderazgo, direccion musical
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Abstract
The present research was proposed as a general objective to determine the
association between coaching and leadership in musical conducting students
from a public university in Lima, 2021. The methodology used was a quantitative
approach, basic type, descriptive-correlational level, non-design experimental
and cross-sectional. For data collection, the survey technique was applied, and
the data collection instrument was a questionnaire per variable on a Likert scale
with an assessment of 1 to 5, in a census-type population made up of 48 musical
conducting students from the mentioned university. The research results found a
bilateral significance of p-value <0.05, which means that there is a correlation,
and with a Spearman Rho between the variables equal to 0.519, which, according
to its assessment scale, is classified as a moderate positive correlation, therefore,
it was allowed to reject the null hypothesis and accept the alternative hypothesis.
Finally, it was concluded that there is an association between coaching and
leadership in musical conducting students from a public university in Lima, 2021.

Keywords: coaching, leadership, musical conducting
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I. INTRODUCCION

En el contexto internacional, el liderazgo se ha vuelto un tema de suma
necesidad en las organizaciones lideres de cualquier parte del mundo, ya sean
marcas comerciales, gobiernos u ONG, y es que segun la Encuesta sobre
Liderazgo 2016 (realizado por una consultora de talla internacional de RR. HH),
identifico que solo el 74% de sus organizaciones invierten tiempo y dinero en
captar y desarrollar talentos en sus lideres. De este total de asociaciones, solo
un 44% se preocupa en capacitar a sus lideres y de este mismo, solamente un
19% esta preparado con suplentes por si ocurre alguna situacion critica que se
necesite un reemplazo (Mercer, 2017).

El liderazgo es un tema que se ha tratado ampliamente relacionandolo a
las empresas, la economia, la politica, el ejército, psicologia social vy
organizacional, la educacion entre otros. En el caso de la musica, igualmente se
ha tratado, pero mas desde un punto de vista tedrico que practico como la
comunicacion verbal y no verbal. Sea cual fuere la situacion su interrelacion pone
al liderazgo como parte importante de los logros académicos, la innovacion, la
motivacion (Alvarez, 2001) y para lo que nos concierne, la direccién musical.
Sabiendo que toda actividad de conjunto, grupal o colectiva, tiende a reconocer
a un lider, en el estudio del liderazgo se han de tomar en cuenta tanto al lider y
al grupo como a su interaccion (Bernal y Gil, 2000) y especificamente dentro de
la problematica que tratamos, la relacion entre el director y la orquesta, el coro,
el solista y el grupo, donde el éxito de la agrupacion depende de esta relacidon
con el lider.

Siendo el liderazgo una competencia pertinente a la direccion musical que
involucra autoridad, integridad, carisma, asertividad, vision y personalidad, ha de
permitir transformar y animar al grupo conseguir los objetivos musicales
trazados, generando un ambiente de relaciones interpersonales armoniosas
entre todos los participantes comprometidos (director y musicos) (Bass, 1985,

citado por Mendoza y Ortiz).

Sin embargo, resulta paradoéjico que cada vez que se trate de liderazgo y
se pone al director de orquesta como el mejor de los ejemplos, no existan los



suficientes estudios relacionados con el liderazgo aplicado a la musica (Calderdn
et al, 2016).

Hemos de considerar también el hecho que, a la luz de los ultimos
estudios, la idea que los directores nacen y no se hacen, ha sido refutada
(Varvaigou y Durrant, 2011), por lo que estariamos en posicion de afirmar que
fuera de la sélida formacidén académica que han de poseer, deberan adquirir una
serie de otras habilidades, que segun Apfelstadt (1997) pueden ser aprendidas.
También Calderon et al, (2016) en su articulo, “Liderazgo y musica: la figura del
director”, luego de asumir que el liderazgo es una competencia social inherente
al director musical, refieren que puede ser una habilidad nata o susceptible de
ser adquirida y desarrollada, y que no so6lo se circunscribe a la conduccion del
ensayo, sino a la distribucion de tareas, la gestion, planeacion del ensayo, el
concierto, entre otros, de manera que se convierte en una competencia vital para

el funcionamiento de una agrupacion musical.

En Latinoamérica, 57 lideres musicales conformados por paises
latinoamericanos fueron seleccionados para conformar la direccién de orquestas
y coros del primer Taller de Formacion de lideres latinoamericanos, el cual fue
organizado por un organismo internacional de la banca. El objetivo de este
programa era que estos lideres puedan impulsar y apoyar los movimientos
sociales y mejorar la gestion institucional de sus organizaciones locales, como
también dar a conocer sus experiencias en su proceso de formacién para
alcanzar el éxito y la inculcacion de valores (Banco de Desarrollo de América
Latina, 2016).

Dentro el ambito nacional, la reconocida consultora de RR.HH.
“‘HayGroup” realizé un informe donde encontro que el 52% de empresas lideres
peruanas no capacitan constantemente ni tienen estrategias sdélidas para retener
a aquellos gerentes que tienen grandes habilidades de liderazgo. Y es que
también solo un 19% de estas organizaciones interiorizan en tomar
consideracion de hallar y hacer seguimiento a sus lideres potenciales. Y es que,
si bien tener estudio certifica una buena formacién, es relevante desarrollar

habilidades de inteligencia emocional como es liderazgo. (Gestion, 2014).



Respecto al aspecto educativo musical a nivel profesional, en las
diferentes Escuelas Regionales y Universidades (Arequipa, Trujillo, Huanuco,
Cuzco, por mencionar algunas) que tienen la especialidad de Direccion Musical
como Direccién Instrumental, Direccion Coral e incluso Educacion Musical, no se
evidencia que se consideran asignaturas que hagan referencia al trabajo o

desarrollo de la capacidad de liderazgo en sus estudiantes.

El liderazgo, en estos alumnos de direccion musical y afines como la
educaciéon musical de una universidad publica de Lima, es un componente
necesario y una de las competencias importantes a desarrollar y adquirir segun
el perfil de egresado. Sin embargo, no se halla en la malla curricular curso alguno
que haga referencia al desarrollo de esta competencia. Segun lo observado por
el autor, en dicha institucion, los estudiantes no han sido inculcados con valores
y conocimientos que les permitan guiar a los demas. Uno de los aspectos mas
importantes en direccién y educacion musical es saber trabajar en equipo, sin
embargo, se aprecia que un gran porcentaje de los estudiantes parece ser que
se centran mas en su desempefio individual que en su relacion con el colectivo.
Desde los primeros ciclos hasta los ultimos, no se evidencia un notable
crecimiento en su evolucion, por lo tanto, incidiria en su percepcion sobre su

capacidad de liderazgo y auto cuestionamiento.

Para Molero (2020), el coaching tiene diferentes direcciones ya sean estas
empresarial, de transformacion, en lo deportivo, entre otros. Sin embargo, el
coaching musical es algo nuevo, excepto por estudios de psicologia que utilizan
los diagndsticos musicales y musicoterapia. Esto se debe a que la musica tiene
propiedades unicas de influencia en la psique humana. Asi mismo Peralta
(2019), sostiene que un coach en musica, idealmente un musico, es una persona
que utiliza esta disciplina como una herramienta para entender mejor lo que el
cliente, en este caso un musico de cualquier especialidad anhela o necesita,
como por ejemplo el desarrollo de habilidades de comunicacion y/o el
fortalecimiento del liderazgo, en el caso de los que se dedican a la direccion

musical.

En ese sentido podriamos afirmar que, si bien el coaching como tal, no se

imparte en esta institucion, sin embargo, parece ser aplicado de una forma



intuitiva o hasta empirica, si se permite el término, poniendo énfasis mas en lo
técnico, musical, artistico, de planificacion del ensayo o el concierto que, en el
desarrollo del liderazgo en si, asumiendo que esta competencia se ira
consolidando a través del tiempo. Los resultados de la investigacion indicaran la
relacion de esta forma de aplicar el coaching para el desarrollo del liderazgo en

los estudiantes de esta especialidad.

Es por ello que abordamos las variables de coaching y liderazgo ya que
la segunda, es una cualidad de mando que se puede complementar con las
técnicas del coaching, convirtiéendose en un gran aporte al desarrollo de esta
competencia en los alumnos que estan relacionados con la direccién musical de

esta institucion, lider en la formacion musical profesional.

Mencionada la problematica, se formula el problema general: s Cual es la
asociacion entre el coaching y el liderazgo en los estudiantes de direccidn
musical de una universidad publica de Lima, 20217, con los siguientes problemas
especificos: a) ¢ Cual es la asociacion entre la conciencia y el liderazgo en los
estudiantes de direccion musical de una universidad publica de Lima, 20217, b)
¢, Cual es la asociacion entre la responsabilidad y el liderazgo en los estudiantes
de direccion musical de una universidad publica de Lima, 2021?, y c) ¢ Cual es
la asociacion entre el potencial y el liderazgo en los estudiantes de direccidn

musical de una universidad publica de Lima, 20217

La presente investigacion se justifica con base en tres aspectos. De
acuerdo con la justificacion teodrica, el estudio tiene como fin dar a conocer
aportes de conocimientos existentes del tema planteado, debido a que el estudio
de estas variables tiene una influencia relevante en el desarrollo de los
estudiantes de direccion musical fortaleciendo sus capacidades emocionales y
saber auto motivarse. En la justificacion practica, esta investigacién se aplica
porque se puede complementar el liderazgo de los estudiantes de direccidn
musical de esta institucion, a través de la implementacion de técnicas de
coaching. Y en la justificacion metodolégica, mediante la aplicacion de una
metodologia de investigacion, se podra determinar el nivel de relacién y

significacion que hay entre las variables mencionadas, una vez demostrada su



validez y confiabilidad lograran ser usados para futuras estudios relacionados al

tema.

Siendo los objetivos de la investigacion, el objetivo general: Determinar la
asociacion entre el coaching y el liderazgo en los estudiantes de direccidn
musical de una universidad publica de Lima, 2021, y en los objetivos especificos:
a) Determinar la asociacion entre la conciencia y el liderazgo en los estudiantes
de direccion musical de una universidad publica de Lima, 2021, b) Determinar la
asociacion entre la responsabilidad y el liderazgo en los estudiantes de direccidn
musical de una universidad publica de Lima, 2021, y c) Determinar la asociacién
entre el potencial y el liderazgo en los estudiantes de direccién musical de una
universidad publica de Lima, 2021.

Teniendo en cuenta las siguientes hipotesis, hipotesis general: Existe
asociacion significativa entre el coaching y el liderazgo en los estudiantes de
direccion musical de una universidad publica de Lima, 2021, y en las hipotesis
especificas: a) Existe asociacion significativa entre la conciencia y el liderazgo
en los estudiantes de direccion musical de una universidad publica de Lima,
2021, b) Existe asociacion significativa entre la responsabilidad y el liderazgo en
los estudiantes de direccidn musical de una universidad publica de Lima, 2021,
y c) Existe asociacion significativa entre el potencial y el liderazgo en los

estudiantes de direccién musical de una universidad publica de Lima, 2021.



Il. MARCO TEORICO

En el ambito internacional, comenzamos con Monroy (2015), en su
investigacion se planteé como objetivo identificar la relacién entre el coaching y
el desempefo laboral en las empresas farmacéuticas de Quetzaltenango. El
meétodo de estudio fue de nivel correlacional, disefio descriptivo no-experimental
y de corte transversal. Para esta tesis se usd una muestra censal conformada
por 40 colaboradores entre edades de 20 a 65 afos de seis farmacéuticas en
dicha provincia, a los que se les aplico el instrumento de la encuesta. Los
resultados evidenciaron que existe un nivel de correlacién estadisticamente
significativo que fue igual a 0.800 y un nivel de significancia de p>0.000. En los
resultados se observa también que en la organizacion un 32% se encuentra
altamente de acuerdo que existen las practicas de coaching, un 47% lo considera
de nivel medio y un 21% no esta de acuerdo. El estudio llegd a la conclusion
principal que el coaching y el desempefio laboral se correlacionan de forma
directa. Agregando que los trabajadores que conocen las técnicas del coaching,

tienen mejores dones de mando y resolucion de problemas.

Duran (2020), en su tesis se propuso hallar la relacion entre el liderazgo y
el desempenio laboral, que se concentran en complementar el desemperfio de los
trabajadores. El método de estudio empleado fue de nivel descriptivo
correlacional no — experimental, de corte transversal, enfoque cuantitativo y corte
transversal. Respecto a la obtencion de informacién se uso6 la técnica del
cuestionario, que fue aplicada a una poblacion constituida por 98 colaboradores
de diversas asociaciones de banca y finanzas de la provincia de Bolivar. En los
resultados se obtuvo un coeficiente de correlacion aceptable igual a 0.799 entre
las variables y valor de significancia p<0.000, lo que dio lugar a reconocer la
hipdtesis alterna. Respecto a la frecuencia del liderazgo se observa que los
trabajadores precisan que un 65.39% lo considera deficiente y un 34.61% lo
considera eficiente. La conclusion general se llegé a que existe un alto indice de

correlacion entre las variables sobre el liderazgo y el desempefio laboral.

Murillo (2020), en tu tesis, cuyo objetivo de investigacion fue determinar el
grado de correlacion entre el Liderazgo y clima organizacional en una empresa
ubicada en Bogota. El método de estudio empleado fue de disefio descriptivo

correlacional no experimental, de enfoque cuantitativo y corte transaccional. Se
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analizé una poblacion constituida por 685 colaboradores del rubro empresarial,
los cuales se les aplico una encuesta conformada por un total de 42 items
relacionadas a las dimensiones de las variables. Los resultados de la
investigacion presentaron un nivel de correlacion significativamente alta entre
variables que resulto igual a 0.780, y con un nivel de significancia de p<0.000,
donde se admite la hipdtesis disyuntiva. En cuanto al nivel de frecuencia, los
colaboradores opinan respecto al liderazgo que un 23.4% es bueno, un 40.2%
es regular y un 16.8% es malo. La investigacion concluyé que el grado de
correlacion es alto, debido a que el liderazgo es factor dominante en las

organizaciones.

Cevallos (2017), en su investigacion que tuvo como fin hallar qué relacion
existe entre liderazgo y clima organizacional en las compaiias de la ciudad de
Loja. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, de nivel descriptiva
correlacional y de corte transaccional. Para la obtencion de datos se utilizaron
como instrumento de recoleccidén a una encuesta conformada por 20 items de
cada variable, los cuales fueron aplicados a una muestra de 148 colaboradores
de empresas en la provincia de Loja. Los resultados de la investigacion
mostraron una correlacion Sig. (bilateral) de 0.01 entre las variables estudiadas,
y un nivel de significancia de p =< 0.00, que permitié optar por la hipétesis alterna.
Para la frecuencia del liderazgo, los trabajadores se les plante6 categorizar en 5
formas esta variable: un 8.6% lo tomaba como muy favorable, un 40.9% como
favorable, un 37.6% neutral, un 11%.8% desfavorable y un 1.1% muy
desfavorable. La investigacion llegé a la conclusion que existe una correlacion
entre variables, ademas que el liderazgo influye de manera directa en el clima

organizacional.

