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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre el Coaching
gerencial con el rendimiento profesional en los trabajadores de un hospital de
Lambayeque 2022. Método: estudio transversal correlacional de enfoque
cuantitativo. La poblacion estudiada fue no probabilistica constituida por 50
trabajadores de laboratorio de un Hospital de Lambayeque, en la recoleccion de
datos se utilizé la técnica de encuesta con instrumento tipo cuestionario politbmico
de acuerdo a la respuesta, tipo escala de Likert). Resultados: El coeficiente de
Spearman es r = 0,667 con un p_value menor al 5% (p < 0.000 ; existen un nivel
muy bueno de coaching gerencial (38%) respecto al servicio de laboratorio, el 34%
un nivel bueno, el 26% un nivel regular y el 2% un nivel malo; en relacion entre las
dimensiones del coaching gerencial y dimensiones de rendimiento profesional se
encontré que hay relacion buena y positiva. Se concluye que existe correlacion
positiva - significativa entre el Coaching gerencial y rendimiento profesional en los
trabajadores, a mayor nivel de coaching gerencial, mayor nivel de rendimiento

profesional.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between managerial
Coaching with professional performance in workers at a hospital in Lambayeque 2022.
Method: cross-sectional correlational study with a quantitative approach. Thepopulation
studied was non-probabilistic, made up of 50 laboratory workers from a Hospital in
Lambayeque. In data collection, the survey technique was used with a polytomous
guestionnaire-type instrument according to the response, Likert scale type). Results:
Spearman's coefficient is r = 0.667 with a p_value less than 5% (p <0.000; there is a very
good level of managerial coaching (38%) regarding the laboratory service, 34% a good
level, 26% a regular level and 2% a bad level, in relation between the dimensions of
managerial coaching and professional performance dimensions, it was found that there is
a good and positive relationship, it is concluded that there is a positive-significant
correlation between managerial coaching and professional performance in the workers,
the higher the level of managerial coaching, the higher the level of professional

performance.

Keywords: Managerial Coaching, professional performance, human potential.
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|. INTRODUCCION

El coaching en salud actualmente esta surgiendo como una nueva opcion y
necesaria para la atencion en salud, en la actualidad hay escasa informacion con
respecto al tema en salud, en comparacioén a la utilizacidén en otro tipo de empresas.
En esta aplicacion del proceso de coaching interviene, el coach que es el
responsable de entrenar con el fin de obtener objetivos trazados y mejorando el
desarrollo personal y profesional.

Por ello, Higuera-Sainz et al. (2019) mencionaron que la institucién
reconocida en Europa por la excelente formacion académica en Coaching es la
Escuela Europeo de Coaching, ademas manifiesta que la funcion primordial de
estosprofesionales es apoyar en su perfeccion personal y profesional.

Asimismo, en México, Higuera-Sainz et al. (2019) informaron que en un
estudio sistematico entre articulos, libros y revisiones de paginas internet de
instituciones reconocidas en la formacion académica de profesionales coaching con
el objeto de analizar el concepto de coaching en salud y de proponer una
herramienta util y aplicable en el sector salud concluyo en que la busqueda y
analisis de la informacion permitio identificarla como un proceso metodolégico
en el que el profesional de salud que esta formado en coaching, acompafa a
otras personasa través de relaciones de empatia y colaborativas para alcanzar
sus objetivos relacionados con salud.

En Colombia, Garcia (2018) plante6 que, en la actualidad en todas las
empresas, se sabe la relevancia del capital humano para el éxito de la misma. Esto
deberia ser mas evidente en las empresas de salud, donde el talento humano es el
medio, el producto y el fin mismo. Las instituciones de la salud tienen como objetivo
brindar a las personas vulnerables la seguridad. Es asi que, en Piura, Berru (2021)
manifestd que existe una alta relacién entre la educacion y la gestion del talento
humano en el &rea la gerencia de EsSalud; ya que el coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman de 0,882 mostré una alta correlacién entre las variables
estudiadas.

Con respecto al sector salud, uno de los pilares para el logro de las metas,
es mejorar las competencias de los trabajadores de este sector, es por eso de suma
importancia la utilizacion de la herramienta del coaching en estos y la

implementacion en los diferentes momentos de su trabajo. Mediante el uso de ésta



se busca mejorar los inconvenientes de rendimiento profesional encontrados, el
coaching permitira a los colaboradores lograr sus objetivos, incentivando asi el
desarrollo de su potencial y ayudandolos a desempefiarse con una mayor
confianza. Es asi que, Sanchez (2017) determind que un 78,3% se encuentra con
un nivel regular de calidad de atencion; por lo que se debe utilizar la herramienta
del coaching. El estudio también concluye que para lograr una atencién de calidad
en salud no serd dificil conseguirlo si aplicamos un coaching gerencial.

Dada la importancia del coaching gerencial y el rendimiento profesional , el
proposito de este estudio es determinar la relacion que existe entre ambas en los
trabajadores del servicio de laboratorio, a la cual se considera como unidad de
andlisisy se formuld el siguiente problema: ¢ Qué relacion existe entre el Coaching
gerencial con el rendimiento profesional de los trabajadores del servicio de
laboratorio de un hospital de la Region Lambayeque 2022? y como problemas
especificos se plantearon: ¢ Cual es el nivel de Coaching gerencial del servicio de
laboratorio de un hospital de la Region de Lambayeque?,;,Cual es el nivel de
rendimiento profesional de los trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital
de la Region de Lambayeque? y ¢Cudl es la relacion entre las dimensiones del
coaching gerencial y el rendimiento profesional de los trabajadores del servicio de
laboratorio de un hospital de la Regién de Lambayeque?

Su justificacion practica del presente estudio es que la prestacion en salud
sera reforzada con la utilizacion de esta metodologia generando resultado positivo
en eficiencia, eficacia y calidad en beneficio del usuario interno y externo. Asi como
en la reduccién de brechas y mejora de indicadores en salud y ser un punto de
partida para nuevas investigaciones en funcion de estas variables, coaching
gerencial y rendimiento profesional de los trabajadores de salud.

La salud es un servicio que se da persona a persona, y es imperativo que los
profesionales manejen y maximicen todas las fortalezas y habilidades en las que
pueden confiar, y como personas a cargo del proceso de salud y enfermedad,se
traten a si mismos y a sus pacientes, se debe utilizar las herramientas necesariaspara
repotenciar estas habilidades. En este sentido, el coaching se utiliza como una
estrategia integral que puede lograr resultados sobresalientes en situaciones que
demandan calidad y excelencia como consecuencia generando el desarrollo

profesional (Garcia, 2018).



La herramienta coaching presenta caracteristicas propias que difieren de
otras tradicionales técnicas, es decir su utilizaciébn refuerza las capacidades
preexistentes en los trabajadores y facilitar la expresion de su potencial para
optimizar su desempefio porque es un método dirigido a ayudar a aprender en lugar
de ensefar (Vidal-Salazar et al., 2011).

Se propone el objetivo general: Determinar la relacion entre Coaching
gerencial y rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio
de un hospital de la Region de Lambayeque 2022. Y como objetivos especificos:
Identificar el nivel de coaching gerencial de los trabajadores del servicio de
laboratorio de un hospital de la Region de Lambayeque; Identificar el nivel de
rendimiento profesional de los trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital
de la Region Lambayeque; determinar la relacion entre las dimensiones del
coaching gerencial y rendimiento profesional de los trabajadores del servicio de
laboratorio de un hospital de la Regién de Lambayeque.

Como hipotesis se plantea: Hi: Existe relacion entre el Coaching gerencial y
el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de un
hospital de la Region Lambayeque 2022. Ho: No existe relacion entre el Coaching
gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio
de un hospital de la Regién Lambayeque 2022.



II. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Kodden y Hupkes (2019) en Paises Bajos,
determinaron la relacién del coaching con los recursos personales y el compromiso
laboral en una muestra constituida por 389 profesionales de carrera y vida. El
coaching se midi6 usando la escala de Goodman y Svyantek (1999) para medir el
compromiso se utilizé la Escala de Compromiso Laboral de Utrecht (UWES-9;
Schaufeli et al. 2006) para medir los recursos personales se midieron tres
conceptos: autoeficacia, optimismo y resiliencia al estrés. En los resultados, el
desempefio del coaching se relaciond positiva y significativamente con los recursos
personales (r = 0,52; p < 0,01) y con el compromiso laboral (r = 0,50; p < 0,01). Se
concluy6 que, el coaching influye en los recursos personales y compromiso laboral
de los profesionales.