En el ambito nacional, comenzamos con Tafur (2020), en su tesis, se
plante6 como meta descifrar la relacion entre el liderazgo y el coaching en un
colegio estudiantil. Para ello, la metodologia empleada fue hipotético deductivo,
tipo basica, enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional y corte
transaccional. La técnica de la encuesta fue el instrumento de recoleccion de
datos en una muestra hacia 81 personas de dos colegios. En sus resultados,
hallé un grado de correlacion alto con 0.956 entre sus variables y nivel de
significacion de 0.000 en una p<0.05. Los encuestados consideraron la

7



frecuencia de la variable coaching: Baja 85%, media 10% y alta un 5%. Su
conclusion fue que el liderazgo transformacional influye de manera determinante

en el coaching dentro de la empresa educativa en Lima.

Ulloa (2019), se formulé como objetivo establecer la relacion entre el
coaching y el liderazgo en una institucion educativa. La metodologia que empled
fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo — no experimental,
disefio correlacional y de corte transversal. El analisis de datos estuvo empleado
por un cuestionario de cada variable, aplicado a 75 personas que laboraban en
dicha institucion. La frecuencia de la variable coaching, los colaboradores de la
institucion consideran que un 76% es bueno, un 24% regular y un increible 0%
que es malo. Los resultados reflejaron una correlacién de 0.534 de sus variables
y un grado de significacion igual a 0.000, en una p<0.05. La conclusion enfatizé

que existe relacion entre las variables mencionadas.

Sanchez (2019), en su tesis, se plante6 como objetivo fijar la relacion entre
el coaching y el liderazgo en una institucion educativa publica. La metodologia
empleada fue de tipo basica, enfoque cuantitativo, disefio correlacional y de corte
transversal. Recolectd datos por medio de una muestra de 80 educadores de un
colegio a través de dos encuestas pertenecientes a cada variable donde cada
una estaba incorporada de 20 items. En el analisis de la variable coaching, se
observé los niveles de frecuencia que consideran los docentes: un 66% indica
que es ineficiente, un 31% que es medio, y un 3% que es bueno En los resultados
se hallé una correlacion de 0.219 entre sus variables y el nivel de significacion
de 0.056 que fue mayor a p>0.05, de tal manera que fue admitida la hipotesis
nula y se impugno la hipotesis alterna. La autora concluyé que no existe una

relacion significante entre las variables de estudio.

Culqui, (2017), en su tesis, se fijo6 como meta describir la relacion entre el
coaching y los estilos de liderazgo en una institucion educativa, UGEL 05. La
metodologia usada fue hipotético deductivo, enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y disefio descriptivo — no experimental. En la obtencidén de datos,
empled una encuesta por variable que estaban conformadas de 20 items cada
una, el cual se aplicd a una muestra de 92 personas del personal de la institucion.

En el analisis de frecuencia, la variable coaching se hall6 lo siguiente; de acuerdo



al personal de la institucion: un 59.8% considera que es bueno, un 34.5% regular,
y un 5.7% que es malo. Los resultados mostraron una correlacion de 0.887 en
las variables, y un nivel de significacion a 000.0, el cual permitié aceptar H1 y
rechazar H.. La conclusién llego a que coexiste una analogia alta entre el

coaching y el liderazgo.

En las teorias relacionadas a la primera variable, tenemos en cuenta a
Whitmore (2016), sostiene que el coaching es un proceso orientado a la solucién,
de tratar de liberar y desarrollar el potencial humano. Se trata de llevar al ser
humano de la situacion actual a un cambio u objetivo deseado. Tiene como
propdsito extraer lo mejor de los individuos, grupos y/o empresas, junto a buena
interaccidn entre coach y coachee (preparador y cliente, respectivamente). Es a
través de las poderosas preguntas y técnicas de coaching que el cliente
encuentra la respuesta por si mismo. Asi mismo, el coaching debe estar
compuesto de una serie de competencias en las que el “Coach” debe potenciar
o reforzar a su “coachee” una serie de factores fundamentales para completar
su entrenamiento, estas caracteristicas son: conciencia, responsabilidad vy

potencial.

Para entender mejor la variable coaching, daremos a conocer sus
caracteristicas las cuales presentamos como sus dimensiones, de acuerdo como
enfatiza Whitmore (2016):

Dimension 1: conciencia, es lo que te permite pensar, recordar y sentir
cosas. Se refiere a la experiencia real de alguien del mundo, sus pensamientos,
sensaciones y toma de decisiones, asi como la apariencia de conciencia para un
observador. Debe estar orientada hacia el autoconocimiento, la actitud,

orientacion e interaccion.

Dimension 2: responsabilidad, es el compromiso de terminar un deber o
una tarea, una persona responsable significa tomar decisiones conscientes,
llevar a cabo conductas que busquen mejorarse a si mismo o ayudar a los
demas, y que acepta las consecuencias de sus acciones y sus propias
decisiones. La responsabilidad debe estar enfocada hacia el compromiso,
cumplimiento, capacidad de decision y rendimiento.



Y, por ultimo, la dimensién 3: potencial, es una cualidad personal que se
desenvuelve dependiendo de la motivacion y actitud personal. Se manifiesta a
través de la creacion e innovacion para alcanzar las metas. El potencial debe ser

medido a través de la capacidad, autonomia y habilidad.

Como sefiala Pimentel (2017), el coaching es un método para guiar,
motivar o gestionar a través de conversaciones, escucha activa y consejos y
estimulos personalizados individualmente, una forma especial de comunicacién
entre dos individuos: el coach y el cliente. La técnica se utiliza en el desarrollo y
la administracién de la gestion y por entrenadores profesionales que ofrecen
servicios de orientacidon a particulares. El objetivo del coaching es promover la

conciencia, la autoconciencia, el aprendizaje y la accion.

El coach en el coaching es una persona que promueve la reflexion a su
cliente (coachee), con el fin que este ultimo pueda hallar las posibles respuestas
por medio de interrogantes que analicen de forma concreta su situacion frente a

la realidad y qué consecuencias pueda tener la accién que se tome (Sans, 2012).

De acuerdo con Olivares et al (2016), el coaching es un método para
ayudar a un ser humano al desarrollo personal y profesional por medio de
preguntas efectivas, aclaracion de valores, lluvia de ideas, formulacion de
objetivos especificos, preparacion y seguimiento de planes de accion y medidas
como diferentes tipos de ejercicios. El coach, se preocupa de la situacion actual
y las oportunidades que hay por delante. El coaching esta orientado a la accion

y a los resultados, con un enfoque en tareas practicas.

Desde el punto de vista de Valderrama (2017), el punto de partida del
coaching inicia cuando una persona hace una pregunta, lo cual, es un gran paso.
Es un paso hacia la conciencia y el comienzo de todos los cambios en la vida,
porque cuando haces una pregunta, hay energia para encontrar la respuesta.
Por el contrario, cuando no hacemos preguntas, significa que o estamos tan
desesperados, hemos perdido todo interés o estamos satisfechos con todo y no

tenemos el impulso de cambiar.

Como senala Valero (2019), en el caso del enfoque clasico de coaching,
el coach no es un guru que aconseja, incita y ensefia como actuar. Las relaciones

de coaching se basan en una filosofia de coaching que nos dice que el cliente lo
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sabe todo. El es la persona que esta completamente inmersa en la situacion con
la que se volvio hacia nosotros, asi que ¢ quién, no importa cuan mejor entienda
lo que es estar en ella y lo que hay que hacer? Es dentro del cliente que todo el
conocimiento de su alma esta contenido. Y solo se necesita ayudarlo a volverse

hacia si mismo y escuchar las respuestas ocultas dentro de si mismo.

En opinidn de Killion et al (2020), el coaching es necesario para las
personas que sienten que no pueden alcanzar sus objetivos por si mismas y no
entienden como alcanzar su potencial. Mas especificamente, el coach ayuda a
sus clientes a resolver ciertas tareas, estas se pueden basar: en priorizar lo
correcto, hay personas que tienen ideas que estan en pleno apogeo, pero no
saben por donde empezar, como resultado, las cosas se detienen a mitad de
camino y la persona no se realiza a si misma. El entrenador ayuda a elaborar
una estrategia para lograr objetivos, que van desde pequefios hasta grandes y
globales; destacar los valores basicos de vida del cliente. Por ejemplo, si un
cliente tiene dificultades para posicionar su marca, necesita entenderse a si
mismo Yy sus valores fundamentales. Esto ayudara a encontrar el nucleo, la base
que inicialmente llevd a una persona a la idea de crear su propio negocio.
Ensefar a identificar oportunidades y riesgos: el coach ayuda a una persona a
mirar el mundo de manera mas amplia, a cubrir sus diferentes aspectos que
antes no habian caido a la vista. Al hacer negocios, tales habilidades ayudaran
a encontrar areas prometedoras para el desarrollo y analizar mejor los posibles

riesgos.

Hunt y Fielden (2016), argumentan que el coaching es una técnica muy
amplia, y que se aplica a varios campos y puede ser adaptada, por ello, el autor
sostiene que existen los siguientes tipos de coaching: Coaching empresarial:
ayuda a los gerentes o tomadores de decisiones a alcanzar sus objetivos,
mejorar la comunicacion dentro de la empresa y establecer los puntos de
referencia y prioridades correctos. Coaching de vida: ayuda a alcanzar metas en
la vida personal, a establecer relaciones con los seres queridos, a aprender a
comunicarse de manera efectiva y libre con las personas. Coaching profesional:
ayuda a los gerentes intermedios a mejorar su desempefo y lograr un rapido
progreso en la escala profesional. Coaching financiero: ayuda a aprender a

administrar adecuadamente el dinero, ahorrar dinero, elegir las compras con mas
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cuidado e invertir las finanzas en proyectos rentables con la posibilidad de
ganancias pasivas. Entrenamiento fisico: ayuda a controlar la figura, motiva a
involucrarse en su apariencia, aceptarse a si mismos, desarrolla un plan de
entrenamiento fisico y nutricién deportiva. Coaching de orientacién profesional:
ayuda a los jévenes a comprender qué profesion es adecuada para su tipo de
personalidad e intereses con el fin de ahorrar tiempo y dirigir sus esfuerzos en la
direccién correcta. Coaching académico: ayuda a aprender y aprender mejor. A
diferencia de un tutor o tutor privado, un entrenador académico ensefia como
estructurar, asimilar y aplicar el conocimiento de manera efectiva. Coaching de
Estilo de Vida Saludable: ayuda a las personas con discapacidades y
enfermedades graves e incurables a sentirse como un miembro necesario de la

sociedad, los motiva a desarrollarse y amarse a si mismos.

Es importante no confundir el coaching con una consultoria, ya que, un
consultor proporciona experiencia y resuelve problemas comerciales, o
desarrolla un negocio en su conjunto. Un consultor se ocupa de la organizacién
general o partes especificas de ella y no de los individuos dentro de ella. Pero el
enfoque general del coaching es el de escuchar, hacer preguntas, hacer un
seguimiento con el cliente y permitir que las personas lleguen a su propia
perspectiva profundizando y cuestionando las suposiciones. El proceso de
coaching esta destinado a ser dinamico y capacitar a los clientes para que sean

mas efectivos y mejoren su rendimiento (Lovell, 2017).

En la segunda variable Robbins y Coulter (2010), sostienen que el
liderazgo puede referirse a los individuos responsables de las decisiones y sus
resultados en las organizaciones, y al ejercerlo tienen influencia, lideran el
camino, dan direccién y crean significado dentro y alrededor de lo que sucede
en la organizacion, de modo que se genera una cooperacion organizada hacia
objetivos comunes. El liderazgo se fortalece del conocimiento y las habilidades,
pero también de promover el desarrollo personal de los lideres y la comprensién

de coémo ellos mismos funcionan en su rol de lider.

Robbins y Coulter (2010), también afirman que el liderazgo se puede
expresar en cuatro tipos; los cuales fijaremos como dimensiones para esta

variable, y estos son:
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Dimension 1: Lider directivo, es un lider enfocado en las tareas, se
encarga de comunicar a sus subordinados el programa de actividades y como
deben ser desarrolladas. Su objetivo es el funcionamiento eficiente de la
organizacion. Este tipo de lider debe tener en consideracion la comunicacion,

programa de trabajo y la guia.

Dimensién 2: Lider solidario, es un lider que basa las prioridades en que
todo su equipo a cargo esté bien y ayuda a quien lo solicite. Su prioridad es el
bienestar de sus subordinados mas que las propias metas. Se podria decir que
es el lider el cual no considera primero al cliente como lo mas importante, sino,

al colaborador. Este lider se mide por medio de las necesidades, preocupacion

y apoyo.

Dimension 3: Lider participativo, es un tipo de lider que enfatiza mucho la
iniciativa de los subordinados a su cargo. Para tomar decisiones suele primero
consultarlas con su equipo de trabajo y toma las acciones mas equitativas. Este
tipo de lider considera las sugerencias, consultas y toma de decisiones.

Y dimensidén 4: Lider orientado al logro, o también se le podria decir el
lider eficaz, debido a que su prioridad es alcanzar las metas y objetivos,
establece las proyecciones a sus subordinados, esperando que den una
respuesta positiva para cumplir su fin. Este lider se compone de las metas,
expectativas y el nivel de desempefio.

Garcia (2021), plantea que el desarrollo del liderazgo puede basarse en
proporcionar conocimientos y desarrollar habilidades en el ambito de la gestidn
y direccién. Ademas, también puede desarrollarse como persona y como una
persona para convertirse en un mejor lider. Es importante que los lideres deban
ser capaces de verse a si mismos, para mejorar su autoconciencia, comprension
de uno mismo como lider y como persona, ya que tener conciencia de si mismo

es absolutamente necesario como lider.

Asimismo, Bolivar et al (2020), expresan que el liderazgo se fortalece del
conocimiento y las habilidades, pero también de promover el desarrollo personal
de los lideres y la comprensién de cdmo ellos mismos funcionan en su rol de

lider.
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En palabras de Rubio y Sanchez (2013), Liderazgo es un término fluido
con una abundancia de definiciones y tiene que ver con las personas, las
relaciones y la influencia. Por ello, su mayor alcance es que el liderazgo es la
capacidad que tiene una persona para influir, motivar y permitir que otros
contribuyan a la eficiencia y el éxito de toda la organizacién. Un buen lider debe
ser competente, tener experiencia profesional o técnica, ademas de competencia
administrativa y de gestion, el cual, inspire a los miembros del equipo a seguirlo

con conviccion.

Gdémezy Vasquez (2020), argumentan que el liderazgo innato y natural se
basa en una necesidad genéticamente determinada de expandir la zona de
presencia del "yo" de uno, en el deseo de influir en los acontecimientos. En los
circulos sociales, empresariales o de cualquier ambito, esta necesidad se ha
llamado recientemente expansion. Las personas, al entrar en la zona de
influencia del lider, se convierten en un equipo y se desarrollan, crecen en la
direccidén de los objetivos establecidos por el lider. Hay un vector de liderazgo,
ya que no hay un liderazgo congelado. Es un fenomeno que tiene dinamica. Sin

propésito, sin liderazgo.

Capa et al (2018), plantean que el liderazgo adquirido surge en respuesta
a la presién externa a través de dos mecanismos. El primero es el mecanismo
de identificacion con el agresor. La presion de los padres demasiado autoritarios
comprime el resorte de tension, y cuando el nifio crece, se comporta con los
demas como los adultos lo hicieron con él. Tal liderazgo crece en el individuo
como una funcién protectora. Pero cae en la personalidad vagamente. A partir
de las brechas, las grietas seran a través de la variabilidad del estado de animo,
los caprichos y las decisiones bajo la influencia de las emociones, no de los
hechos.