Asimismo, Nadeak et al. (2021) en Indonesia, investigaron si una mayor
atencién prestada a las practicas de coaching afecta el rendimiento, considerando
el efecto mediador del comportamiento de ciudadania organizacional (CCO) en 170
empleados de MIPYME mediante métodos cuantitativos y encuestas de
confirmacion. Los resultados mostraron que, el coaching tiene una relacion positiva
y significativa en el desempefio de los empleados (r = 0,46; p < 0,05), ya sea directa
o indirectamente a través de la mediacion CCO. Como conclusiones se tuvo que,
los resultados pueden tener implicaciones significativas para la toma de decisiones
gerenciales de recursos humanos con respecto al proceso de implementacion y
practica del coaching en organizaciones.

Por su parte, Tanskanen et al. (2018) en Finlandia, investigaron como el
desemperio a nivel individual y de unidad puede ser fomentado por los estilos de
comportamiento de los supervisores (coaching gerencial). Se utiliz6 una muestra
de multiples organizaciones (N = 879) en la prueba de hipétesis. Se recolectaron
datos usando medidas de autoevaluacion de diferentes organizaciones finlandesas.
Los resultados mostraron que, el coaching gerencial estaba relacionado con el
desemperio a nivel de unidad (r = 0,54; p < 0,001), con el desempefio individual (r
= 0,25; p < 0,001) y con el compromiso laboral (r = 0,33; p < 0,001). Se concluyé
que, los estilos de comportamiento de los supervisores pueden influir en el

desemperio de los trabajadores tanto a nivel de unidad como individual.



También, Ribeiro et al. (2020) en Portugal, buscaron brindar una
comprension mas integral de cémo las habilidades de coaching gerencial pueden
afectar el desempefio individual a través del papel mediador del compromiso
afectivo. La muestra incluy6 a 198 empleados de diversas organizaciones con base
encuestas en linea. Para el coaching gerencial se usaron los items de McLean et al.
(2005) para el compromiso afectivo, los items de Rego et al. (2011) y para el
desempeifio individual, los items de Staples et al. (1999). Los hallazgos mostraron
que las habilidades de coaching gerencial tuvieron un impacto positivo en el
desempeiio individual (r = 0,26; p < 0,01) y el compromiso afectivo (r = 0,31; p <
0,01). Se concluy6é que, las organizaciones pueden aumentar el compromiso
afectivo y el desempefio individual de los empleados al alentar a los gerentes a
integrar mas habilidades de coaching en sus estilos de liderazgo.

De igual manera, Hsu et al. (2019) en Taiwan, en su estudio, examinaron el
efecto del coaching gerencial en el desempefio y el compromiso laboral, asi como
investigar el efecto mediador del capital psicolégico. Este estudio adopté un método
de muestreo conveniente al seleccionar empleados de empresas locales. Para el
coaching gerencial se usaron los items de Ellinger et al. (2003) para el capital
psicoldgico, el cuestionario de Luthans et al. (2007) para el desempefio laboral, los
items de Williams & Anderson (1991) y para el compromiso, los items de Bishop y
Scott (2000). Los resultados indicaron que existio relacidén significativa entre el
coaching gerencial con el desempefio laboral (r =0,27; p <0,01), con el compromiso
(r=0,67; p<0,01)y con el capital psicologico (r = 0,70; p < 0,01). Se concluyé que,
el coaching influye en el desempefio laboral y el compromiso del equipo, y que el
capital psicologico juega un papel mediador en lasrelaciones de dichas variables.

Igualmente, Zufiga-Collazos et al. (2019) en Colombia, tuvieron como
objetivo examinar la influencia del coaching gerencial en el desempefio
organizacional. Se emple6 encuestas que fueron enviadas a través de internet a
214 ejecutivos de empresas privadas que han recibido intervenciones de coaching
en diferentes paises de Sudamérica y en Espafia. Para medir el coaching gerencial
y el desempefio organizacional se emple6 un instrumento elaborado por los mismos
autores del estudio. En los hallazgos, el coaching gerencial se relacioné de manera

significativa con el desempefio organizacional (r = 0,54; p < 0,05). En conclusion,



el coaching influye en forma significativa en el desempefio organizacional de los
ejecutivos empresariales.

Asimismo, Ali et al. (2018) en Pakistan, examinaron la influencia directa del
coaching gerencial en el desempefo laboral, asi como la influencia indirecta a
través del efecto mediador del compromiso laboral. Los datos se recopilaron de una
organizacion del sector publico de 183 trabajadores. Para el coaching gerencial se
usaron los items de Park et al. (2008) para el desempefio laboral, el cuestionario
de elaboracién propia y para el compromiso laboral, los items de Schaufeli et al.
(2006). Los resultados revelaron que el coaching gerencial se relacioné con el
desempeiio laboral (r = 0,42; p < 0,01) y con el compromiso laboral (r = 0,43; p <
0,01). Se concluyé que, el desempefio laboral esta influenciado por el coaching y
también, afecta indirectamente el desempefio laboral a través del compromiso
laboral.

Por su parte, Novitasari (2021) en Indonesia, examino el efecto del coaching
gerencial en el desempefio laboral e investigd el efecto mediador del capital
psicolégico en empleados de una empresa manufacturera. Este estudio adopto el
método de muestreo aleatorio simple con 224 empleados como muestra. Para el
coaching gerencial se usaron los items de Ellinger et al. (2003) para el capital
psicologico, el cuestionario de Luthans y Youssef-Morgan (2017) y para el
desemperio laboral, los items de Wiliams & Anderson (1991). Los resultados
indicaron que el coaching gerencial tuvo un efecto significativo con el desempefio
de los empleados (r = 0,25; p =0,01) y con el capital psicoldgico (r = 0,41; p = 0,00).
En conclusion, el coaching gerencial gener6 un efecto significativo sobre el
desempefio de los empleados, ademas, dicha relacién estuvo significativamente
mediada por el capital psicologico.

Segun, Nugraha y Wardhani (2022) en Indonesia, examinaron el efecto del
coaching gerencial, la adecuacion persona-trabajo y la motivacion hacia su
desempefio del empleado y como mediador, el compromiso de los empleados sobre
una empresa manufacturera. Esta investigacién utilizé un enfoque cuantitativo con
116 encuestados en linea. Los resultados mostraron una relacién significativa y
positiva del coaching gerencial con el desempefio (r = 0,14; p = 0,01), y con el
compromiso (r = 0,20; p = 0,01). En conclusién, el coaching influye fuertemente en

el desempefio y el compromiso laboral.



Asi mismo, Veloz (2017) en Ecuador, en su tesis cuasi experimental
concluyé que la herramienta de Coaching conlleva a mejorar el crecimiento
personal y profesional ya que permite dentro de la institucidn potenciar las
relaciones y capacidades de equipo de trabajo, debido a esto se realiz6 propuestas
de mejora con plazos determinados, para que el trabajador participe, este motivado
y fomente las buenas relaciones laborales generando trabajo en equipo,
fortaleciendo el clima laboral saludable.

A nivel nacional, Fernandez (2018) en Cajamarca, determiné la relacion entre
coaching gerencial empresarial y el desempefio laboral de 17 colaboradores de
una universidad. Se usaron instrumentos basados en escalas tipo Likert para la
medicién de ambas variables. En los resultados, se mostr6 que el coaching estaba
en un nivel normal (47,1%) y el desempefio laboral era normal (52,9%); ademas, se
encontré que, existio relacion significativa entre el coaching y el desempefio delos
colaboradores (r=0,71; p =0,001). En conclusion, el coaching influy6 positivamente
en el desempefio laboral.