Izquierdo et al (2017), establecen que el liderazgo es la influencia social
de una persona en el equipo, que se expresa en el apoyo de sus empresas, de
otras personas. Siguen a su lider, escuchando cada una de sus palabras. Este
fendbmeno es mucho mas antiguo que el hombre como especie biolégica. Muchos
animales colectivos tienen lideres que guian al resto de sus hermanos. La misma

persona, al inmiscuirse en diferentes situaciones, puede dominar y no tener
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derecho a hacerlo. La palabra clave es "recibir" porque el liderazgo se le da a
una persona como un signo de profundo respeto y reconocimiento. A su vez,
argumenta que la personalidad de un auténtico lider no es el que se selecciona
por conveniencia o mandato; al contrario, es aquel a quien otros le brindan el
poder de dirigir y lo hacen voluntariamente. Por lo tanto, para subir a la cima de
la piramide jerarquica solo puede ser la persona que estuvo en el momento

adecuado donde se necesita.

Es de vital importancia que un verdadero lider proporcione la confianza
suficiente a los miembros de su equipo, ya que, independientemente de la
ocupacion, el optimismo ayuda a destacar entre el entorno. No hay tanta gente
segura. Menos aun son los que miran al futuro con confianza. Es por eso que el
equipo alli esta inspirado por optimistas que inspiran esperanza para el éxito. El
liderazgo implica confianza en si mismo y una visibn optimista de los
acontecimientos. Nadie perseguira a una persona timida que duda de que todo
saldra bien. Ni siquiera ira detras de si mismo, y cambiando de pie a pie
(Piqueras, 2016)

Para ser un lider exitoso, Makovsky (2014), resalta que el optimismo es el
secreto del éxito de muchas personas famosas. El ganador es principalmente el
que se inclina a percibir el mundo lleno de oportunidades, y él mismo como una

persona digna de estas oportunidades para aprovechar.

Es importante que un lider tenga iniciativa suficiente para impulsar al
resto, y, algunas veces, basta con ser el primero en declarar su derecho a ello.
Por ejemplo, al levantar la mano a la hora de elegir la candidatura del jefe de la
clase. Si todo tiene éxito, la iniciativa tendra que demostrarse aun mas: reunir un
equipo, crear ideas para el pasatiempo, resolver problemas controvertidos (Akio,
2009).

Como lo hace notar Herrera (2005), la responsabilidad es elemento crucial
para el liderazgo, porque, implica cumplir con las expectativas de los demas. El
liderazgo en el trabajo implica la implementacion o incluso el cumplimiento
excesivo del plan, el apoyo a los empleados, la defensa de los intereses del
equipo ante la gerencia. Se confia en los lideres, y esto les impone una enorme

responsabilidad, la carga de la cual a veces excede los posibles beneficios.
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Cabe sefalar que no se debe confundir un lider con un jefe; esto implica
diferencias notables, ya que un jefe es colocado por mandato, su mayor privilegio
es el poder de mando como autoridad, intimidar por medio del miedo y no
compartir de manera equitativa los beneficios, mientras que un lider es una
persona que elegido por voluntad propia de otros, toma en cuenta la autoridad
como una oportunidad de ponerse a disposicion de los demas, demuestra
confianza, las cosas que sabe como hacerlas las comparte y los beneficios los
reparte de acuerdo al desemperio de los miembros (Flores et al, 2011).

Empleando las palabras de Milena y Sanchez (2013), el liderazgo implica
también el poder de comunicarse con sus miembros, ya que, su fortaleza
relevante se centra en la habilidad de alcanzar un compromiso con sus
seguidores. Por ello, un lider tiene debe transmitir y precisar la comunicacion de
forma efectiva, debido a que es el canal principal que emplea para unir y
comandar al equipo. Que tan efectiva puede ser la comunicacion es uno de los
principales objetivos de un lider asertivo y su rol protagdnico puede transferir lo
que esta dentro de nosotros tal como lo sentimos.

Dentro del contexto de la pandemia, la interrupcion y devastacion
causaron estragos en todo el mundo. Miles de empresas han quebrado y los
empleados estan desmotivados, y casi cuatro de cada 10 se sienten menos
estimulados en el trabajo desde la pandemia. Ha habido una disminucion de la
productividad para la mayoria de las empresas, y los sectores que involucran el
mayor contacto social son los mas afectados (Daley, 2021).

Existen también otras habilidades que los lideres efectivos deben poseer
de acuerdo a otros autores. Aqui hay cuatro habilidades clave cruciales para que
un lider tenga un desarrollo exitoso: 1) Ser empatico: Los lideres efectivos
necesitan entender los sentimientos, motivaciones y emociones de los demas,
especialmente de las personas que trabajan para ellos. La empatia con los
empleados es crucial ahora que muchas personas se enfrentan a diversos
desafios, como la ansiedad, el estrés y la adaptacion a las nuevas condiciones
de trabajo y la disminucién de los ingresos. Los lideres necesitan demostrar que
son humanos (Cosme, 2018). 2) Ser decisivo: La pandemia hizo imperativo que
los lideres empresariales actuaran con rapidez. Las situaciones pueden cambiar

rapidamente, y las empresas exitosas son las que pueden responder
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rapidamente y adaptarse al cambio. Los buenos lideres deben ser decisivos y no
reacios a asumir riesgos. Deben ser capaces de identificar, evaluar y evaluar los
riesgos mientras toman decisiones dificiles. Los recursos durante la pandemia
fueron limitados, por lo que era importante que los lideres adoptaran un enfoque
l6gico y analitico para garantizar que las decisiones se tomaran no solo
rapidamente, sino de manera reflexiva (Tracy, 2015). 3) Reconocer y explotar las
oportunidades: La pandemia también fue un periodo que vio un gran salto en las
oportunidades nuevas y existentes. Tales oportunidades varian desde la
expansion en mercados emergentes, hasta la venta de nuevos productos y la
adaptacion de los servicios existentes. La capacidad de reconocerlos en una
crisis es vital. Los lideres deben ser catalizadores agresivos e identificar
oportunidades donde otros ven caos, confusion y problemas (Maxwell, 2016). Y
4) Construye equipos efectivos: El liderazgo se trata de influir y motivar a las
personas. Los lideres deben promover el trabajo en equipo y fomentar el espiritu
de equipo para garantizar que su personal coopere y colabore para trabajar
juntos de manera efectiva. Para hacer esto, los empleados deben confiar en los
responsables. Los lideres deben ser modelos a seguir que lideren con el ejemplo;
los empleados aprenden mucho de los buenos lideres, especialmente en
tiempos dificiles (Riquelme et al, 2020).

A juicio de Horn y Marfan (2010), un estilo de liderazgo se refiere a los
comportamientos caracteristicos de un lider al dirigir, motivar, guiar y administrar
grupos de personas. Los grandes lideres pueden inspirar movimientos politicos

y cambios sociales. También pueden motivar a otros a realizar, crear e innovar.

A medida que se comienza a considerar a algunas de las personas que
se proclaman grandes lideres, puede verse de inmediato que a menudo hay
grandes diferencias en la forma en que cada persona lidera. Por ello, el liderazgo
es una practica fluida que va cambiando y mejorando la forma en que se ayuda

a los subordinados directos y a la organizacion a crecer (Castillo et al, 2017).
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ll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y diseiio de investigacion:

La presente investigacion se basé en el enfoque cuantitativo. Este
enfoque expresa mediante una serie de preguntas de indagacién para esclarecer
los fundamentos planteados. De acuerdo con Hernandez et al (2014), mencionan
que el enfoque cuantitativo empieza afirmando que el conocimiento no debe
regirse en principios subjetivos y que este se inicia a través de una causa
deductiva, que gracias a un analisis de numero de medicién y la prueba

estadistica inferencial, se comprueban las hipotesis anteriormente establecidas.

El tipo de investigacion fue basica. Segun Hernandez et al (2014), nos
dicen que la investigacion es basica ya que se parte de un marco teorico y se
sustenta de este mismo, su objetivo se centra en formular nuevas teorias o
modificar las mencionadas, para aumentar los conocimientos sobre el tema
desde un punto de vista cientifico, pero sin contrastarlos con ningun aspecto
practico. También se aplica para desarrollar conocimientos en un area

especifica, lo cual explica las relaciones entre fendmenos del tema.

De acuerdo con el periodo y continuidad del estudio se eligid que sea
transversal, ya que se enfatizé el comportamiento de las variables en un tiempo
y momento establecido. Como sostienen Hernandez et al (2014), la investigacion
transversal se basa en estudiar el problema en un tiempo y un periodo especifico,
el cual analizara también cémo es que el problema se fue desarrollando en este
lapso. Al mismo tiempo, la investigacion tuvo un disefio no experimental, de nivel
descriptivo - correccional, ya que, indagd en hallar como es que se relacionan
las variables coaching y liderazgo. Teniendo en cuenta a Hernandez et al (2014),
nos indican que la investigacion de nivel correlacional se centra en el modo en

cdmo vemos y conocemos la asociacion que tiene una variable con la otra.

El Diagrama representativo de este disefo es el siguiente:

X1

X2
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Dénde:

M, muestra representativa

X1, medicion a la variable 1

X2, medicion a la variable 2

R, es la determinacion de la relacion existente entre las variables.

3.2. Variables y operacionalizacion

Las variables fundamentadas tienen caracteristicas categoricas y
presentan una naturaleza de tipo cualitativa, de acuerdo con la escala ordinal
debido a su concepto de atributo. Tal como mencionan Hernandez et al (2018),
las variables son caracteristicas o facultades que tienen los eventos, fenbmenos
y personas que son objeto de investigacion, a su vez que poseen diversos

valores segun su propiedad de estudio.

Coaching

Conceptualizacion de la variable coaching: El coaching es un proceso
orientado a la solucion que trata de liberar y desarrollar el potencial humano.
Ademas, procura llevar al ser humano de la situacion actual a un cambio u
objetivo deseado. Tiene como propdsito extraer lo mejor de los individuos,
grupos y/o empresas, junto a una buena interaccion entre coach y coachee
(preparador y cliente, respectivamente). Es a través de las poderosas preguntas
y técnicas de coaching que el cliente encuentra la respuesta por si mismo
(Whitmore, 2016).

Definicion operacional: El coaching se divide en tres aspectos, los cuales
tomaremos a su vez como las dimensiones de la variable: conciencia,
responsabilidad y potencial. Estas dimensiones estan compuestas por un total

de 11 indicadores y 12 items. (ver Anexo 1)

Liderazgo

Conceptualizacion de la variable liderazgo: Es una caracteristica que
poseen las personas responsables de las decisiones y sus resultados en las
organizaciones, que al ejercerlo ganan influencia, lideran el camino, dan
direccién y crean significado en lo que esta sucediendo dentro y alrededor de la
organizacion (Robbins y Coulter, 2010).
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Definicion operacional: El liderazgo consta de cuatro dimensiones los
cuales son: Lider directivo, lider solidario, lider participativo y lider orientado al
logro. Estas dimensiones estan compuestas por un total de 11 indicadores y 12

items. (ver Anexo 1)

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

Hernandez et al (2014), indican que la poblacion es un conjunto total de
cosas o individuos que nos hemos propuesto estudiar en una investigacion. La
poblacion o universo puede estar compuesto por seres vivos o inertes, cosas

abstractas o conceptos, entre otros.

En esta investigacion afo la poblacion de estudio fueron solamente 48

participantes.

Criterios de inclusion: Estudiantes del nivel Superior o Pregrado de
direccién instrumental, direccién coral y educacién musical. Son jévenes entre
edades de 20 a 30 afos, que aceptaron participar voluntariamente en la

investigacion.

Criterios de exclusion: Estudiantes del nivel Superior o Pregrado de otras
especialidades que no tienen afinidad con la direccidon musical. Especialidades
de interpretacion instrumental, interpretacion vocal, composicion musical y

musicologia.

Muestra, muestreo y unidad de analisis: En el presente estudio, debido
a que el tamaro de la muestra fue de tipo censal, se trabajé con toda la poblacién
que son 48. La muestra censal, trabaja tomando en cuenta a toda la poblacién o
universo en general, por ser menor a 50 (Hernandez et al, 2014). Los mismos
autores sefialan que la muestra, en general, es una seleccion especifica,
cualquier parte de la comunidad estadistica, un subconjunto de las poblaciones

en el tema del estudio que, en nuestro caso no se aplico.

Debido a que la poblacién en esta investigacion fue pequeia, tampoco se
hizo necesario aplicar la técnica del muestreo. Respecto a su esencia se
determind que fue una poblacién del tipo censal. Hernandez et al (2014), ratifican

que el muestreo sirve como instrumento de la investigacion cientifica. Su rol
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fundamental es hallar qué parte de una realidad en estudio (poblacién) debe

indagarse con el objetivo de realizar deducciones en la seleccionada poblacion.

La unidad de analisis para esta investigacion fueron todos los estudiantes
de direccidn musical de una universidad publica, los que incluyen estudiantes de
direcciéon instrumental, direccidn coral y educacion musical. Como expresan
Hernandez et al (2014), la unidad de analisis se considera a todos aquellos
elementos (sujetos) que seran analizados y medidos, y que, a partir de estos, se

obtendra la informacion.

3.4. Técnicas e Instrumento de recoleccion de datos:

Para llevar a cabo esta investigacion, la recoleccion de datos e
informacion de nuestras variables, dimensiones e indicadores se hizo usando la
técnica de la encuesta. Tamayo (2008), expresa que la encuesta es una técnica
empleada en las ciencias sociales que utiliza una herramienta llamada
cuestionario de encuesta. Es una forma especifica y escrita de una entrevista,
perteneciente a estudios categorizados, que estan estrictamente definidos por
un conjunto de reglas y principios especificos de un estudio en particular. Las
encuestas se utilizan para recopilar una gran cantidad de informacion sobre los
fendmenos que ocurren en la sociedad utilizando generalmente una economia
de fuerzas y recursos. El instrumento para medir a las variables de estudio fue

el cuestionario.

Ficha técnica del instrumento de la variable coaching

¢ Nombre: Cuestionario de coaching

e Autores: Creado por Cayo Ferreyra, John y Cortez Peralta, Carola.
Adaptado por el autor de esta investigacion.

e Ano: 2019

e Lugar: Lima

e Objetivo: Determinar el nivel de coaching

e Administracién: Individual

e Tiempo de duracién: 20 min.

e Contenido: El cuestionario tiene un total de 12 items.

e Laescala e indice es: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi
nunca (2) y nunca (1).
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Ficha técnica del instrumento de la variable liderazgo

e Nombre: Cuestionario de liderazgo

e Autores: Creado por Avalo Barreta de Li, Ruth Elizabeth.
Adaptado por el autor de esta investigacion.

e Afo 2019

e Lugar: Chimbote

e Objetivo: Determinar el nivel de liderazgo

e Administracién: Individual

e Tiempo de duracién: 20 min.

e Contenido: El cuestionario tiene un total de 12 items.

e Laescalay el indice es: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi
nunca (2) y nunca (1).