También, Sanchez (2022) en Chimbote, determiné la relaciéon que existe
entre el coaching gerencial y el desempefio de 42 trabajadores de la empresa
Retail. El estudio fue no experimental, correlacional y transversal. Se determiné que
el coaching, se ubica en un nivel malo con un 40,5 %, segun el mayor porcentaje

de trabajadores; y para el desempefio, prevalece el nivel malo (38,1%). Se
demostré una asociacion positiva y significativa entre éstas (r = 0,87; p < 0,05). Se
concluy6 que, el desempefio de los trabajadores esta influenciado por el coaching.

De igual manera, Meza (2022) en Ayacucho, determiné la influencia del
coaching gerencial en el desempefio del trabajador sanitario en una microred de
salud. Su estudio fue no experimental, correlacional; basico y enfoque cuantitativo,
la muestra fue de 85 trabajadores. Para su recoleccion de datos se emple6 dos
cuestionarios basados en escalas de tipo Likert. Los resultados mostraron que el
coaching gerencial fue bajo en un 60% y el desempefio laboral fue deficiente en un
60%. Asimismo, el coaching se relacioné de manera positiva y significativa con el
desempefio (r = 0,80; p = 0,000). Se concluyd, en la existencia de influencia
considerable del coaching en el desempefio del personal de salud.

Igualmente, Llufire y Salas (2022) en Lima, determinaron la influencia del

coaching empresarial en el desempeiio laboral en 10 colaboradores



administrativos de un instituto académico. El tipo de investigacion fue aplicada con
un disefio pre-experimental de enfoque cuantitativo. Utilizo un instrumento de 23
items para medir el desempefio laboral en dos tiempos. Los resultados obtenidos
al implementar un programa coaching para mejorar el desempefio laboral
demostraron un nivel de significancia de 0,003, y porque hubo un aumento del
desempefio del 60% a un 80%, es decir que existia asociacion entre el coaching y
la mejora del desempefio en los colaboradores. Se concluy6 que, la aplicacién de
programas de coaching empresariales optimiza el rendimiento laboral de los
administrativos.

Asimismo, Paisig (2021) en Lima, determind la relacion entre el proceso de
coaching y el desempefio de 27 trabajadores de un centro de salud. El estudio fue
de tipo aplicado, correlacional, de disefio no experimental y transversal. Para
recolectar la informacion se utiliz6 un cuestionario con 38 items. Los hallazgos
evidenciaron relacién positiva y significativa entre las variables (r = 0,78; p = 0,00).
En conclusién, el proceso de coaching influye en el desempefio del personal de
salud.

Por su parte, Aricoché (2020) en Lima, determind la relacion del coaching
gerencial y el desempefio laboral en una institucion educativa. Esta investigacion
fue de enfoque cuantitativo con diseiio no experimental transversal, correlacional.
Se realiz6 en 85 trabajadores administrativos y se utilizé un cuestionario. En los
resultados, el coaching comercial se mostré6 en un 56,5% con nivel alto y el
desempeiio laboral fue alto en un 52,9%; ademas, el coaching gerencial se
relacion6 de forma positiva (r = 0,95; p < 0,05) con desempefio. Se concluy6 que,
el coaching gerencial influye en el desempefio empresarial del personal
administrativo.

También, Saldafia y Aspajo (2019) en Lima, determinaron la eficacia del
coaching en el desempeiio de 30 docentes de una universidad. El instrumento
utilizado fue el de Monroy (2015) constituido por 14 preguntas. En los hallazgos el
Coaching se relaciond con el desempefio (r = 0,76; p = 0,000). Se concluyé que el
coaching se relaciona de forma positiva con el desempefio de los docentes
universitarios.

A nivel local, Sanchez (2017) en Chiclayo, con la finalidad de proponer la

herramienta del coaching para ofrecer una mejor calidad de atencion al cliente con



un estudio descriptivo propositivo, no experimental en 286 usuarios externos. Los
resultados fueron que en su mayoria con méas del 70% opinan que la calidad de la
atencion es regular y aproximadamente la cuarta parte de ellos opinan que la
calidad de la atencion es buena. En las recomendaciones del mismo estudio
manifiesta que se debe implementar la metodologia del coaching para que los
trabajadores desempefien positivamente la atencion hacia el usuario externo, asi
como mejoren su rendimiento laboral.

Las bases tedricas consideradas en la presente investigacion son:

Sobre las teorias de origen del Coaching, antes de definirla, ya que es
primordial conocerla ,existiendo tres puntos de vista sobre la génesis de coaching,
la primera alrededor de los siglos XV y XVI, al iniciar el uso de carruajes de Kocs
por los hungaros de Kocs ,término que fue incorporado en Alemania, Italia y Espafia
como kutsche, cocchio y coche respectivamente, la segunda dada en el siglo XIX
refiere que coaching deriva del verbo to coach usado en las universidades
britdnicos para mencionar a actividades dirigidas por un entrenador, y la Ultima
deriva de la lengua inglesa coax, que quiere decir convencer, capacitar, inducir,
orientar, preparar e instruir (Higuera-Sainz et al., 2019).

El modelo GROW, conocido gracias a Whitmore (2017) este es
generalmente empleado en las organizaciones como herramienta de liderazgo.

Ademas, el coaching profesional es un procedimiento de asesoramiento
personal y confidencial que utiliza una variedad de herramientas para ayudar a
cerrar la brecha entre el estado actual y las metas de una persona. En las relaciones
de coaching, los coaches apoyan el desarrollo del caracter creando conciencia,
creando responsabilidad y generando confianza (Sans, 2012).

La literatura sobre liderazgo sugiere que el coaching esta ligado a conductas
gerenciales efectivas (Hagen, 2010; Kinicki et al. 2011). Se espera cada vez mas
gue los gerentes adopten el coaching en sus practicas de liderazgo, es decir, que
actien como entrenadores enfocados en producir aprendizaje, cambio de
comportamiento y crecimiento (Joo, 2005; She et al., 2019).

Segun Quiroz (2021) Coaching es considerada una opcion para que los
lideres de las empresas o instituciones incentiven a sus colaboradores a alcanzar

las metas propuestas originando cambios en las organizaciones.



Asimismo, se define Coaching como una estrategia que nos ayuda optimizar
habilidades en beneficio de nuestro propio desarrollo personal, profesional,
resultados y el potencial humano (Aricoché, 2020).

Otro autor, ha considerado que Coaching tiene teorias como: Pragmatica
americana, basada en obtencidén de objetivos considerando a la autoestima, esta
teoria valora la efectividad profesional, la Sudamericana u ontoldgica basada en las
relaciones del cuerpo, lenguaje y emociones, debido a que se tiende a dar
importancia al momento que se realiza el lenguaje siendo la mayor expresion de las
emociones, la europea lo describe como el mas reservado. Siendo el Coachingde
importancia primordial en las actividades de organizaciones a las cuales les brinda
asesoria, apoyo, fortalecimiento del talento humano, siendo una herramienta
gerencial de mundo actual (Medina, 2022).

Por otro lado, se describe como finalidad del coaching empresarial: Permitir

el acercamiento, la unién entre colaboradores, desarrollo de habilidades, talentos y
practica. Utilizar al maximo en el trabajo las oportunidades que se puedan
manifestar. Permitir que en el trabajo se transmita lo aprendido en diferentes
circunstancias o fracasos, evitando cometer los mismos errores. Fomentar en los
colaboradores la responsabilidad, capacitacion y formacion. Tener un ambiente
laboral agradable con mejor productividad y practicas de empatia (Espinoza, 2022).
En la actualidad, un coach es el profesional competente que ejecuta la
herramienta de coaching, es decir el responsable de ser tutor, ensefia y prepara a
uno o a varios, con la finalidad de efectivizar objetivos y fortalecer habilidades
propias. En este proceso también interviene el coach este es la persona a quien se
le brinda la ensefianza, es decir es la persona activa en este proceso (Fernandez,
2018).

En Lima Aricoché (2020) define Coaching gerencial como la estrategia que
facilita la mejora de habilidades repotenciando el desarrollo humano con lo que
genera mejora de resultados.

Segun Sanchez (2017) el coaching es una herramienta importante en el
campo empresarial de gran utilidad para repotenciar e incrementar la competencia
en el cumplimiento de indicadores e incremento del rendimiento profesional.

El Coaching en las organizaciones genera un impacto positivo en el

mejoramiento del clima organizacional (Mufioz & Diaz, 2014).

10



Con respecto a los trabajadores hay dos puntos que hay que tener en cuenta
para que las empresas 0 establecimientos sean competitivas estos son: la
productividad y la calidad al momento de efectuar sus actividades son importantes
para todo tipo de empresas o establecimientos, asi como para que estos crezcan y
sean competitivas, por lo que es primordial que se mida el rendimiento laboral de
los trabajadores o profesionales, ya que esto va permitir a la entidad ubicarlos en
los puestos que mas se adecuen a su perfil, mejorando sus debilidades y motivando
a los empleados.

Con respecto a la variable Coaching gerencial se define: Como una
herramienta que ayuda a que las habilidades sean perfeccionadas permitiendo el
desarrollo personal y profesional con la finalidad de tener mejores resultados y
mejora del potencial humano (Aricoché, 2020).

En cuanto a las dimensiones la variable Coaching gerencial se tiene a
Whitmore (2017) quien indica que son: Reaccion, Aprendizaje, Transferencia e
Impacto.

Dimension 1: “reaccion” se refiere al resultado de aplicar una herramienta
de coaching. Whitmore (2017) encontré que es importante comprender la calidad
de la utilizacion del coaching cuando se considera el proceso de capacitacion y su
efectividad atribuidas a los participantes de la empresa.

La reaccion cuenta con los indicadores: nivel de satisfaccién con el plan de
coaching, el cual expresa el grado de acuerdo o no con los resultados de la
aplicacion que representan las opiniones de los empleados sobre la relevancia de
las lecciones aprendidas (Whitmore, 2017).

Dimension 2: aprendizaje”, que es la evaluacion y obtencién de
experiencias por parte de los empleados a través de la aplicacion o provision de
coaching para ver si se incorpor6 el desarrollo de capacidades y aptitudes en el
lugar de trabajo; o distinguir entre ser capaz de demostrar desenvolvimiento diario
de su desempeifio en las organizaciones (Whitmore, 2017).

Para medir el aprendizaje se debe tener en cuenta los indicadores de:
Conocimiento adquirido recopilado mediante cuestionarios estructurados con
preguntas abiertas para permitir la retroalimentacion de saberes, de igual forma
debilidades identificadas en el proceso de aprendizaje, que trae consigo

implementar una retroalimentacion permanente y regular de los conocimientos
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adquiridos para optimizar la retencion en los empleados; y las muestras de
comportamientos iniciales que se demuestra mediante simulaciébn en contextos
entrenados. Las organizaciones realizan una investigacion permanente que
posibilita el aprendizaje logrado en las acciones de coaching (Whitmore, 2017).

La dimension 3: “transferencia” se refiere a incorporar lo aprendido en el
entrenamiento de habilidades y aplicarlo para resolver problemas en el
establecimiento laboral y establecer un entorno saludable, es decir practicar el
trabajo centrado en el cliente (Whitmore, 2017).

Esta dimensién consigna como indicadores: capacidad para resolver
problemas, el empleado demuestra una mejor capacidad para resolver conflictos en
el &rea de trabajo; efectividad del proceso de toma de decisiones, lo que conlleva a
optar por la mejor estrategia para solucién de situaciones problematicas ;desde la
perspectiva del enfoque al cliente, esto significa conocer al cliente y basar la
actividad de los empleados en el desempefio laboral para desarrollar estrategias
mas efectivas para un servicio de calidad con su satisfaccion de necesidades y
expectativas del cliente; Transformacién del clima de laboral basado en el trabajo
colectivo, su objetivo es utilizar los aprendizajes adquiridos en el coaching para
crear un ambiente de trabajo caracterizado por la colaboracion y el respeto por cada
empleado en cada area de la organizacion ;por ultimo, incremento de la eficiencia
en el trabajo, genera que los trabajadores desarrollen los conocimientos y
habilidades que les permitan desempefar sus funciones de manera Optima,
mejorando asi su eficiencia laboral y ayudandolos a alcanzar los objetivos trazados
(Whitmore, 2017).

Dimension 4: “impacto” se refiere a la obtencion de resultados después de la
aplicacion del coaching, que se reflejan en la utilizacién del tiempo adecuado para
la realizacion del trabajo y el compromiso hacia la calidad, aumento o mejora del
trabajo realizado. La reduccion del ausentismo y aumento de permanencia en su
trabajo, logrando una mayor satisfaccion laboral (Whitmore, 2017).

Los indicadores que mediran “impacto” son: la efectivizacion de costos, se
refleja en que los empleados desarrollan la capacidad de reducir significativamente
el costo del servicio; compromiso laboral se evidencia con la contribucion del trabajo

como una forma de apreciacion y la satisfaccion al uso de la herramienta del
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coaching; la disminucion de ausentismo se observa con la mayor permanencia en
el lugar de trabajo y generando mayor satisfaccion en el trabajo (Whitmore, 2017).

Hablando de la variable rendimiento profesional, Alcivar, (2019) sefiala que
las personas comienzan a conceptualizar el rendimiento como un conjunto de
acciones encaminadas a lograr resultados superiores, eficientes o efectivos que
conducen a la productividad. Entonces, el rendimiento se expresa cuando las tareas
asignadas se cumplen en el tiempo programado para realizar los objetivos y metas
trazadas. El rendimiento responde a la gestion mediante el proceso de construir un
ambiente en el cual los colaboradores tienen la oportunidad de rendir al maximo.

El Coaching en las organizaciones genera cambios positivos y de
competencias de los participantes, mejorando el rendimiento profesional. (Mufioz
& Diaz, 2014).

Con respecto a las dimensiones relacionadas con rendimiento profesional
son: ejercicio libre de la profesion, secuencializacion por cuenta propia y medios de
produccion de recursos humanos.

Dimension 1: Ejercicio libre de la profesién se define como una préactica
profesional caracterizada por una base de conocimientos especializados
determinado en un contexto social hacia clientes y por lo comun juzgada segun
criterios socialmente admitidos como indicadores de calidad. El ejercicio libre es
tener independencia y autonomia para ejercer la profesion normalmente
remunerada desarrollando seguridad emocional y profesional. Esta dimension se
medird con los siguientes indicadores como oportunidades, capacitacion,
comunicacion y voluntad.

Dimension 2: Secuencializacion por cuenta propia es el orden de realizar las
actividades en el trabajo profesional, es el mecanismo del rendimiento del ejercicio
profesional. Sus indicadores son: ejercitacion, estrategias, por cuenta propia
libertad, funciones especificas y claridad en las metas y objetivos.

Dimension 3: Medios de Produccion y Recursos Humanos, al respecto,
Alcivar (2019) sefiala que la implementacibn de cada actividad requiere de
herramientas adecuadas, incluidos los medios de produccién, la competencia de
habilidades y destrezas manifestadas en los recursos humanos. Los indicadores
para esta dimensién son: compromiso, utilidad, rendimiento, evaluacion y

emergencia.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion realizada fue basica, de enfoque cuantitativo. De acuerdo
con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) el conocimiento debe ser objetivo, y se
origind desde un proceso deductivo, mediante recoleccion y analisis de datos se
demuestran hipétesis antes propuestas. En el estudio con el propésito de ver la
relacion de variables se planted hipotesis que luego de un analisis estadistico se
demostro.

De nivel descriptivo correlacional: descriptivo debido a que busco6 en las
variables de investigacién analizar cualidades, comportamiento, que fueron
medidas. Es correlacional porque su finalidad fue ejecutar la validacion estadistica
del nivel de relacién entre las variables por intermedio de un indice numeérico
denominado indice de correlacién (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Es sincronica o transversal, ya que la informacién de las variables del

presente estudio fue recogida en un tiempo unico.