Instrumento de recoleccién de datos: Habiendo ya, definido la técnica
de la encuesta, se procedié a aplicar el instrumento de investigacion, el cual,
para este estudio fue un cuestionario constituido en escala de Likert. Tamayo
(2008), sugiere que un cuestionario es un utensilio que alberga las propiedades
del fendbmeno que se toman en cuenta como principales; admite, a su vez,
encerrar ciertos problemas que tomamos mayor en cuenta; recorta la situacion

a cierto numero de informacion primordial y concisa el tema de investigacion.

Tabla 1
Escala de Likert

Niveles Respuestas
Siempre 5
Casi siempre 4
Algunas veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1

Nota. Elaboracién propia

Tal como Garay (2021) menciona, la escala Likert es una escala de
respuesta popular de 5 pasos en la investigacion. Se utiliza en encuestas para
obtener una respuesta sobre el grado de aceptacidén del fenomeno o punto de
vista sobre un tema en particular. Se utiliza en muchos casos de investigacion
de encuestas. Desde simples evaluaciones de satisfaccion hasta complejas

encuestas sociales. La mayor ventaja de la escala Likert es la simplicidad.
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Validez: Desde la posicion de Garay (2021), la validacion es un proceso
que examina los indicadores de la encuesta para asegurar su confiabilidad como
instrumento de investigacion. Es relevante ejecutar una serie de pasos para
validar un instrumento, ya que garantiza que la encuesta sea auténticamente
confiable. Ademas, la validez, no necesita ser una particularidad propia del test,
sino de las generalizaciones y manejos especificos de las medidas que
proporciona la encuesta. Ello nos indica, que mas importante que el cuestionario
propiamente dicho, lo que en realidad importa en la validacién son las posibles

inferencias que se puedan determinar desde los resultados analizados.

Tabla 2

Validacion por juicio de expertos

Juez Validador Grado Académico Calificacion
Raul Delgado Arenas Doctor Aplicable
Ivan C. Pefia Avendafio Doctor Aplicable
Daniel A. Cardenas Canales Magister Aplicable

Nota. Elaboracién propia

Confiabilidad: La confiabilidad es el coeficiente de correlacion entre los
resultados de la evaluacion y un criterio independiente, seleccionamos un criterio
externo y vemos como le corresponden los resultados de la evaluacién y cuanto
podemos confiar en el prondstico que hacemos en funcién de los resultados de

la evaluacion (Garay, 2021).

Tabla 3

Escala de coeficiente alfa de Cronbach

Rango Deduccion
0.81-1.00 Muy alto
0.61-0.80 Alto
0.41-0.60 Moderado
0.21-0.40 Bajo
0.01-0.20 Muy bajo

Nota. Elaboracién propia
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El coeficiente alfa de Cronbach es un método propuesto por Lee Cronbach,
compara la dispersion de cada elemento con la propagacioén general de toda la
escala. Si la difusion de los resultados de las pruebas es menor que la
propagacion de los resultados de cada pregunta individual, entonces cada
pregunta individual tiene como objetivo investigar el mismo terreno comun.
Producen un significado que puede considerarse verdadero. Si no se puede
desarrollar dicho valor, es decir, se obtiene un diferencial aleatorio al responder
preguntas, la prueba no es confiable y el coeficiente sera igual a 0. Si todas las
preguntas miden la misma caracteristica, entonces la prueba es confiable y el

coeficiente alfa de Cronbach en este caso sera igual a 1 (Garay, 2021).

A continuacion, se muestra la confiabilidad de los instrumentos de

recolecciéon de datos usados.

Tabla 4
Fiabilidad de la variable Coaching

Estadistica de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,800 12

Nota. Elaboracion propia en SPSS

De acuerdo al instrumento, la confiabilidad hallada para la variable
coaching fue de 0.800, lo cual significa que se encuentra en el rango de alto
segun la escala coeficiente de alfa de Cronbach (ver tabla 3).

Tabla 5

Fiabilidad de la variable Liderazgo

Estadistica de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,798 12

Nota. Elaboracion propia en SPSS
De acuerdo al instrumento, la confiabilidad hallada para la variable
liderazgo fue de 0.798, lo cual significa que se encuentra en el rango de alto
segun la escala coeficiente de alfa de Cronbach (ver tabla 3).
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3.5. Procedimientos

A partir de aqui, se aplico el instrumento de medicidn a los estudiantes
de Direccion Musical. Estos incluyeron a los alumnos de direccion instrumental,
direccién coral y educacién musical de una universidad publica de Lima. Para
ello, primero se obtuvo el permiso necesario con el encargado de dicha
institucion. Una vez revisado el documento de solicitud y siendo aprobado, se
procedié a operar usando las encuestas preparadas, el cual su desarrollo de
recoleccion de datos se efectud en lo que durd este semestre académico. Al
recopilar la informacién, estos datos fueron analizados mediante pruebas

estadisticas para confirmar nuestras hipétesis.

3.6. Método de analisis de datos

Para llevar a cabo el procesamiento de datos, este estudio se desarrolld
mediante la técnica estadistica como herramienta principal debido a que se
trataron de datos cuantitativos. Esto permitié realizar las pruebas estadisticas
donde se ensayaron las hipotesis formuladas y los datos codificados se
transfirieron al programa IBM SPSS Statistic 26, donde se establecieron en
porcentajes expresados en figuras y tablas. Para la contrastacion de las hipotesis
se empled el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman donde se

plantearon las discusiones, conclusiones, y recomendaciones.

3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion se ejecutd por medio de estandares y principios éticos
con el debido respeto, mencionando la propiedad intelectual de los autores
citados, la autoria de las teorias y diversos haberes cognitivos. Como bien
menciona Diaz (2009), los derechos de autor y propiedad industrial se
comprenden por medio de la propiedad intelectual para verla por el crédito al
autor. Resguardar con prudencia la informacion conseguida a través del permiso,
mayor aun en su publicacion o exhibicion; ademas, se sostiene en imperiosa

reserva las diversas operaciones implementadas o desarrolladas.
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IV. RESULTADOS
En el presente capitulo se presenta el analisis descriptivo realizado a las

variables de estudio y sus dimensiones.

Tabla 6
Resultados de la variable Coaching

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 16 33.3 33.3 33.3
Regular 18 37.5 37.1 70.8
Bueno 14 29.2 29.2 100.0
Total 48 100.0 100.0

Nota. Resultados propios del SPSS

Figura 1

Frecuencia de la variable Coaching
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Nota. Elaboracion propia

En la tabla 6 y figura 1 se muestra que 18 estudiantes de direccion musical
de una universidad publica que corresponde al 37.5% manifestaron un nivel de
coaching regular, asi mismo, 16 estudiantes que representan el 33.3%
manifestaron un nivel de coaching bajo y 14 estudiantes que figuran en un 29.2%
manifestaron un nivel de coaching bueno.
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Teniendo en cuenta las dimensiones de esta variable que son: conciencia,

responsabilidad y potencial, tenemos:

Tabla 7
Resultados de la dimension Conciencia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje ™
valido acumulado

Bajo 21 43.8 43.3 43.3
Regular 18 375 37.1 81.3
Bueno 9 18.8 18.8 100.0
Total 48 100.0 100.0

Nota. Resultados propios del SPSS

Figura 2

Frecuencia de la dimension Conciencia
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Nota. Elaboracion propia

En la tabla 7 y figura 2 se muestra que 21 estudiantes de direccion musical
de una universidad publica que corresponde al 43.8% manifestaron un nivel de
conciencia bajo. Ademas, 18 estudiantes que representan el 37.5% manifestaron
un nivel de conciencia regular y 9 estudiantes que figuran en un 18.8%

manifestaron un nivel de conciencia bueno.
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Tabla 8
Resultados de la dimension Responsabilidad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 16 33.3 33.3 33.3
Regular 20 41.7 417 75.0
Bueno 12 25.0 25.0 100.0
Total 48 100.0 100.0

Nota. Resultados propios del SPSS

Figura 3

Frecuencia de la dimension Responsabilidad
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Nota. Elaboracion propia

En la tabla 8 y figura 3 se muestra que 20 estudiantes de direccion musical
de una universidad publica que corresponde al 41.7% manifestaron un nivel de
responsabilidad regular. También, 16 estudiantes que representan el 33.3%
manifestaron un nivel de responsabilidad bajo y 12 estudiantes que figuran en

un 25.0% manifestaron un nivel de responsabilidad bueno.
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Tabla 9

Resultados de la dimensién Potencial

Figura 4

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje ™
valido acumulado

Bajo 21 43.8 43.8 43.8
Regular 21 43.8 43.8 87.5
Bueno 6 12.5 12.5 100.0
Total 48 100.0 100.0

Nota. Resultados propios del SPSS

Frecuencia de la dimensién Potencial
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Nota. Elaboracion propia

En la tabla 9y figura 4 se muestra que 21 estudiantes de direccion musical

de una universidad publica que corresponde al 43.8% manifestaron un nivel de

potencial regular. De igual manera, 21 estudiantes que representan el 43.8%

manifestaron un nivel de potencial bajo y 6 estudiantes que figuran en un 12.5%

manifestaron un nivel de potencial bueno.
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Tabla 10
Resultados de la variable Liderazgo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 16 33.3 33.3 33.3
Medio 17 35.4 35.4 68.8
Alto 15 31.3 31.3 100.0
Total 48 100.0 100.0

Nota. Resultados propios del SPSS
Figura 5

Frecuencia de la variable Liderazgo
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Nota. Elaboracion propia

En la tabla 10 y figura 5 se muestra que 17 estudiantes de direccion
musical de una universidad publica que corresponde al 35.4% manifestaron un
nivel de liderazgo medio. Por otro lado, 16 estudiantes que representan el 33.3%
manifestaron un nivel de liderazgo bajo y 15 estudiantes que figuran en un 31.3%

manifestaron un nivel de liderazgo alto.
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Tabla 11

Tabla cruzada de las variables Coaching y Liderazgo

Liderazgo
Bajo Medio Alto Total
Recuento 9 4 3 16
% del Total 18.8% 8.3% 6.3% 33.3%
. Recuento 7 9 2 18
Coaching % del Total  14.6% 18.8% 4.2% 37.5%
Recuento 0 4 10 14
% del Total 0.0% 8.3% 20.8% 29.2%
Recuento 16 17 15 48
% del total 33.3% 35.4% 31.3% 100.0%

Nota. Resultados propios del SPSS

En la tabla 11 se evidencié que en un 18.8% de los estudiantes cuando el

nivel del coaching es bajo el nivel de liderazgo es bajo, asi mismo, en un 18.8%

cuando el nivel de coaching es regular el nivel de liderazgo es medio y en un

20.8% cuando el nivel de coaching es bueno el nivel de liderazgo es alto.

Tabla 12

Tabla cruzada de la dimension Conciencia y Liderazgo

Liderazgo
Bajo Medio Alto Total
Recuento 10 8 3 21
% del Total 20.8% 16.3% 6.3% 43.8%
o Recuento 6 5 7 18
Conciencia % del Total  12.5% 10.4% 14.6% 37.5%
Recuento 0 4 5 9
% del Total 0.0% 8.3% 10.4% 18.8%
Recuento 16 17 15 48
% del total 33.3% 35.4% 31.3% 100.0%

Nota. Resultados propios del SPSS

En la tabla 12 se evidencié que en el 20.8% de los estudiantes cuando el

nivel de conciencia es bajo el nivel de liderazgo es bajo, asi mismo, en el 10.4%

cuando el nivel conciencia es regular el nivel de liderazgo es medio y en un

10.4% cuando el nivel de conciencia es bueno el nivel de liderazgo es alto.
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Tabla 13

Tabla cruzada de la dimension Responsabilidad y Liderazgo

Liderazgo
Bajo Medio Alto Total
Recuento 9 5 2 16
Bai o
ajo ﬁofael' 18.8% 10.4% 4.2% 33.3%
Recuento 5 9 6 20
R il Regular o
esponsabilidad ~ Regular % del 10.4% 18.8% 12.5% 41.7.%
Total
Recuento 2 3 7 12
Bueno o
ﬁofael' 4.2% 6.3% 14.6% 25.0%
Recuento 16 17 15 48
Total o
t{‘)’tgle' 33.3% 35.4% 31.3% 100.0%

Nota. Resultados propios del SPSS

En la tabla 13 se evidencié que en el 18.8% de los estudiantes cuando el

nivel de responsabilidad es bajo el nivel de liderazgo es bajo, asi mismo, en el

18.8% cuando el nivel de responsabilidad es regular el nivel de liderazgo es

medio y en un 14.6% cuando el nivel de responsabilidad es bueno el nivel de

liderazgo es alto.

Tabla 14

Tabla cruzada de la dimension Potencial y Liderazgo

Liderazgo
Bajo Medio Alto Total
_ Recuento 10 8 3 21
Bajlo o gelTotal  20.8% 16.3% 6.3% 43.8%
_ Recuento 6 S 7 18
Potencial Regular % del Total 12.5% 10.4% 14.6% 37.5%
Recuento 0 4 S 9
BUEMO o del Total  0.0% 8.3% 10.4% 18.8%
Recuento 16 17 15 48
Total o geltotal 3339 35.4% 31.3% 100.0%

Nota. Resultados propios del SPSS

En la tabla 14 se evidencié que en el 20.8% de los estudiantes cuando el

nivel de potencial es bajo el nivel de liderazgo es bajo, asi mismo, en el 10.4%

cuando el nivel de potencial es regular el nivel de liderazgo es medio y en un

10.4% cuando el nivel de potencial es bueno el nivel de liderazgo es alto.
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Con respecto a los resultados estadisticos inferenciales, se presenta la
prueba de normalidad. En el caso de esta investigacion, se aplicara la prueba de
normalidad de Shapiro-Wilk, ya que, tenemos una muestra de tipo censal igual
a 48.

La regla de decision es:

Si Sig. = p-valor < 0.05, la hipdtesis nula debe rechazarse,

Si Sig. = p-valor > 0.05, la hipotesis nula debe aceptarse.

Para luego, verificar si:

Ho = Los datos de la muestra presentan una distribucion normal.

H+1 = Los datos de la muestra no presentan una distribucién normal.

Tabla 15
Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Coaching 0.802 48 0.000
Conciencia 0.783 48 0.000
Responsabilidad 0.806 48 0.000
Potencial 0.775 48 0.000
Liderazgo 0.798 48 0.000

Nota. Correccion de significacion de Lilliefors

El valor de Significancia (Sig.) es igual a 0.000, por lo tanto, este resultado
es inferior al valor establecido en la regla de decision (a < 0.05), en efecto, la
hipdtesis nula se rechaza y la hipodtesis alterna se acepta. Es decir, se demuestra
con este resultado que los datos de la muestra censal no tienen una distribucién

normal.

Por lo tanto, se concluye que, para el contraste de las hipotesis, se hara
uso de las pruebas no paramétricas, como es el Rho de Spearman.
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Respecto a la contrastacion de la hipotesis general:

HO: No existe asociacion significativa entre el coaching y el liderazgo en los
estudiantes de direccién musical de una universidad publica de Lima, 2021.

HG: Existe asociacion significativa entre el coaching y el liderazgo en los
estudiantes de direccién musical de una universidad publica de Lima, 2021.

Tabla 16
Anélisis correlacional entre coaching y liderazgo

Coaching  Liderazgo

Coeficiente
de 1.000 ,519™

. correlacion
Coaching Sig.