O
Mo ...x‘\?-l l

Donde:

M: Muestra

0O1: Coaching gerencial(vl)

02: Rendimiento Profesional (v2)

R : Relacion entre vl y v2

3.2. Variables y operacionalizacién

La variablel es Coaching gerencial que se define:

En su definicién conceptual, la palabra Coaching proviene de Coach del
verbo inglés “to coach” que significa “entrenar”. Es decir, el coach es instructor o
quien “entrena”, es de suma importancia dirigido hacia el trabajador en las
organizaciones como empresas, siendo esta individualizada, uno a uno, disefiada
para que pueda progresar en su vida profesional, mejorando su calidad de vida,

eficacia y rendimiento en la organizacién (Rosinski, 2020).
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En su definicion operacional se busco proponer que el Coaching es una
herramienta fundamental dirigida a trabajar con el talento humano fomentando el
desarrollo personal llevando al crecimiento de las instituciones.

Se midi6 a través del analisis de reaccion, aprendizaje, transferencia e
impacto. Siendo sus indicadores: grado de utilidad, nivel de satisfaccion con el
coaching, reforzamiento, conocimiento adquirido y retencién de conocimientos,
capacidad de resolucion de problemas, muestras de conductas iniciales, enfoque
hacia el cliente, efectividad del proceso de toma de decisiones, incremento de la
eficiencia laboral, transformacion del clima laboral, compromiso laboral,
efectivizacion de los costos, mayor satisfaccion en el trabajo y disminucion de
ausentismo.

La escala de medicion: ordinal.

La variable 2: Rendimiento Profesional

En la definicibn conceptual se define al conjunto de comportamientos
dirigidos a obtener como producto la excelencia, eficiencia y eficacia que
conllevando a la productividad.

Mientras que en la definicion operacional tiene que ver directamente con la
capacidad de las personas en sus actividades profesionales en la cual se debe
crear un entorno o ambiente en la que estos profesionales puedan producir al
maximo sus capacidades y la forma como llegan a cumplir sus objetivos (Reategui,
2021).

Se midi6 a través del andlisis de ejercicio libre de la profesion,
secuencializacion por cuenta propia y medios de produccion y de recursos
humanos.

Siendo sus Indicadores oportunidades, capacitacion, comunicacion,
voluntad, ejercitacion, estrategias, por cuenta propia libertad, funciones especificas,
claridad en la metas y objetivos, compromiso, utilidad, rendimiento, evaluacion y

emergencia.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
Arias y Covinos (2021) definen a poblacién como conjunto infinito o finito de
sujetos con caracteristicas idénticas o comunes, la que esta delimitado por el

investigador. La poblacién en el estudio fue no probabilistica, estuvo constituida por
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50 trabajadores del laboratorio de un hospital de la ciudad de Chiclayo censados
previamente.

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) definen a la muestra como un
subconjunto representativo de la poblacién o el universo, la informacion recogida
seré extraida de la muestra.

La muestra se divide en probabilisticas y no probabilisticas, la primera se
refiere a un sub grupo de poblacion cuyos elementos tienen la misma probabilidad
de ser elegidas y en la segunda, debido a que tienen aspectos comunes, su eleccion
esta referida a las caracteristicas que el investigador busca en el estudio
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Serna (2019) sostuvo que la muestra es un subgrupo de la poblacion, siendo

no probabilistica, la muestra en el estudio sera el total de la poblacién.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada fue encuesta, la que constituye una estrategia empleada
en los estudios no experimentales permite obtener informacion sobre las variables
de estudio a partir de procedimientos estructurados de investigacion (Arias &
Covinos, 2021).

El instrumento fue el cuestionario. El que se caracteriza por presentar un
conjunto de items que recoge informacién de las variables en estudio mediante un
procedimiento sistematizado de interrogacion (Arias & Covinos, 2021).

Por otro lado, hay dos tipos de cuestionarios de acuerdo a la respuesta
dicotdbmico se presenta dos respuestas Sl o No y politbmico que generalmente
utiliza la escala Likert, la que puede tener tres, cinco o siete respuestas posibles,
contestando: De acuerdo, indiferente, en desacuerdo. En el estudio se utilizo el
cuestionario politobmico con las siguientes respuestas nunca (1), casi siempre (2) y
siempre (3).

Ademas, refiere que hay criterios que cumplir previo a aplicar un cuestionario
los que son validez y confiabilidad del instrumento, interrogantes dirigidas a
responder a los objetivos de la investigacion los que se deben orientar a los
indicadores de medicion (Arenaza et al., 2019).

Para las variables Coaching gerencial y rendimiento profesional fue con una

técnica de encuesta con instrumento tipo cuestionario.
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Validez: Es el criterio técnico mediante el cual se determina que el
instrumento mida con veracidad lo que realmente debe medir (Herndndez-Sampieri
& Mendoza, 2018).

Se empled el juicio de expertos para la decision si los instrumentos presentan
relacion con las dimensiones e indicadores de estudio y si permiten obtener la

informacion necesaria para cumplir con el objeto de la investigacion.

3.5. Procedimientos
Después de ser validados los datos del instrumento se procedi6 a realizar su

aplicacién, acudiendo a la jefatura del hospital en donde se realizé la investigacion
con los permisos pertinentes y conocimiento informado del participante. El
instrumento fue distribuido a los participantes a través de cuestionarios y con las

respuestas se realizara una matriz de datos utilizando el programa SPSS v 25.

3.6. Método de analisis de datos

La estadistica descriptiva recopila y organiza datos para presentarlos en
forma informativa, si se trata de variables cualitativas se representan como
distribucion de frecuencias (Flores-Ruiz et al., 2017).

En el estudio por tratarse de variables cualitativas se organizaron los datos
y se representaron mediante frecuencia o porcentajes mediante Software SPSS.

Se utilizo la estadistica inferencial a través de una prueba no paramétrica
cuyo estadigrafo fue en rho Spearman, que evalla el grado de asociacion de dos
variables cualitativas y se relaciona con una escala ordinal por rangos. Ademas,
para medir la significancia entre las variables se utilizara (p es mayor a 0,05 se
acepta Hoy si es menor a 0,05 se acepta la Hi) (Hernandez-Sampieri & Mendoza,
2018). En el estudio se empled la prueba de rho Spearman debido a que se trata
de variables cualitativas ordinales y de un andlisis correlacional entre la variable
Coaching gerencial y Rendimiento profesional, y se realizé el calculo de la rho

Spearman con SPSS v. 25.

3.7. Aspectos éticos

Se aplicd los principios éticos universales que son la no maleficencia, la
beneficencia, la justicia y el respeto por las personas en las diferentes etapas de la
investigacion teniendo en cuenta su propiedad intelectual y el respeto al derecho del

autor y con el uso de normas APA, septima edicion (Winkler et al., 2018).
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IV.RESULTADOS

Identificacién del nivel de coaching gerencial de los trabajadores del serviciode
laboratorio.

Figura 1

Nivel de coaching gerencial de los trabajadores del servicio de laboratorio de un

hospital de la Region de Lambayeque, 2022.

40.0

35.0 3
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0 & :

0.0

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO MUY BUENO
Nivel de coaching gerencial del servicio de laboratorio

Nota: Obtenido del Software SPSS

De la figura 1 se observa que, en gran medida los encuestados manifiestan
que existen un nivel muy bueno de coaching gerencial (38%) respecto al servicio
de laboratorio de un hospital de la Region de Lambayeque, 2022, el 34% un nivel
bueno, el 26% un nivel regular y el 2% un nivel malo. De ello se entiende, que, en
la institucion, el 98% de encuestados manifiestan que la herramienta del coaching
gerencial es positiva (Ver tabla anexo N° 5.1: Tabla 7).

Respecto a la dimension reaccion de la variable coaching gerencial en gran
medida los encuestados manifestaron que existe un nivel regular (52%) respecto al
servicio de laboratorio de un hospital de la Regién de Lambayeque, 2022; respecto
a la dimension aprendizaje un nivel regular (40%), respecto a la dimension
transferencia un nivel bueno (42%) y respecto a la dimension impacto un nivel

regular, con un 40% (Ver tabla anexo N° 5.2: Tabla 8).
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Identificacion del nivel de rendimiento profesional de los trabajadores delservicio de
laboratorio.

Tabla 1

Nivel de rendimiento profesional de los trabajadores del servicio de laboratorio de

un hospital de la Region de Lambayeque, 2022.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 1 2.0 2.0 2.0
Regular 15 30.0 30.0 32.0
Bueno 17 34.0 34.0 66.0
Muy bueno 17 34.0 34.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: Obtenido del Software SPSS.