(bilateral) 0.000
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente

de ,519” 1.000

] correlacion
Liderazgo Sig.

(bilateral)
N 48 48

Nota. Resultados de SPSS.

0.000

Dado que el valor de Sig. = 0.000 < 0.05, existe relacion significativa entre
las variables; asi mismo el coeficiente de correlacion es de 0.519, por lo tanto,
se interpreta como una correlacion positiva moderada entre el coaching y el

liderazgo, de acuerdo a la clasificacion de valores de Rho de Spearman.
En lo que respecta a la prueba de hipdtesis especificas:
Prueba de la hipotesis especifica 1:

Ho: No Existe asociacion significativa entre la conciencia y el liderazgo en los

estudiantes de direccién musical de una universidad publica de Lima, 2021.

He1: Existe asociacidon significativa entre la conciencia y el liderazgo en los
estudiantes de direccién musical de una universidad publica de Lima, 2021.

34



Tabla 17

Anélisis correlacional entre conciencia y liderazgo

Conciencia Liderazgo
Coeficiente
de 1.000 ,400”
Concienci correlacion
onciencia ;
Sig.
(bilateral) 0.000
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente
de ,400™ 1.000
Lid correlacion
iderazgo  gjg
(bilateral) 0.000
N 48 48

Nota. Resultados de SPSS.

Dado que el valor de Sig. = 0.000 < 0.05, existe relacion significativa entre

las variables; asi mismo se observa un coeficiente de correlacién de 0.400, por

lo tanto, se interpreta como una correlacidon positiva moderada entre la

conciencia y el liderazgo, de acuerdo a la clasificacion de valores de Rho de

Spearman.

Prueba de la hipotesis especifica 2:

Ho: No Existe asociacién significativa entre la responsabilidad y el liderazgo en

los estudiantes de direccion musical de una universidad publica de Lima, 2021.

He2: Existe asociacion significativa entre la responsabilidad y el liderazgo en los

estudiantes de direccién musical de una universidad publica de Lima, 2021.

Tabla 18

Anélisis correlacional entre responsabilidad y liderazgo

Responsabilidad Liderazgo

Responsabilidad

Rho de
Spearman

Liderazgo

Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

1.000

48

,408™

0.000
48

,408™

0.000
48

1.000

48

Nota. Resultados de SPSS
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Dado que el valor de Sig. = 0.000 < 0.05, existe relacion significativa entre
las variables; asi mismo se observa un coeficiente de correlacién de 0.408, por
lo tanto, se interpreta como una correlacion positiva moderada entre la
responsabilidad y el liderazgo, de acuerdo a la clasificacion de valores de Rho

de Spearman.
Prueba de la hipotesis especifica 3:

Ho: No Existe asociacion significativa entre el potencial y el liderazgo en los
estudiantes de direccién musical de una universidad publica de Lima, 2021.

Hes: Existe asociacion significativa entre el potencial y el liderazgo en los

estudiantes de direccién musical de una universidad publica de Lima, 2021.

Tabla 19
Anélisis correlacional entre potencial y liderazgo

Potencial  Liderazgo

Coeficiente
de 1.000 ,468™

_ correlacion
Potencial Sig.

(bilateral)
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente

de ,468” 1.000

correlacion
Liderazgo Sig.

(bilateral) 0.000
N 48 48

Nota. Resultados de SPSS

0.000

Dado que el valor de Sig. = 0.000 < 0.05, existe relacion significativa entre
las variables; asi mismo se observa un coeficiente de correlacién de 0.468, por
lo tanto, se interpreta como una correlacion positiva moderada entre el potencial
y el liderazgo, de acuerdo a la clasificacién de valores de Rho de Spearman.
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V. DISCUSION
En este capitulo se presenta el analisis y discusion de resultados hallados

en la investigacion.

En esta investigacion al hallar la asociacién entre el coaching y el
liderazgo en los estudiantes de direccion musical, se logré encontrar que el p-
valor = 0.000 < 0.05, segun la prueba no paramétrica como el Rho de Spearman,
lo cual, denota que existe relacion entre las variables de estudio, con un grado
de correlacion de 0.519, considerada como una correlacion positiva moderada.
En los resultados descriptivos de los estudiantes de direccién musical, el 37.5%
manifestaron un nivel de coaching regular, luego un 33.3% manifestaron un nivel

de coaching bajo y por ultimo un 29.2% manifestaron un nivel de coaching bueno.

Esto quiere decir que la conciencia, la responsabilidad y el potencial que
comparten los estudiantes en la universidad, son propensos a relacionarse con
el liderazgo, es decir, podra desarrollarse adecuadamente en los ambitos
estudiantiles que se proponga, experimentando un nivel determinado sus
habilidades de direccion (lider directivo), solidaridad (lider solidario),
participacion (lider participativo) y resultados (lider orientado al logro).

Asimismo, respecto a los resultados antes mencionados se coincide con
Tafur (2020), el cual, se plante6 como meta descifrar la relacion entre el liderazgo
y el coaching en un total de 81 personas de dos colegios y hall6 que existe
relacion entre sus variables y con una escala de correlacién igual a 0.956,
ademas, hallé que los encuestados consideraron la frecuencia de la variable
coaching: bajo 85%, medio 10% y alto un 5%. Sin embargo, de acuerdo a nuestro
analisis descriptivo, el predominio es del nivel regular con un 37.5%, le sigue el
nivel bajo con un 33.3% y un 29.2% alto, muy por encima de sus resultados en

este nivel.

También, se esta de acuerdo con Monroy (2015), porque, establecio un
grado de correlacion igual a 0.800 y un nivel de significancia de p-valor = 0.000
< 0.05. De igual forma, se observa que en la organizacion un 32% se encuentra
altamente de acuerdo con las practicas de coaching, un 47% permanece neutral
y un 21% no esta de acuerdo, la razon de ello es que las técnicas de coaching
implican una gran preparacion emocional y mental, debido a que un coach debe
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entender con claridad cuales son las razones del sujeto que le impiden resolver
su problema y al no reducirlo afectaria las metas. En comparacion con los
resultados descriptivos hallados, se evidencia que el manejo a nivel medio en el

coaching es el mas predominante.

Tal como afirma Whitmore (2016), las técnicas de coaching ayudan a las
personas a liberar y desarrollar su potencial humano, esto los convierte en
personas capaces de gestionar correctamente sus talentos y asi cumplir con sus
objetivos trazados. Agregando también Killion et al (2020), que afirman, que el
coaching es necesario para las personas que sienten que no pueden alcanzar
sus objetivos por si mismas y no entienden como alcanzar su potencial. Y la
definicion de Hunt y Fielden (2016), donde argumentan que el coaching es una
técnica muy amplia, y que se aplica a varios campos y puede ser adaptada a
cualquier disciplina, como la direccién musical en nuestro caso. Esto nos da a
entender que, desarrollar las técnicas de coaching mejoran el rendimiento en los
estudiantes para su desempefio académico y social, y los hace también crear
seguidores que lo tomen como ejemplo y asi crear la peculiaridad de liderazgo.

De igual manera, en el primer objetivo especifico, se hall6 que si existe
asociacion entre la conciencia y el liderazgo en los estudiantes de direccidn
musical, ya que, se obtuvo un p-valor = 0.000 < 0.05, y con un grado de
correlacion igual a 0.400, lo cual, se considera como una correlacion positiva
moderada. Respecto a los resultados descriptivos sobre la conciencia nos
mostraron que del 100%, el 43.8% manifestaron un nivel de conciencia bajo, asi
mismo el 37.5% un nivel de conciencia regular y el 18.8% un nivel de conciencia
bueno. De acuerdo a lo planteado, se rechaza la hipdtesis nula y acepta la
hipdtesis alterna de estudio, que alude a la existencia de asociacion entre la
Conciencia y el Liderazgo en los estudiantes de esta especialidad.

Por ello, coincidimos con Ulloa (2019), el cual también determiné que
existe relacion entre las dimensiones del coaching y el liderazgo, considerando
que en su investigacion del total del 100% de profesores el 76% indica que es
bueno, el 24% que es regular y el 0% que es malo, debido a que, no puede haber
liderazgo cuando el lider no posee las cualidades para motivarse el mismo y por
ende a los demas. Se entiende que el liderazgo en ambas posturas es bueno,
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Ademas, existe una notable diferencia respecto a considerar de un nivel malo.
Esto podria implicar que los profesores al ser personas preparadas para brindar
el servicio de educacion son conscientes que el liderazgo es indispensable para
que los estudiantes sigan el ritmo y emulen al docente. Es importante que los
lideres deban ser capaces de verse a si mismos, para mejorar su autoconciencia,
comprension de uno mismo como lider y como persona, ya que tener conciencia

de si mismo es absolutamente necesario como lider.

De la misma manera, se esta de acuerdo con Duran (2020), el cual
encontré que si existe relacién entre el liderazgo y desempefio laboral En los
resultados se obtuvo un coeficiente de correlacion aceptable igual a 0.799 entre
las variables y valor de significancia p-valor = 0.000, lo que dio lugar a reconocer
la hipotesis alterna. Respecto a la frecuencia del liderazgo se observa que los
trabajadores precisan que un 65.39% lo considera deficiente y un 34.61% lo
considera eficiente. La conclusion general se llegé a que existe un alto indice de
correlacion entre las variables sobre el liderazgo y el desempefio laboral. Ambas
posturas coinciden en que el liderazgo se encuentra en un nivel importante, y
que puede afectar a otros factores en la forma que se toma el liderazgo. Se
puede inferir, que los trabajadores pueden reconocer aquellos lideres que son
comprometidos con la organizacidn y que tienen la capacidad de guiarlos para

impulsar la mayor fortaleza que tienen.

De acuerdo con Pimentel (2017), el coaching surge primero como un
meétodo de evaluacion por medio de las cuestiones, por lo cual, su objetivo
principal es promover la conciencia y autoconciencia. Se puede inferir que, para
ser un verdadero lider las personas deben ser conscientes de las decisiones que
toman y de reflexionar sobre uno mismo en las consecuencias de los actos al
tomar una decisién. Esto da a entender que, de acuerdo a nuestros resultados,
los estudiantes de esta universidad primero deben ser conscientes respecto a su
autoconocimiento, actitud, orientacion e interaccién con sus compainieros, lo cual,
es algo que hace falta; y también esta en sus docentes, orientar y fomentar estos
aspectos que fortalecerian su capacidad de liderazgo.

De la misma forma, en el segundo objetivo, para hallar si existe asociacion

entre la responsabilidad y el liderazgo en los estudiantes de direccion musical,
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se obtuvo un p-valor = 0.000 < 0.05, y con un grado de correlacion igual a 0.408,
el cual, se considera como una correlacion positiva moderada, por lo tanto, se
usaron pruebas no parameétricas como es el Rho de Spearman. Ademas, en las
frecuencias de esta variable, los estudiantes reflejaron respecto a esta dimension
que el 41.7% manifestd un nivel de responsabilidad regular, el 33.3% un nivel
bajo y el 25% un nivel bueno. De acuerdo a lo que se menciona, se confirma que
se rechaza la hipdtesis nula, y se acepta la hipdtesis alterna, donde existe
relacion entre la Responsabilidad y el Liderazgo en los estudiantes de esta

institucion publica.

Por otro lado, discrepamos de Sanchez (2019), ya que, en su estudio, se
planteé como objetivo fijar la relacion entre el coaching y el liderazgo en una
institucion educativa publica. La autora obtuvo un p-valor = 0.056 > 0.05, por lo
cual indica que no hall6 correlacion entre variables. Esto se debe, a que la autora
hall6é niveles descriptivos en la frecuencia del coaching como: 66% ineficiente,
31% regular y 3% eficiente, lo cual evidencia una clara insatisfaccion de esta
variable debido al desconocimiento o poca aplicacion de las técnicas de
coaching, donde mas de la mitad de su muestra de estudio considera que el
coaching es ineficiente y solo un pequefo porcentaje resalta que es eficiente.
Resultados que respecto de los nuestros son marcadamente distintos,
comenzando por el nivel de correlacidn que es positivo, predominando el nivel
regular y bajo, ademas el nivel bueno no tiene porcentajes tan bajos como el de
la autora. Cabe destacar que el coaching es una herramienta poderosa, que, a
su vez, puede también ser ineficiente si no se plantean las preguntas adecuadas
y las respuestas halladas nos llevan a los puntos donde se inicio el problema, sin

conseguir una respuesta que resulte satisfactoria.

Por el contrario, se concuerda con Murillo (2020), que hall6 una
correlacion igual a 0.780 entre el liderazgo y el clima organizacional y un valor
de significancia = 0.000. Sus resultados mostraron que sus colaboradores del
estudio sostuvieron las siguientes frecuencias del liderazgo: 23.4% indica que es
bueno, 40.2% regular y 16.8% que es malo. Esto se da, ya que el liderazgo es
una forma en como las organizaciones necesitan de una guia que sea firme con
sus decisiones y posea la suficiente experiencia en el ambito que se desarrolla.
En este caso nuestras posturas consideran que el liderazgo posee un alto grado
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de correlacion con otras variables y, ademas, ambas investigaciones consideran
que la frecuencia del liderazgo como malo, es bastante baja. Deduciendo, que
es relevante que en una organizacion se ponga a cargo una persona capacitada

y que pueda transmitir motivacion y confianza para asumir el cargo de liderazgo.

De acuerdo con Olivares (2016), el coaching es método para ayudar a otra
persona, la cual encarga su confianza al entrenador, por ello, es que se debe ser
sumamente responsable y comprometido de forma profesional para asi alcanzar
los objetivos por medio de la preparacion y planes de seguimiento. En ese
sentido ya que la correlacidn es positiva moderada, respecto a esta dimension,
se puede entender el predomino de los niveles regular y bajo por sobre el bueno
de los estudiantes de esta universidad. Esto nos indica que los docentes
debieran enfocarse mas, en el logro de los compromisos, incidir en el
cumplimiento, darles mayor soporte en la capacidad de decision y exigirlos en el

rendimiento.

Asimismo, en el tercer objetivo, para hallar si existe asociacion entre el
potencial y el liderazgo en los estudiantes de direccién musical, se obtuvo un p-
valor = 0.000 < 0.05 a través de métodos no paramétricos, y con un grado de
correlacion de Rho Spearman igual a 0.488, el cual, se considera como una
correlacion positiva moderada. En los resultados descriptivos, se hallé en los
estudiantes de esta especialidad que el 43.8% manifestaron un nivel de potencial
medio, al igual que el nivel de potencial bajo, con el mismo 43.8%, en tanto que
un 12.5% manifestaron un nivel de potencial bueno. Segun lo determinado, se
rechaza la hipdtesis nula, y se acepta la hipétesis alterna del estudio, la cual

afirma que existe relacion entre el Potencial y el Liderazgo de esta universidad.