De latabla 1 se observa que, en gran medida se encontré un nivel muy bueno
respecto al rendimiento profesional de los trabajadores (34%) en el servicio de
laboratorio de un hospital de la Region de Lambayeque, 2022, el 34% un nivel
bueno, el 30% un nivel regular y el 2% un nivel malo, de ello se entiende, que los

trabajadores estan cumpliendo y desarrollando en gran forma sus labores.
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Determinar la relacion entre las dimensiones del coaching gerencial y rendimiento

profesional de los trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital

Tabla 2

Relacion entre las dimensiones del coaching gerencial y rendimiento profesional.

Dimensiones Rho Spearman Sig.

Ejercicio libre de la profesién

Reaccion 0.663 0,000
Aprendizaje 0.653 0,000
Transferencia 0.594 0,000
Impacto 0.513 0,000

Secuencializacion por cuenta propia

Reaccion 0.521 0,000
Aprendizaje 0.615 0,000
Transferencia 0.596 0,000
Impacto 0.466 0,000
Medios de produccidn y de recursos

humanos

Reaccion 0.635 0,000
Aprendizaje 0.683 0,000
Transferencia 0.65 0,000
Impacto 0.592 0,000

Nota: sig.= significancia o p-value; obtenido del software SPSS.

De la tabla 2, se observa, que la dimension ejercicio libre de la profesion de
la variable rendimiento profesional tiene relacion buena y positiva con las
dimensiones de la variable coaching gerencial, reaccion, aprendizaje, trasferencia
e impacto dado que se obtuvo (rh0=0.663; 0,653; 0.594; 0.513; p-value = 0.000
para cada relacién respectivamente). La dimension secuencializacién por cuenta
propia de la variable rendimientoprofesional tiene relacién buena y positiva con las
dimensiones de la variable coaching gerencial, reaccion, aprendizaje, trasferencia
e impacto dado que se obtuvo (rho=0.521; 0,615; 0.596; 0.466; p-value = 0.000
para cada relacion respectivamente). La dimensién medios de producciéon y de
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recursos humanos por cuenta propia de la variable rendimiento profesional tiene
relacion buena y positiva conlas dimensiones de la variable coaching gerencial,
reaccion, aprendizaje, trasferencia e impacto dado que se obtuvo (rho=0.635;
0,683; 0.65; 0.592).

Determinar la relacion entre el Coaching gerencial con el rendimiento profesional
en los trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital de la Regién de

Lambayeque 2022.

Tabla 3
Relacion entre el Coaching gerencial y el rendimiento profesional. en los

trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital de la Region de Lambayeque
2022.

Coaching Rendimiento

gerencial profesional
Rho de Coaching Coeficiente o
Spearman gerencial de correlacién 1.000 667
Sig. (bilateral) .000
N 50 50
Rendlr_nlento Coef|C|ente_ ] 667" 1.000
profesional de correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 50 50

Nota: obtenido del software SPSS.

En la Tabla 3 el coeficiente de Spearman es r = 0,667 (correlacién Buena)
con un p_value menor al 5% (p < 0.000), consiguientemente, se rechaza la hipétesis
nula. En conclusion, existe correlacion positiva - significativa entre el Coaching

gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio

de un hospital de la Regiébn de Lambayeque 2022, es decir, a mayor nivel de

coaching gerencial, mayor es el nivel de rendimiento profesional.
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Prueba de normalidad

Se necesita evaluar el estadistico de prueba para contrastar la hipotesis de la
investigacion, por ello se evalta la normalidad de los datos de las variables:

Planteamiento de Hipotesis

Ho: Los datos tienden a una distribuciéon normal
H1: Los datos no tienden a una distribucién normal

Nivel de significancia al 5%
Estadistico de prueba: Kolmogorov-Smirnov
Regla de decision:
P_value > 0.05 No se rechaza Ho
p_value < 0.05 Se rechaza Ho

Tabla 4

Prueba de normalidad con Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Coaching gerencial 127 50 044
Rendimiento profesional 123 50 058

Nota: obtenido del software SPSS.

En la tabla 4 se observa que el valor de la prueba de normalidad de
Kolmogorov de Smirnov (prueba para muestra grande >50) no es significativo (p >
0,05) para la variable Rendimiento profesional, esto indica que los datos tienden a
una distribucion normal, mientras que para la variable Coaching gerencial es
significativo (p<0.05), lo que indica que los datos no tienden a una distribucion
normal y por lo tanto la hipotesis se comprobara con la estadistica inferencial
(prueba Rho de Spearman, pues se aplica este instrumento cuando al menos una

de las variables tienda a una distribucién normal).
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V. DISCUSION

En el presente se trata de analizar y discutir los resultados encontrados por
el objetivo de la investigacion “Determinar la relacién entre el Coaching gerencial
con el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de un
hospital de la Regiéon de Lambayeque 2022”, donde, el desarrollo se cumplié con
los criterios éticos de la Universidad César Vallejo que sefiala la autenticidad del
estudio, aplicando los principios éticos universales que son el respeto por las
personas, la beneficencia, la no maleficencia y la justicia; ademas se realiza una

comparacion entre las conclusiones de los antecedentes de estudio.

Se encontré que en gran medida los encuestados del servicio de laboratorio
de un hospital de la Region de Lambayeque, en el afio 2022, manifiestan que
existen un nivel muy bueno de coaching gerencial (38%), el 34% un nivel bueno, el
26% un nivel regular y el 2% un nivel malo; de ello se entiende, que la institucion
presenta poca problematica de coaching gerencial, es decir, el proceso de
formacion personalizado y confidencialidad no es eficiente al 100%, necesita
mejorar las variedades de herramientas para cerrar la brecha. Esto se puede
corroborar con los resultados encontrados en la dimension reaccion, pues en gran
medida los encuestados manifestaron que existe un nivel regular (52%); la
efectividad atribuida al participante presenta un déficit, la aplicacion de
herramientas de coaching no es eficiente, un nivel no satisfactorio con el plan de
coaching. Respecto a la dimension aprendizaje un nivel regular (40%), los
conocimientos compartidos por parte del coaching no incorporan el desarrollo de
habilidades y competencias en el lugar de trabajo, no es eficiente para el
desenvolvimiento diario en las labores. Respecto a la dimension transferencia un
nivel bueno (42%), los colaboradores incorporan adecuadamente lo aprendido en
sus labores, resuelven problemas creando ambientes saludables (demuestra una
mejor capacidad para resolver conflictos en el area de trabajo); efectividad del
proceso de toma de decisiones, lo que implica decidir por la mejor estrategia para
la solucién de situaciones problematicas, desempefiar sus funciones de manera
Optima, mejorando asi su eficiencia laboral y ayudandolos a alcanzar los objetivos
trazados, sin embargo, se necesita elevar ese porcentaje. Y respecto a la dimension

impacto un nivel regular (40%), los colaboradores utilizan el tiempo
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inadecuadamente en el desarrollo de sus actividades laborales; el compromiso en
la mejora, aumento y calidad de trabajo esta medianamente centralizada, pues
existe ausentismo, llegadas tardes al trabajo, generan mayor costo a la institucién
etc.; de todo ello, se puede inferir que, los lideres de la institucion en estudio
incentivan a sus colaboradores, pero para algunos es insuficiente, por lo que, puede
ser un problema de atraso para alcanzar las metas que se propongan, por ello es
necesario que se busque nuevas estrategias que ayude a optimizar de manera
eficiente las habilidades de los colaboradores para potencializar al humano y para

tener personal capacitado y eficiente.

En comparacién con los antecedentes de estudio tenemos la investigacion
de Aricoché (2020) realizada en Lima, donde encontr6 que el 56.5% mencionaron
gue el coaching comercial es alto; la investigaciéon de Fernandez (2018) realizada
en Cajamarca, que encontrd que el coaching estaba en un nivel normal (47,1%);
estos resultados se asemejan a lo encontrado en la presente investigacion, dando
a entender que en estas instituciones se estan planteando estrategias no
tradicionales, pero que necesitan de alguna manera ser mejoradas; pero, existen
otras investigaciones como la de Sanchez (2022) realizada en Chimbote, donde
identificd que el coaching gerencial, segun el mayor porcentaje de trabajadores, se
ubica en un 40,5% en un nivel malo; y la investigacion de Meza (2022) realizada en
Ayacucho, sus resultados mostraron que el coaching gerencial fue bajo en un 60%,
indicando que existen instituciones donde la problemética de coaching es notorio,
gue se necesita proponer estrategia para mejorar el déficit, como dice Veloz, (2017)
cuya investigacion realizada en Ecuador, aplicar una estrategia de coaching, hace
que el trabajador participe, este motivado y fomente las buenas relaciones laborales

generando trabajo en equipo, fortaleciendo el clima laboral saludable.

Respecto al rendimiento profesional, se encontré un nivel muy bueno (34%)
en el servicio de laboratorio de un hospital de la Regién de Lambayeque, en el 2022,
el 34% un nivel bueno, el 30% un nivel regular y el 2% un nivel malo, de ello se
entiende, que los trabajadores estan cumpliendo y desarrollando en gran forma sus
labores, pero existen algunos que presentan una dificultad en las acciones

encaminadas a lograr resultados eficientes y efectivos en la institucion, como dice
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Alcivar (2019) estos individuos no cumplen con las tareas asignadas, el en tiempo

programado y retrasan los objetivos y metas trazadas.

Realizando un andlisis mas especifico, tenemos las dimensiones de la
variable rendimiento profesional, el ejercicio libre de la profesion, en gran medida
los trabajadores presentaron un nivel regular (50%), indicando la falta de tener
independencia y autonomia cuando ejercen la profesion, desarrollando inseguridad
emocional y profesional, o posiblemente su base de conocimientos especializados
no son los adecuado. Respecto a la dimension secuencializacién un nivel bueno
(42%), el orden de realizar las actividades en el trabajo profesional, se realiza de la
manera adecuada, generando un rendimiento en el ejercicio profesional,
presentando claridad en las metas y objetivos, funciones y su propia libertad,
aungue existe un porcentaje desfavorable que se puede tomar en consideracion
para proponer estrategias que mejoren su rendimiento. Respecto a la dimension
medios de produccion y de recursos humanos un nivel regular (36%), las
competencias de habilidades y destrezas que se manifiestan en los recursos
humanos presentan un déficit, las herramientas incluidas los medios de produccion,
el compromiso, estan por debajo de lo esperado, manifestando un rendimiento

medio.

Estos resultados se asemejan con lo encontrado en las investigaciones de
Ferndndez (2018) donde el desempefio laboral era normal (52,9%), menos del 50%
de los trabajadores presentaban algin percance en alguna de las actividades
cotidianas; la investigacion de Sanchez (2022) en cuanto al desempefio laboral,
predomina el nivel malo (38,1%); la investigacién de Aricoché (2020) el desempefio
laboral fue alto en un 52,9%; sin lugar a duda, las instituciones mayormente tienen
personal que estan medianamente capacitados en las labores, o existan algun
factor que este afectando la variable; sin embargo, el resultado es diferente a lo
encontrado en la investigacion de Meza (2022) el desempefio laboral fue deficiente
en un 60%. De todo ello se puede inferir, que las instituciones presentan diferentes
resultados, algunos con mas déficit, otro con menor, pero existe la problematica, en
la que se debe de tomar mas importancia, porque el rendimiento de los

colaboradores traera consigo buenos resultados en la institucion.
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De acuerdo al objetivo general, se encontro que, existe correlacion positiva
- significativa entre el Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los
trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital de la Region de Lambayeque
2022, es decir, a mayor nivel de coaching gerencial, mayor es el nivel de
rendimiento profesional, dando a entender que, se cumple con la teoria Pragmatica,
basada en la obtencién de objetivos considerando el auge en la autoestima, valorar
al profesional desde los puntos emocionales para obtener una efectividad
profesional satisfactoria, entonces, se puede decir, que la importancia del Coaching
gerencial es primordial en las actividades de organizaciones y/o instituciones a las
cuales les brinda asesoria, apoyo, fortalecimiento del talento humano, siendo una
herramienta gerencial de mundo actual. Ademas, se evidencio que las dimensiones
de ambas variables se relacionan, indicando que, tanto como las variables y sus
dimensiones deben de ser tratados de igual manera para poder obtener resultados

eficientes.

Estos resultados se asemejan con lo encontrado por Nadeak et al. (2021)
realizado en Indonesia, el coaching tiene un impacto positivo y significativo en el
desempefio de los empleados (r = 0,46; p < 0,05), asi mismo, la investigacion de
Tanskanen et al. (2018) en Finlandia, el coaching gerencial estaba relacionado con
el desempefio a nivel de unidad (r = 0,54; p < 0,001), con el desempefio individual
(r =0,25; p < 0,001) y con el compromiso laboral (r = 0,33; p < 0,001), indicando
que, los estilos de comportamiento de los supervisores pueden influir en el
desempeiio de los trabajadores tanto a nivel de unidad como individual. La
investigacion de Ribeiro et al. (2020) en Portugal, que las habilidades de coaching
gerencial tuvieron un impacto positivo en el desempefio individual (r = 0,26; p <
0,01) y el compromiso afectivo (r = 0,31; p < 0,01), las organizaciones pueden
aumentar el compromiso afectivo y el desempefio individual de los empleados al
alentar a los gerentes a integrar mas habilidades de coaching en sus estilos de
liderazgo; la investigacion de Hsu et al. (2019) en Taiwan, existe relacion
significativa entre el coaching gerencial con el desempefio laboral (r = 0,27; p <
0,01), con el compromiso del equipo (r =0,67; p < 0,01) y con el capital psicolégico
(r = 0,70; p < 0,01). La investigacion de Zuiiga et al. (2019) en Colombia, el
coaching gerencial se relacioné de manera significativa con el desempefio

organizacional (r = 0,54; p < 0,05). La de, Ali et al. (2018) en Pakistan, el coaching
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gerencial se relacion6 con el desempefio laboral (r = 0,42; p < 0,01) y con el
compromiso laboral (r = 0,43; p < 0,01). La de Novitasari (2021) en Indonesia, el
coaching gerencial tuvo una relacion significativa con el desempefio de los
empleados (r = 0,25; p = 0,01) y con el capital psicoldgico (r = 0,41; p = 0,00); la de
Nugraha y Wardhani (2022) en Indonesia, que existe una relacion positiva y
significativa entre el coaching gerencial y el desempeiio (r = 0,14; p = 0,01), existe
una relacion positiva y significativa entre el coaching directivo y el compromiso (r =
0,20; p = 0,01) y la investigacion de Kodden y Hupkes (2019) en Paises Bajos, el
desemperio del coaching se relacioné positiva y significativamente con los recursos
personales (r = 0,52; p < 0,01) y con el compromiso laboral (r = 0,50; p < 0,01);
indicando que el desempefio depende del coaching gerencial a nivel internacional,
es decir, en el mundo de las instituciones u organizaciones, el tener un profesional
gue tenga la habilidad y destreza en la gerencia, de brindar y dirigir formas
adecuadas para motivar a los colaboradores aumentara el rendimiento de los

mismos.