Del mismo modo se coincide con Culqui, (2017), ya que, fij6 como meta
describir la relacion entre el coaching y los estilos de liderazgo en una institucidon
educativa, UGEL 05. En el analisis de frecuencia, la variable coaching se hallo
lo siguiente: de acuerdo al personal de la institucion, un 59.8% considera que es
bueno, un 34.5% regular, y un 5.7% que es malo. Los resultados mostraron una
correlacion de 0.887 en las variables, y un nivel de significacion a 0.000, el cual
permiti6 aceptar H1 y rechazar Ho. La conclusién llegd a qué coexiste una
analogia alta entre el coaching y el liderazgo. Se evidencia que ambas
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frecuencias en el coaching marcan una diferencia notable en ser considerado
como bueno, y que muy pocos lo establezcan como malo. Se infiere que en
cualquier institucion educativa los docentes no solo deben tener una preparacién
académica en su materia o especializacion, existen también otras cualidades
que se consideran, si el aprendizaje es el fin que dedica un maestro hacia sus
estudiantes. Por ello, el coaching es una disciplina que conecta tanto a la
persona que lo pregona como a quien se lo aplica, y la forma en como desarrolla
influye en otros ambitos relacionados como es el liderazgo, a pesar, que este
ultimo tenga diferentes puntos de vista entre los autores en cuanto a su tipo,

definicion y aplicacion.

También, coincidimos con Cevallos (2017), que en su investigacion tuvo
como fin hallar qué relacién existe entre liderazgo y clima organizacional en las
compafiias de la ciudad de Loja. Los resultados de la investigacion mostraron
una correlacién Sig. (bilateral) de 0.01 entre las variables estudiadas, y un nivel
de significancia de p < 0.05, que permitié optar por la hipétesis alterna. Para la
frecuencia del liderazgo, a los trabajadores se les planteé categorizar en 5
formas esta variable: un 8.6% lo tomaba como muy favorable, un 40.9% como
favorable, un 37.6% neutral, un 11.8% desfavorable y un 1.1% muy desfavorable.
La investigacion llego a la conclusion que existe una correlacion entre variables,
ademas que el liderazgo influye de manera directa en el clima organizacional.
Asi compartimos que el liderazgo es una frecuencia considerada muy por delante
como favorable, que de igual manera puede influir considerablemente en otras
variables que se relacionan, ya que, como bien se plante6 anteriormente, en una
organizacion donde no se haya establecido a un lider suficientemente
capacitado, la agrupacidn es muy propensa a que, si cada uno siga por su
camino, no se consigan las metas y menos aun se pueda crear una sinergia entre
los miembros. Una organizacién sin un lider que la guie no tiene rumbo y genera

malas decisiones que puedan terminar de quebrar la organizacion,

Se comprende que si el potencial en los estudiantes es desarrollado se
puede conseguir ampliar sus mejores capacidades, lo cual hace que otros
companeros puedan emular sus mejores acciones y siendo un modelo a seguir,

que posteriormente lo convertiria en un lider. Desde el punto de vista de Garcia
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(2021), plantea que el desarrollo del liderazgo puede basarse en proporcionar

conocimientos y desarrollar habilidades en el ambito de la gestion y direccion.

Esto quiere decir que el potencial son las capacidades, autonomia y
habilidades que una persona desarrolla de manera innata, pero que todavia no
se ha puesto en practica o disposicidn, y se esta esperando que esta singularidad
despierte para ser optimizada en su maximo rendimiento y provecho. Es ahi
donde el docente con las técnicas del coaching entra a tallar para lograr este
anhelado potencial en sus estudiantes. Ademas, también puede desarrollarse

COMO persona y como una persona para convertirse en un mejor lider.
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VI. CONCLUSIONES
A partir de los resultados conseguidos en la investigacion presente, se

llegaron a las siguientes conclusiones:

Primero: Se cumple con el objetivo general, ya que, los resultados
estadisticos donde el p-valor = 0.000 < 0.05, rechazaron la hipotesis nula y
permitieron determinar que existe asociacion entre el coaching y el liderazgo en
los estudiantes de direccidn musical de una universidad publica de Lima, 2021.
Ademas, la evidencia en el analisis estadistico de contrastacion de hipotesis Rho
de Spearman, cuyo valor fue de 0,519 determind que existe una relacion positiva
moderada entre las variables, lo cual revela que el coaching brinda la formacion

y técnicas necesarias para ser un lider.

Segundo: Se cumple con el primer objetivo especifico, debido a que, los
resultados estadisticos donde el p-valor = 0.000 < 0.05, rechazaron la hipotesis
nula y permitieron concluir que existe asociacion entre la dimension conciencia
y el liderazgo en los estudiantes de direccion musical de una universidad publica
de Lima, 2021. Esto se refleja en que se obtuvo un nivel de correlacion positiva
moderada, debido a que el coeficiente Rho de Spearman fue de 0,400. De ello
se puede afirmar que tener un mayor nivel de conciencia, expresada en una
mayor reflexion de la situacion actual nos ayuda a comprender la realidad para
guiarse primero a uno mismo y luego a los demas, fortaleciendo asi su nivel de

liderazgo.

Tercero: Se cumple con el segundo objetivo especifico, debido a que, los
resultados estadisticos donde el p-valor = 0.000 < 0.05, rechazaron la hipotesis
nula y permitieron determinar que existe asociacion entre la dimensidn
responsabilidad y el liderazgo en los estudiantes de direccion musical de una
universidad publica de Lima, 2021. En este caso también el coeficiente Rho de
Spearman de 0,408 nos reflejé un nivel de correlacion positiva moderada lo que
indica que, si el nivel de responsabilidad es mayor, entendido como el
cumplimiento de las obligaciones, influye a que otras personas sigan y emulen
este tipo de actitudes, favoreciendo aun mas el nivel de liderazgo.
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Cuarto: Se cumple con el tercer objetivo especifico, debido a que, los
resultados estadisticos donde el p-valor = 0.000 < 0.05, rechazaron la hipétesis
nula y permitieron establecer que existe asociacion entre la dimensién potencial
y el liderazgo en los estudiantes de direccion musical de una universidad publica
de Lima, 2021. Igualmente, el nivel de correlacion fue positiva moderada,
evidenciado en el coeficiente Rho de Spearman de 0,468, revelando que, a
mayor nivel de potencial, es decir cuando las personas que toman las riendas de
una organizacion manifiestan el mayor nivel de sus capacidades para la

realizacion de las tareas, se reflejara un mayor nivel de liderazgo.
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VIl. RECOMENDACIONES
Basandose en los resultados alcanzados en la investigacion aplicada en
una universidad publica de Lima, 2021, presentamos las siguientes

recomendaciones:

Primera: Se recomienda que la Presidencia de la Comision Organizadora
y Vicepresidencia Académica de la Universidad, cree en la malla curricular,
cursos o talleres, obligatorios o electivos, que abarquen temas relacionados al
coaching para desarrollar o fortalecer la capacidad de liderazgo, dirigidos a los
estudiantes de las especialidades de direccidon musical, incluida educacién
musical. Otra posibilidad es que los profesores de dichas especialidades puedan
ser capacitados por coaches profesionales acreditados, de preferencia que se
trate de un musico o un director musical; y apliquen las técnicas de coaching en
los alumnos para ayudarles a superar los desafios y puedan ganar mayor

confianza en desenvolver sus mejores cualidades, como la del liderazgo.

Segunda: Se sugiere que los docentes de estas especialidades del plantel
universitario también puedan crear un ambiente de reflexion y socializacion en
los estudiantes, con el fin de tomar una mayor conciencia de su situacion actual
y puedan mejorar aquellos aspectos donde flaguean en su conducta que les

impida aplicar los lineamientos sobre liderar.

Tercera: Se aconseja que los profesores de estas especialidades, sepan
identificar a los alumnos de esta universidad publica, que tienen mayores grados
de responsabilidad académica y social, ya que, esto permitira tomarse como
base solida en desarrollar las capacidades de liderazgo y sirva de guia e

influencia entre los demas compafneros.

Cuarta: Se recomienda que los estudiantes de estas especialidades, en
dicha universidad publica, para desarrollar todo su potencial en su habilidad de
liderazgo, asuman cargos como delegaturas en cada salén para que puedan
representar y ser un medio de comunicacion entre sus compaferos y los
docentes. También, esto les permitira desenvolver otras particularidades vy

conocerse ellos mismos mas a fondo, asi podran convertirse en mejores lideres.
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Anexo 1 - Matriz Operacional

VARIABLES . DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES VALORACION
El coaching es un proceso orientado | El coaching se divide en
a la solucion que trata de liberar y |tres aspectos, los cuales Autoconocimiento
desarrollar el potencial humano. Se |tomaremos a su vez Conciencia Actitud
trata de llevar al ser humano de la |como las dimensiones Orientacion Escala ordinal
situacion actual a un cambio u |de la variable: Interaccion Escala de Likert en
objetivo deseado. Tiene como |conciencia, el cuestionario.
proposito extraer lo mejor de los |responsabilidad y Cumplimiento
Coaching individuos, grupos y/o empresas, |potencial. Estas Compromiso Siempre =5
junto a una buena interaccion entre | dimensiones estan | Responsabilidad Decision Casi siempre = 4
coach y coachee (preparador y |compuestas por un total Rendimiento A veces =3
cliente, respectivamente). Es a |de 11 indicadores y 12 Casi nunca = 2
través de las poderosas preguntasy | items. Capacidad Nunca =1
técnicas de coaching que el cliente Autonomia
encuentra la respuesta por si mismo Potencial Habilidad
(Whitmore, 2016).
Comunicacién
El liderazgo constade | Lider directivo Programacion
Es una caracteristica que poseen cuatro dimensiones Guia .
. Escala ordinal
las personas responsables de las los cuales son: Lider Escala de Likert en
decisiones y sus resultados en las directivo, lider |Lider solidario Preocupacion . .
. . . , . el cuestionario.
organizaciones, que al ejercerlo solidario, lider Necesidades
. ganan influencia, lideran el camino, participativo y lider .
Liderazgo . - S . , L . Siempre =5
dan direccion y crean significado en orientado al logro. Lider participativo Capacidad Casi siempre = 4
lo que esta sucediendo dentro y Estas  dimensiones Autonomia A veces = 3
alrededor de Ila organizacion estan compuestas por Habilidad Casi nunca = 2
(Robbins y Coulter, 2010). un total de 11 N
- , . Nunca = 1
indicadores 'y 12 |Lider orientado al Metas
items. logro Expectativas

Desempefio




Anexo 2 - Matriz de Consistencia

Coaching y liderazgo en los estudiantes de direccion musical de una universidad publica de Lima, 2021.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipétesis general Variable 1: Enfoque:
. . . . . " . Cuantitativo.
P.G.: ;Cual es la asociacion | O.G.: Determinar la asociacion | H.G.: Existe asociacion | Coaching Tipo:
entre el coaching y el liderazgo | entre coaching y liderazgo en | significativa entre coaching vy Di . ) Bisica.
en los estudiantes de direccion | los estudiantes de direccion | liderazgo en los estudiantes de Imensiones.
musical de una universidad | musical de una universidad | direccion musical de una | . Conciencia Nivel:
publica de Lima, 20217 publica de Lima, 2021. universidad publica de Lima, 2021 Descriptivo

Problemas Especificos

P. E1.: ¢Cual es la asociacion
entre la conciencia y el
liderazgo en los estudiantes de
direccion musical de una
universidad publica de Lima,
20217

P. E2.: 4Cual es la asociacion
entre la responsabilidad y el
liderazgo en los estudiantes de
direccion musical de una
universidad publica de Lima,
20217

P. E3.: ¢ Cual es la asociacion
entre el potencial y el liderazgo
en los estudiantes de direccion
musical de una universidad
publica de Lima, 20217

Objetivos Especificos

0. E1.: Determinar la
asociacion entre la conciencia
y liderazgo en los estudiantes
de direccion musical de una
universidad publica de Lima,
2021.

0. E2.: Determinar la
asociacion entre la
responsabilidad y liderazgo en
los estudiantes de direccion
musical de una universidad
publica de Lima, 2021.

O. E3. Determinar la
asociacion entre el potencial y
liderazgo en los estudiantes de
direccion musical de una
universidad publica de Lima,
2021.

Hipétesis especificas

H. E1.. Existe asociacion
significativa entre la conciencia y
liderazgo en los estudiantes de
direccion  musical de una
universidad publica de Lima,
2021.

H. E2.. Existe asociacion
significativa entre la
responsabilidad y el liderazgo en
los estudiantes de direccion
musical de una universidad
publica de Lima, 2021.

H. E3.: Existe asociacion
significativa entre el potencial y el
liderazgo en los estudiantes de
direccion  musical de una
universidad publica de Lima,
2021.

o Responsabilidad

e Potencial

Variable 2:

Liderazgo
Dimensiones:
e Lider directivo

e Lider solidario

e Lider orientado al

logro

Lider participativo

correlacional.

Diseno de
investigacion:
Disefio no
experimental,
transversal
correlacional.
Poblacién:

48 estudiantes.

Muestra de
estudio:

La muestra fue de
tipo censal con 48
participantes.

Técnica:
Encuesta.

Instrumento:
Cuestionario.




Anexo 3 - Validacion de Instrumentos

CESAR VALLEJO

SRR CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dr. Raul Delgado Arenas
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de post grado en maestria en administracion
de la educacion de la UCV, en la sede Lima Este San Juan de Lurigancho, promocion 2020, requiero
validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar
mi investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigaciéon es: "Coaching y liderazgo en los
estudiantes de direccién musical de una universidad publica de Lima, 2021” y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Zegarra Coronado, Enrique Francisco
D.N.I: 07218675
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ESCUELA DE POSTGRADO

Definicion conceptual de la variable: Coaching

El coaching es un proceso orientado a la solucion que trata de liberar y desarrollar el potencial
humano. Se trata de llevar al ser humano de la situacion actual a un cambio u objetivo deseado.
Tiene como objetivo extraer lo mejor de los individuos, grupos y/o empresas, junto a buena
interaccion entre coach y coachee (preparador y cliente, respectivamente). Es a través de las
poderosas preguntas y técnicas de coaching que el cliente encuentra la respuesta por si mismo
(Whitmore, 2016).
Definicion operacional
La variable coaching, se descompone en 3 dimensiones y estas en 11 indicadores de donde
se obtienen los 12 items. Siendo el nivel de medicion de los datos en escala ordinal. Escala
de Likert.
Dimension 1: Conciencia, es lo que te permite pensar, recordar y sentir cosas. Se refiere
a la experiencia real de alguien del mundo, sus pensamientos, sensaciones y toma de
decisiones, asi como la apariencia de conciencia para un observador. Debe estar orientada

hacia el autoconocimiento, la actitud, orientacion e interaccion.

— Dimension 2: Responsabilidad, es el compromiso de terminar un deber o una tarea, una
persona responsable significa tomar decisiones conscientes, llevar a cabo conductas que
busquen mejorarse a si mismo o ayudar a los demads, y que acepta las consecuencias de
sus acciones y sus propias decisiones. La responsabilidad debe estar enfocada hacia el

compromiso, cumplimiento, capacidad de decision y rendimiento

— Dimension 3: Potencial, es una cualidad personal que se desenvuelve dependiendo de la
motivacion y actitud personal. Se manifiesta a través de la creacion e innovacion para

alcanzar las metas. El potencial debe ser medido a través de la capacidad, autonomia y

habilidad.



OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE: COACHING

. . . , Niveles o
Dimensiones Indicadores items
rangos
Autoconocimiento 1. Conoce el proceso que hay que seguir para alcanzar sus objetivos
Actitud 2. Adopta una actitud constructiva ante los errores y trata de aprender de ellos.
Conciencia _ _ _ _ . .
Orientacion 3. Agradece la orientacion de los demas, adoptando una actitud abierta.
Interaccion 4. Cree que es importante la interaccion con los demés compafieros.
Cumplimiento 5. Puedo realizar mi trabajo de manera cobmoda, gracias a las instalaciones existentes. Escala ordinal
. . — Escala de Likert:
Compromiso 6. Cumplo con mis actividades encomendadas por el personal encargado. 1) Nunca
Responsabilidad L _ o ] _ ] ] 2) Casi
Decision 7. Maneja a las personas dificiles y las situaciones tensas con diplomacia y tacto. ) Casi nunca
- — 3) A veces
o 8. Crees que eres una persona adaptable al cambio, y que esto no perjudica tus ) ..
Rendimiento o 4) Casi siempre
habilidades. .
5) Siempre
Potencial Capacidad 9. Considera que sus cualidades y facultades son importantes dentro de su organizacion.
Autonomia 10. Mantiene los compromisos y cree que es importante mantener autonomia en el trabajo.
11. Despierta la participacion y entusiasmo en las actividades desarrolladas en cada érea.
Habilidad

12. Le gusta buscar e involucrarse con nuevas experiencias en las actividades que realiza.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL. COACHING

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Conciencia Si No Si | No | Si | No
1 Co_nqce el proceso que hay que seguir para alcanzar sus X X X
objetivos.
Adopta una actitud constructiva ante los errores y trata de
2 X X X
aprender de ellos.
3 Agradece la orientacion de los demas, adoptando una actitud X X X
abierta.
4 Cree que es importante la interaccion con los demas X X X
comparfieros.
DIMENSION 2: Responsabilidad
5 Puedo realizar mi trabajo de manera cdmoda, gracias a las X X X
instalaciones existentes.
Cumplo con mis actividades encomendadas por el personal
X X X
6 | encargado.
Maneja a las personas dificiles y las situaciones tensas con
7 : . X X X
diplomacia y tacto.
Crees que eres una persona adaptable al cambio, y que esto no
8 L . X X X
perjudica tus habilidades.
DIMENSION 3: Potencial
Considera que sus cualidades y facultades son importantes
9 N X X X
dentro de su organizacion.
10 Mantlenez los comprormsos y cree es importante mantener X X X
autonomia en el trabajo.
Despierta la participacion y entusiasmo en las actividades
11 , X X X
desarrolladas en cada area.
Le gusta buscar e involucrarse con nuevas experiencias en las
12 = . X X X
actividades que realiza.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Cumple con el criterio de evaluacion

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Raul Delgado Arenas

DNI: 10366449

Especialidad del validador: Asesor Tedrico - Metodoldgico

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico 11 de octubre del 2021
formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al

componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el

enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los —
items planteados son suficientes para medir la
dimension

Dr. Raul Delgado Arenas



Definicion conceptual de la variable: Liderazgo

Es una caracteristica que poseen las personas responsables de la toma de decisiones y sus
resultados dentro de las organizaciones, que al ejercerlo ganan influencia, lideran el camino,
dan direccidn y crean significado dentro y alrededor de lo que sucede en la organizacion

(Robbins y Coulter, 2010).

Definicion operacional

El liderazgo consta de cuatro dimensiones los cuales son: Lider directivo, lider solidario,
lider participativo y lider orientado al logro. Estas dimensiones estdn compuestas por un
total de 11 indicadores y 12 items. Siendo el nivel de medicion de los datos en escala
ordinal. Escala de Likert.

Dimension 1: Lider directivo, es un lider enfocado en las tareas, se encarga de comunicar a
sus subordinados el programa de actividades y coémo deben ser desarrolladas. Su objetivo es
el funcionamiento eficiente de la organizacion. Este tipo de lider debe tener en consideracion

la comunicacion, programa de trabajo y la guia.

Dimension 2: Lider solidario, es un lider que basa las prioridades en que todo su equipo a
cargo esté bien y ayuda a quien lo solicite. Su prioridad es el bienestar de sus subordinados
mas que las propias metas. Se podria decir que es el lider el cual no considera primero al
cliente como lo mas importante, sino, al colaborador. Este lider se mide por medio de las

necesidades, preocupacion y apoyo.

Dimension 3: Lider participativo, es un tipo de lider que enfatiza mucho la iniciativa de los
subordinados a su cargo. Para tomar decisiones suele primero consultarlas con su equipo de
trabajo y toma las acciones mas equitativas. Este tipo de lider considera las sugerencias,

consultas y toma de decisiones.

Dimension 4: Lider orientado al logro, o también se le podria decir el lider eficaz, debido a
que su prioridad es alcanzar las metas y objetivos, establece las proyecciones a sus
subordinados, esperando que den una respuesta positiva para cumplir su fin. Este lider se

compone de las metas, expectativas y el nivel de desempeio.



OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE: LIDERAZGO

. . . , Niveles o
Dimensiones Indicadores items
rangos
Comunicacion 13. Sé como expresar mis ideas a los compaiieros y tengo facilidad de palabra.
Lider directivo Programacion 14. Conozco como programar las actividades que se me designan.
Guia 15. Considero que puedo dirigir las actividades y orientar a otros.
Preocupacion 16. Estoy pendiente de mis compaifieros y sus estados de animo .
Lider solidario : _ _ Escala ordinal
Necesidades 17. Tomo en cuenta las necesidades de mis demas compaiieros Escala de Likert:
) Capacidad 18. Si el equipo me necesita no dudo en brindarles mi apoyo. 1) Nunca
Lider : . N . : 2) Casi nunca
participativo Autonomia 19. Manejo adecuadamente mis decisiones sin perjudicar a otros y no me dejo influenciar. 3) A veces
20. Me considero diestro para resolver todo tipo de problemas. 4) Casi siempre
Habilidad ;
21. No tengo dificultades en aprender nuevos temas o actividades en los trabajos. 5) Siempre
Liderl (l)rientado Metas 22. Sé coémo plantear objetivos claros y que estén acorde a mis posibilidades.
al logro
Expectativas 23. Espero mas de mi mismo y de mis compafieros en los trabajos.
Desempefio 24. Busco dar lo mejor de mi ante cualquier reto.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

EL LIDERAZGO

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Lider directivo Si | No | Si | No | Si | No
Sé como expresar mis ideas a los compaiieros y tengo

13 facilidad de palabra. X X X

14 | Conozco como programar las actividades que se me designan. X X X

15 | Considero que puedo dirigir las actividades y orientar a otros. X X X
DIMENSION 2: Lider solidario

16 | Estoy pendiente de mis compaieros y sus estados de animo. X X X

17 | Tomo en cuenta las necesidades de mis demas compaferos. X X X
DIMENSION 3: Lider participativo

18 | Si el equipo me necesita no dudo en brindarles mi apoyo. X X X
Manejo adecuadamente mis decisiones sin perjudicar a otros y

19 o : X X X
no me dejo influenciar.

20 | Me considero diestro para resolver todo tipo de problemas. X X X

71 No tengo dlﬁcultades en aprender nuevos temas o actividades X X X
en los trabajos.
DIMENSION 4: Lider orientado al logro

2 Sé como plantear objetivos claros y que estén acorde a mis X X X
posibilidades.

23 Espefo mas de mi mismo y de mis compaifieros en los X X X
trabajos.

24 | Busco dar lo mejor de mi ante cualquier reto. X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Cumple con el criterio de evaluacion

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Raul Delgado Arenas

DNI: 10366449

Especialidad del validador: Asesor Tedrico - Metodoldgico

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la
dimension

No aplicable [ ]

11 de octubre del 2021
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Senor: Dr. lvan César Pefia Avendaino
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de post grado en maestria en administracion
de la educacion de la UCV, en la sede Lima Este San Juan de Lurigancho, promocion 2020, requiero
validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar
mi investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigaciéon es: "Coaching y liderazgo en los
estudiantes de direccién musical de una universidad publica de Lima, 2021” y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Zegarra Coronado, Enrique Francisco
D.N.I: 07218675
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Definicion conceptual de la variable: Coaching

El coaching es un proceso orientado a la solucion que trata de liberar y desarrollar el potencial

humano. Se trata de llevar al ser humano de la situacion actual a un cambio u objetivo deseado.

Tiene como objetivo extraer lo mejor de los individuos, grupos y/o empresas, junto a buena

interaccion entre coach y coachee (preparador y cliente, respectivamente). Es a través de las

poderosas preguntas y técnicas de coaching que el cliente encuentra la respuesta por si mismo

(Whitmore, 2016).

Definicion operacional

La variable coaching, se descompone en 3 dimensiones y estas en 11 indicadores de donde

se obtienen los 12 items. Siendo el nivel de medicion de los datos en escala ordinal. Escala

de Likert.

— Dimension 1: Conciencia, es lo que te permite pensar, recordar y sentir cosas. Se refiere

a la experiencia real de alguien del mundo, sus pensamientos, sensaciones y toma de
decisiones, asi como la apariencia de conciencia para un observador. Debe estar orientada

hacia el autoconocimiento, la actitud, orientacion e interaccion.

— Dimension 2: Responsabilidad, es el compromiso de terminar un deber o una tarea, una
persona responsable significa tomar decisiones conscientes, llevar a cabo conductas que
busquen mejorarse a si mismo o ayudar a los demads, y que acepta las consecuencias de
sus acciones y sus propias decisiones. La responsabilidad debe estar enfocada hacia el

compromiso, cumplimiento, capacidad de decision y rendimiento

— Dimension 3: Potencial, es una cualidad personal que se desenvuelve dependiendo de la
motivacion y actitud personal. Se manifiesta a través de la creacion e innovacion para

alcanzar las metas. El potencial debe ser medido a través de la capacidad, autonomia y

habilidad.



OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE: COACHING

. . . , Niveles o
Dimensiones Indicadores items
rangos
Autoconocimiento 1. Conoce el proceso que hay que seguir para alcanzar sus objetivos
Actitud 2. Adopta una actitud constructiva ante los errores y trata de aprender de ellos.
Conciencia _ _ _ . . .
Orientacion 3. Agradece la orientacion de los demas, adoptando una actitud abierta.
Interaccion 4. Cree que es importante la interaccion con los demés compafieros.
Cumplimiento 5. Puedo realizar mi trabajo de manera cobmoda, gracias a las instalaciones existentes. Escala ordinal
. . — Escala de Likert:
Compromiso 6. Cumplo con mis actividades encomendadas por el personal encargado. 1) Nunca
Responsabilidad .
Decision 7. Maneja a las personas dificiles y las situaciones tensas con diplomacia y tacto. 2) Casi nunca
3) A veces
.. 8. Crees que eres una persona adaptable al cambio, y que esto no perjudica tus ..
Rendimiento habili dcil des P P yd pet] 4) Casi siempre
5) Siempre
Potencial Capacidad 9. Considera que sus cualidades y facultades son importantes dentro de su organizacion.
Autonomia 10. Mantiene los compromisos y cree es importante mantener autonomia en el trabajo.
11. Despierta la participacion y entusiasmo en las actividades desarrolladas en cada érea.
Habilidad

12. Le gusta buscar e involucrarse con nuevas experiencias en las actividades que realiza.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL. COACHING

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Conciencia Si No Si | No | Si | No
1 Co_nqce el proceso que hay que seguir para alcanzar sus X X X
objetivos.
Adopta una actitud constructiva ante los errores y trata de
2 X X X
aprender de ellos.
3 Agradece la orientacion de los demas, adoptando una actitud X X X
abierta.
4 Cree que es importante la interaccion con los demas X X X
comparfieros.
DIMENSION 2: Responsabilidad
5 Puedo realizar mi trabajo de manera cdmoda, gracias a las X X X
instalaciones existentes.
Cumplo con mis actividades encomendadas por el personal
X X X
6 | encargado.
Maneja a las personas dificiles y las situaciones tensas con
7 : . X X X
diplomacia y tacto.
Crees que eres una persona adaptable al cambio, y que esto no
8 L . X X X
perjudica tus habilidades.
DIMENSION 3: Potencial
Considera que sus cualidades y facultades son importantes
9 N X X X
dentro de su organizacion.
10 Mantlenez los comprormsos y cree es importante mantener X X X
autonomia en el trabajo.
Despierta la participacion y entusiasmo en las actividades
11 , X X X
desarrolladas en cada area.
Le gusta buscar e involucrarse con nuevas experiencias en las
12 = . X X X
actividades que realiza.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia para su

apliaccion

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Ivan César Pefia Avendaio

DNI: 06729792

Especialidad del validador: Asesor Tedrico - Metodoldgico

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico 07 de octubre del 2021
formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al

componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el

enunciado del item, es conciso, exacto y directo —
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los / Vs
items planteados son suficientes para medir la # /22208

dimension




Definicion conceptual de la variable: Liderazgo

Es una caracteristica que poseen las personas responsables de la toma de decisiones y sus
resultados dentro de las organizaciones, que al ejercerlo ganan influencia, lideran el camino,
dan direccidn y crean significado dentro y alrededor de lo que sucede en la organizacion

(Robbins y Coulter, 2010).

Definicion operacional

El liderazgo consta de cuatro dimensiones los cuales son: Lider directivo, lider solidario, lider
participativo y lider orientado al logro. Estas dimensiones estan compuestas por un total de 11
indicadores y 12 items. Siendo el nivel de medicion de los datos en escala ordinal. Escala de

Likert.

Dimension 1: Lider directivo, es un lider enfocado en las tareas, se encarga de comunicar a
sus subordinados el programa de actividades y como deben ser desarrolladas. Su objetivo es
el funcionamiento eficiente de la organizacion. Este tipo de lider debe tener en consideracion

la comunicacion, programa de trabajo y la guia.

Dimension 2: Lider solidario, es un lider que basa las prioridades en que todo su equipo a
cargo esté bien y ayuda a quien lo solicite. Su prioridad es el bienestar de sus subordinados
mas que las propias metas. Se podria decir que es el lider el cual no considera primero al
cliente como lo mas importante, sino, al colaborador. Este lider se mide por medio de las

necesidades, preocupacion y apoyo.

Dimension 3: Lider participativo, es un tipo de lider que enfatiza mucho la iniciativa de los
subordinados a su cargo. Para tomar decisiones suele primero consultarlas con su equipo de
trabajo y toma las acciones mas equitativas. Este tipo de lider considera las sugerencias,

consultas y toma de decisiones.

Dimension 4: Lider orientado al logro, o también se le podria decir el lider eficaz, debido a
que su prioridad es alcanzar las metas y objetivos, establece las proyecciones a sus
subordinados, esperando que den una respuesta positiva para cumplir su fin. Este lider se

compone de las metas, expectativas y el nivel de desempeio.



OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE: LIDERAZGO

. . . , Niveles o
Dimensiones Indicadores items
rangos
Comunicacion 13. Sé cémo expresar mis ideas a los compaiieros y tengo facilidad de palabra.
Lider directivo Programacion 14. Conozco como programar las actividades que se me designan.
Guia 15. Considero que puedo dirigir las actividades y orientar a otros.
Preocupacion 16. Estoy pendiente de mis compaifieros y sus estados de animo .
Lider solidario : _ _ Escala ordinal
Necesidades 17. Tomo en cuenta las necesidades de mis demas compaiieros Escala de Likert:
) Capacidad 18. Si el equipo me necesita no dudo en brindarles mi apoyo. 1) Nunca
Lider : . N . : 2) Casi nunca
participativo Autonomia 19. Manejo adecuadamente mis decisiones sin perjudicar a otros y no me dejo influenciar. 3) A veces
20. Me considero diestro para resolver todo tipo de problemas. 4) Casi siempre
Habilidad ;
21. No tengo dificultades en aprender nuevos temas o actividades en los trabajos. 5) Siempre
Liderl (l)rientado Metas 22. Sé como plantear objetivos claros y que estén acorde a mis posibilidades.
al logro
Expectativas 23. Espero mas de mi mismo y de mis compafieros en los trabajos.
Desempefio 24. Busco dar lo mejor de mi ante cualquier reto.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

EL LIDERAZGO

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Lider directivo Si | No | Si | No | Si | No
Sé como expresar mis ideas a los compaiieros y tengo

13 facilidad de palabra. X X X

14 | Conozco como programar las actividades que se me designan. X X X

15 | Considero que puedo dirigir las actividades y orientar a otros. X X X
DIMENSION 2: Lider solidario

16 | Estoy pendiente de mis compafieros y sus estados de animo. X X X

17 | Tomo en cuenta las necesidades de mis demas compaferos. X X X
DIMENSION 3: Lider participativo

18 | Si el equipo me necesita no dudo en brindarles mi apoyo. X X X
Manejo adecuadamente mis decisiones sin perjudicar a otros y

19 o : X X X
no me dejo influenciar.

20 | Me considero diestro para resolver todo tipo de problemas. X X X

71 No tengo dlﬁcultades en aprender nuevos temas o actividades X X X
en los trabajos.
DIMENSION 4: Lider orientado al logro

2 Sé como plantear objetivos claros y que estén acorde a mis X X X
posibilidades.

23 Espefo mas de mi mismo y de mis compaifieros en los X X X
trabajos.

24 | Busco dar lo mejor de mi ante cualquier reto. X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia para su
aplicacion

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Ivan César Pefia Avendaio

DNI: 06729792

Especialidad del validador: Asesor Tedrico - Metodoldgico

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico 07 de octubre del 2021
formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al

componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el

enunciado del item, es conciso, exacto y directo —

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la / | (/L .
dimension e , F




CESAR VALLEJO

S e CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mg. Daniel Armando Cardenas Canales
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de post grado en maestria en administracion
de la educacioén de la UCV, en la sede Lima Este San Juan de Lurigancho, promocion 2020, requiero
validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar
mi investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigaciéon es: "Coaching y liderazgo en los
estudiantes de direccién musical de una universidad publica de Lima, 2021” y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién,
hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Zegarra Coronado, Enrique Francisco
D.N.I: 07218675
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ESCUELA DE POSTGRADO

Definicion conceptual de la variable: Coaching

El coaching es un proceso orientado a la solucion que trata de liberar y desarrollar el potencial
humano. Se trata de llevar al ser humano de la situacion actual a un cambio u objetivo deseado.
Tiene como objetivo extraer lo mejor de los individuos, grupos y/o empresas, junto a buena
interaccion entre coach y coachee (preparador y cliente, respectivamente). Es a través de las
poderosas preguntas y técnicas de coaching que el cliente encuentra la respuesta por si mismo
(Whitmore, 2016).
Definicion operacional
La variable coaching, se descompone en 3 dimensiones y estas en 11 indicadores de donde
se obtienen los 12 items. Siendo el nivel de medicion de los datos en escala ordinal. Escala
de Likert.
Dimension 1: Conciencia, es lo que te permite pensar, recordar y sentir cosas. Se refiere
a la experiencia real de alguien del mundo, sus pensamientos, sensaciones y toma de
decisiones, asi como la apariencia de conciencia para un observador. Debe estar orientada

hacia el autoconocimiento, la actitud, orientacion e interaccion.

— Dimension 2: Responsabilidad, es el compromiso de terminar un deber o una tarea, una
persona responsable significa tomar decisiones conscientes, llevar a cabo conductas que
busquen mejorarse a si mismo o ayudar a los demads, y que acepta las consecuencias de
sus acciones y sus propias decisiones. La responsabilidad debe estar enfocada hacia el

compromiso, cumplimiento, capacidad de decision y rendimiento

— Dimension 3: Potencial, es una cualidad personal que se desenvuelve dependiendo de la
motivacion y actitud personal. Se manifiesta a través de la creacion e innovacion para
alcanzar las metas. El potencial debe ser medido a través de la capacidad, autonomia y

habilidad.



OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE: COACHING

. . . , Niveles o
Dimensiones Indicadores items
rangos
Autoconocimiento 1. Conoce el proceso que hay que seguir para alcanzar sus objetivos
Actitud 2. Adopta una actitud constructiva ante los errores y trata de aprender de ellos.
Conciencia _ _ _ . . .
Orientacion 3. Agradece la orientacion de los demas, adoptando una actitud abierta.
Interaccion 4. Cree que es importante la interaccion con los demés compafieros.
Cumplimiento 5. Puedo realizar mi trabajo de manera cobmoda, gracias a las instalaciones existentes. Escala ordinal
. . — Escala de Likert:
Compromiso 6. Cumplo con mis actividades encomendadas por el personal encargado. 1) Nunca
Responsabilidad .
Decision 7. Maneja a las personas dificiles y las situaciones tensas con diplomacia y tacto. 2) Casi nunca
3) A veces
.. 8. Crees que eres una persona adaptable al cambio, y que esto no perjudica tus ..
Rendimiento habili dcil des P P yd pet] 4) Casi siempre
5) Siempre
Potencial Capacidad 9. Considera que sus cualidades y facultades son importantes dentro de su organizacion.
Autonomia 10. Mantiene los compromisos y cree es importante mantener autonomia en el trabajo.
11. Despierta la participacion y entusiasmo en las actividades desarrolladas en cada area.
Habilidad

12. Le gusta buscar e involucrarse con nuevas experiencias en las actividades que realiza.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL. COACHING

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Conciencia Si No Si | No | Si | No
1 Co_nqce el proceso que hay que seguir para alcanzar sus X X X
objetivos.
Adopta una actitud constructiva ante los errores y trata de
2 X X X
aprender de ellos.
3 Agradece la orientacion de los demas, adoptando una actitud X X X
abierta.
4 Cree que es importante la interaccion con los demas X X X
comparfieros.
DIMENSION 2: Responsabilidad
5 Puedo realizar mi trabajo de manera comoda, gracias a las X X X
instalaciones existentes.
Cumplo con mis actividades encomendadas por el personal
X X X
6 | encargado.
Maneja a las personas dificiles y las situaciones tensas con
7 : . X X X
diplomacia y tacto.
Crees que eres una persona adaptable al cambio, y que esto no
8 L . X X X
perjudica tus habilidades.
DIMENSION 3: Potencial
Considera que sus cualidades y facultades son importantes
9 N X X X
dentro de su organizacion.
10 Mantlenez los comprormsos y cree es importante mantener X X X
autonomia en el trabajo.
Despierta la participacion y entusiasmo en las actividades
11 , X X X
desarrolladas en cada area.
Le gusta buscar e involucrarse con nuevas experiencias en las
12 = . X X X
actividades que realiza.




Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ...... CARDENAS CANALES DANIEL ......cevvuncenennennes DNI: ...989617819.....ccvniiininceiaans
Especialidad del validador: ...... MAESTRIA EN DOCENCIA E INVESTIGACION

. - Mg. Cardenas Canales Daniel
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Docente responsable de la
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Maestria Gestion Publica — Lima Este.
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado delitem, es
conciso, exacto ydirecto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir |2 dimension



Definicion conceptual de la variable: Liderazgo

Es una caracteristica que poseen las personas responsables de la toma de decisiones y sus
resultados dentro de las organizaciones, que al ejercerlo ganan influencia, lideran el camino,
dan direccidn y crean significado dentro y alrededor de lo que sucede en la organizacion

(Robbins y Coulter, 2010).

Definicion operacional

El liderazgo consta de cuatro dimensiones los cuales son: Lider directivo, lider solidario, lider
participativo y lider orientado al logro. Estas dimensiones estan compuestas por un total de 11
indicadores y 12 items. Siendo el nivel de medicion de los datos en escala ordinal. Escala de

Likert.

Dimension 1: Lider directivo, es un lider enfocado en las tareas, se encarga de comunicar a
sus subordinados el programa de actividades y como deben ser desarrolladas. Su objetivo es
el funcionamiento eficiente de la organizacion. Este tipo de lider debe tener en consideracion

la comunicacion, programa de trabajo y la guia.

Dimension 2: Lider solidario, es un lider que basa las prioridades en que todo su equipo a
cargo esté bien y ayuda a quien lo solicite. Su prioridad es el bienestar de sus subordinados
mas que las propias metas. Se podria decir que es el lider el cual no considera primero al
cliente como lo mas importante, sino, al colaborador. Este lider se mide por medio de las

necesidades, preocupacion y apoyo.

Dimension 3: Lider participativo, es un tipo de lider que enfatiza mucho la iniciativa de los
subordinados a su cargo. Para tomar decisiones suele primero consultarlas con su equipo de
trabajo y toma las acciones mas equitativas. Este tipo de lider considera las sugerencias,

consultas y toma de decisiones.

Dimension 4: Lider orientado al logro, o también se le podria decir el lider eficaz, debido a
que su prioridad es alcanzar las metas y objetivos, establece las proyecciones a sus
subordinados, esperando que den una respuesta positiva para cumplir su fin. Este lider se

compone de las metas, expectativas y el nivel de desempeio.



OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE: LIDERAZGO

. . . , Niveles o
Dimensiones Indicadores items
rangos
Comunicacion 13. Sé como expresar mis ideas a los compaiieros y tengo facilidad de palabra.
Lider directivo Programacion 14. Conozco como programar las actividades que se me designan.
Guia 15. Considero que puedo dirigir las actividades y orientar a otros.
Preocupacion 16. Estoy pendiente de mis compaifieros y sus estados de animo .
Lider solidario : _ _ Escala ordinal
Necesidades 17. Tomo en cuenta las necesidades de mis demas compaiieros Escala de Likert:
) Capacidad 18. Si el equipo me necesita no dudo en brindarles mi apoyo. 1) Nunca
Lider : . N . : 2) Casi nunca
participativo Autonomia 19. Manejo adecuadamente mis decisiones sin perjudicar a otros y no me dejo influenciar. 3) A veces
20. Me considero diestro para resolver todo tipo de problemas. 4) Casi siempre
Habilidad ;
21. No tengo dificultades en aprender nuevos temas o actividades en los trabajos. 5) Siempre
Liderl (l)rientado Metas 22. Sé como plantear objetivos claros y que estén acorde a mis posibilidades.
al logro
Expectativas 23. Espero mas de mi mismo y de mis compafieros en los trabajos.
Desempefio 24. Busco dar lo mejor de mi ante cualquier reto.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Lider directivo Si | No | Si | No | Si | No
Sé como expresar mis ideas a los compaiieros y tengo

13 facilidad de palabra. X X X

14 | Conozco como programar las actividades que se me designan. X X X

15 | Considero que puedo dirigir las actividades y orientar a otros. X X X
DIMENSION 2: Lider solidario

16 | Estoy pendiente de mis compaieros y sus estados de animo. X X X

17 | Tomo en cuenta las necesidades de mis demas compaiieros. X X X
DIMENSION 3: Lider participativo

18 | Si el equipo me necesita no dudo en brindarles mi apoyo. X X X
Manejo adecuadamente mis decisiones sin perjudicar a otros y

19 . : X X X
no me dejo influenciar.

20 | Me considero diestro para resolver todo tipo de problemas. X X X

71 No tengo dlﬁcultades en aprender nuevos temas o actividades X X X
en los trabajos.
DIMENSION 4: Lider orientado al logro

2 Sé como plantear objetivos claros y que estén acorde a mis X X X
posibilidades.

23 Espefo mas de mi mismo y de mis compaifieros en los X X X
trabajos.

24 | Busco dar lo mejor de mi ante cualquier reto. X X X




Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ...... CARDENAS CANALES DANIEL ......ccucvuiuninnnnnnnn. DNI: ...989617819......cccurininiceennne
Especialidad del validador: ...... MAESTRIA EN DOCENCIA E INVESTIGACION

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construcio

3Claridad: Se entiende sin difcultad zlguna el enunciado del item, es
conciso, exacto ydirecto

Docente responsable de la
Maestria Gestion Publica — Lima Este.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medr la dimension



Anexo 4 - Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario sobre las variables Coaching y Liderazgo
Instrucciones:

Saludos, estimado(a) estudiante de la UNM. Recuerde que su participacion es muy
apreciada y valiosa. A continuacion, encontrara proposiciones y cada una tiene cinco
opciones para responder. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque solo una
alternativa. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas, son
simplemente sus respuestas. El tiempo aproximado para responder las preguntas es de
20 minutos. Su respuesta a este cuestionario sera codificada, por ende, sera anonima y
se preservara la privacidad en cada una de ellas. La informacion que se recopile sera

totalmente confidencial y sélo seran empleadas con fines de investigacion.

Escala de Likert: 1) Nunca, 2) Casi Nunca, 3) A veces, 4) Casi siempre, 5) Siempre.

items variable Coaching Escala

1. Conoce el proceso que hay que seguir para alcanzar sus objetivos
2. Adopta una actitud constructiva ante los errores y trata de aprender de ellos.
3. Agradece la orientacion de los demas, adoptando una actitud abierta.
4. Cree que es importante la interaccion con los demas compatfieros.
Escala ordinal
5. Puedo realizar mi trabajo de manera comoda, gracias a las instalaciones existentes.
Escala de Likert:
6. Cumplo con mis actividades encomendadas por el personal encargado.
1) Nunca
7. Maneja a las personas dificiles y las situaciones tensas con diplomacia y tacto. 2) Casi nunca
3) A veces
8. Crees que eres una persona adaptable al cambio, y que esto no perjudica tus habilidades. 4) C_aSI siempre
5) Siempre
9. Considera que sus cualidades y facultades son importantes dentro de su organizacion.
10. Mantiene los compromisos y cree que es importante mantener autonomia en el trabajo.
11. Despierta la participacion y entusiasmo en las actividades desarrolladas en cada area.
12. Le gusta buscar e involucrarse con nuevas experiencias en las actividades que realiza.




items variable Liderazgo

Escala

13.

Sé como expresar mis ideas a los compafieros y tengo facilidad de palabra.

14.

Conozco como programar las actividades que se me designan.

15.

Considero que puedo dirigir las actividades y orientar a otros.

16.

Estoy pendiente de mis compaiieros y sus estados de 4nimo

17.

Tomo en cuenta las necesidades de mis demas compafieros

18.

Si el equipo me necesita no dudo en brindarles mi apoyo.

19.

Manejo adecuadamente mis decisiones sin perjudicar a otros y no me dejo influenciar.

20.

Me considero diestro(a) para resolver todo tipo de problemas.

21.

No tengo dificultades en aprender nuevos temas o actividades en los trabajos.

22.

Sé como plantear objetivos claros y que estén acorde a mis posibilidades.

23.

Espero més de mi mismo y de mis compaifieros en los trabajos.

24.

Busco dar lo mejor de mi ante cualquier reto.

Escalal ordinal
Escala de Likert:

1) Nunca

2) Casi nunca
3) A veces

4) Casi siempre
5) Siempre
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