Ademas, tenemos las investigaciones nacionales y locales de Fernandez
(2018) que concluy6 que existe relacion significativa entre el coaching gerencial y
el desempefio laboral de los colaboradores (r = 0,71; p = 0,001). La de Sanchez
(2022) que existe una relaciéon positiva, alta y significativa (r = 0,87; p < 0,05). Es
decir, el coaching gerencial influye en el desempefo de los trabajadores; Meza
(2022) el coaching gerencial se relacion6 de manera positiva y significativa con el
desempeiio laboral (r = 0,80; p = 0,000); Paisig, (2021) en Lima, existe relacion
positiva y significativa (r = 0,78; p = 0,00) entre el coaching en el desempefio del
personal de salud; Aricoché (2020) el coaching gerencial se relacioné de forma
positiva media (r = 0,95; p < 0,05) con desempefio laboral. Y la investigacion de
Saldafa y Aspajo (2019) en Lima, el coaching se relacioné con el desempefio
laboral (r = 0,76; p = 0,000). Con todo ello, se comprueba las teorias de que estas
variables se relacion de manera significativa, es decir, el desempefio cada
trabajador depende del trato que realizan lo superiores, de compromiso que se le
hace conocer, de las capacitaciones que recibe por parte del coaching, y de las
estrategias que se pueden implementar para sobrellevar las actividades, este
ultimo, es indispensable, como dice, Llufire y Salas (2022) al implementar un

programa coaching empresarial para mejorar el desempefio laboral demostraron
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un nivel de significancia de 0,003, y porque hubo un aumento del desempefio del
60% a un 80%, es decir que la aplicacion de programas de coaching empresariales
optimiza el rendimiento laboral de los administrativos, también lo menciona,
Sanchez (2017) en Chiclayo, se debe implementar la metodologia del coaching
para que los trabajadores desempefien positivamente la atencién hacia el usuario

externo, asi como mejoren su rendimiento laboral.

En definitiva, se puede inferir que el rendimiento de trabajadores depende
del coaching de la empresa, organizacion o institucion. Ademas, se comprobd que
aplicar una metodologia estructurada y con los criterios que se presentan en esta
investigacién, es adecuado y eficiente, pues permite desarrollar los objetivos que
se plantearon. Pero como se conoce, todo trabajo de investigacion presenta algunas

limitaciones, entre estas tenemos:

Limitaciones en el acceso a la recoleccion de datos de la muestra, algunos
colaboradores no presentaban sus correos electronicos en los padrones de la
institucion, por lo que se tuvo que buscar de manera presencial, en la que incurrio

en mayor tiempo y gasto.

Limitaciones en acceso al internet, algunos colaboradores presentaron
dificultades a la hora de contestar las preguntas del cuestionario en Google Forms,

pues, su cobertura no les permitia cargar la pagina de la manera adecuada.

Finalmente, se puede expresar que lo resultados de la presente investigacion
tienen una relevancia social, practica y cientifica; social porque, permitira cumplir
con las expectativas, necesidades, objetivos y metas de la institucion, generando
un ambiente laboral armonioso, donde los trabajadores se sientan como en su casa,
con comodidades y aspectos psicoldgicos confortantes para el desarrollo de sus
labores; practica, pues permitird tomar las mejores decisiones a los encargados de
la institucion, con el fin de mejorar la problematica que se presenten respecto a las
variables que se estudiaron, y cientifica porque servird de base para las futuras
investigaciones, como la utilizacién de las teorias, metodologias, las técnicas e

instrumentos.
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VI. CONCLUSIONES

1 En el servicio de laboratorio de un hospital de la Regién de Lambayeque,
predomina un nivel muy bueno de coaching gerencial, sin embargo, se necesita
herramientas para cerrar algunas brechas o problematicas que todavia existen,

mayormente en reaccion, aprendizaje e impacto.

2 En el servicio de laboratorio de un hospital de la Region de Lambayeque,
predomina un nivel muy bueno de rendimiento profesional, pero la tercera parte
de los profesionales presentan algin déficit en su rendimiento, reflejandose en
las dimensiones del ejercicio libre de la profesién y medios de produccion y de

recursos humanos.

3 En el servicio de laboratorio de un hospital de la Regién de Lambayeque,
predomina una buena y positiva relacién entre las dimensiones de ambas

variables.

4. El Coaching gerencial, se relaciona significativamente con el rendimiento
profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital de la
region Lambayeque. Dado que a través de las pruebas de coeficiente de
Correlacion de Rho Spearman se obtuvo un valor igual a 0.667 y un p-value

menor a 0.05.
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VIl. RECOMENDACIONES

1 Aljefe de servicio de laboratorio, implementar espacios de interaccion entre los
profesionales, buscando enfatizar las estrategias del coaching teniendo en
cuenta situaciones de reaccion, aprendizaje e impacto y nuevas técnicas que
permitan educarlos y brindarles apoyo de manera personal y grupal, asi mismo,
construir relaciones funcionales, proactivas y asertivas que puedan afrontar los

problemas venideros.

2 Difundir los resultados de la presente investigacion al encargado del coaching
gerencial, con el objetivo de informarlo y concientizarlo, y que busque las
mejores decisiones sobre los diferentes aspectos que repercuten en el

rendimiento de los trabajadores.

3. Continuar manteniendo la buena relacion del coaching gerencial y el
rendimiento profesional en el servicio de laboratorio, asi como hacer extensivo

a los demas servicios.

4. A los dirigentes del hospital de la region de Lambayeque, elaborar programas
de intervencion cognitiva, enfocados en la continuacion del manejo del coaching
gerencial, con la finalidad de mejorar el rendimiento profesional, entreestos el

ejercicio libre de la profesién y los medios de produccion y de recursoshumanos.
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ANEXOS.

Anexol. Matriz de operacionalizacién de variables

Variables Definicion conceptual 022?:&%?& Dimension Indicadores Escala de medicién
El coaching ejecutivo es Reaccion Grado de satisfaccion con el Coaching.
una relacion | g Coaching es una Grado de utilidad del coaching.
individualizada, uno auno, metodologia de Aprendizaje Conocimientos adquiridos
disefiada para asistir a | gesarrollo Reforzamiento retencién de conocimientos.
Coaching ejecutivos en el desarrollo | g/ talento humano Muestras de conductas iniciales Ordinal
gerencial |y potenciacion de su | g6 se medira a partir Capacidad de resolucién de problemas.
eficacia  profesional 'y | 4o analisis Efectividad del proceso de toma de decisiones. | Muy malo: [18 - 24]
rendimiento  en  la| ge |35 dimensiones: Transferencia Enfoque hacia el cliente Malo: [25 - 31]
organizacion.  (Rosinski, | reaccion, aprendizaje, Transformacién del clima laboral. Regular: [32 - 38]
2020,p. 27). transferencia e Incremento de la eficiencia laboral Bueno: [39 - 45]
impacto. Impacto Efectivizacion de los costos. Muy bueno: [46 - 54]
Compromiso laboral
Disminucién de ausentismo
Mayor satisfaccion en el trabajo.
El rendimiento, Oportunidades
responde a una gestion, | Ejercicio libre de la Capacitacion
Como el conjunto de proceso mediante el | profesién Comunicacion .
comportamiento dirigidos | cual se debe crear un Voluntad Ordinal
a obtener resultados de ambiente o entorno en
excelencia, eficiencia o que las profesionales Ejercitacion Muy malo: [20 - 27]
Rendimiento | eficacia que conllevan en | tengan la oportunidad Estrategias Malo: [28 - 35]
profesional | la productividad de producir lo maximo a | Secuencializacién por | Por cuenta propia libertad Regular: [36 - 43]
sus capacidades. Se | cuenta propia. Funciones especificas Bueno: [44 - 51] Muy
medird a través del Claridad en metas y objetivos bueno: [52-60]
andlisis de ejercicio Compromiso
libre de la profesion, | Medios de produccion | Utilidad
secuencializacion  por | y de recursos Rendimiento
cuenta propia y medios | humanos Evaluacion y emergencia
de produccién y de
recursos humanos.




Anexo 2. Instrumento de recoleccidn de datos

Cuestionario de Coaching gerencial

Instrucciones: Estimado(a) mediante el siguiente cuestionario se procura
conseguir informacion respecto a Coaching gerencial de los trabajadores del
servicio de laboratorio del Hospital en su participacién. Es preciso indicar por su
seguridad, su identidad se mantiene en secreto.

NUNCA CASI SIEMPRE SIEMPRE

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA

ITEM:

ITEMS

ESCALA DE VALORACION

NUNCA
@)

CASI
SIEMPRE
(@)

SIEMPRE
®)

Dimension 1: Reaccién

¢Usted considera que los trabajadores de servicio muestran su
satisfaccion respecto a la gestion del coaching gerencial
implementado en el hospital?

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio demuestran tener
conocimientos de la utilidad de las ensefianzas recibidas en la
gestion del coaching gerencial implementado en el Hospital?

Dimensidén 2: Aprendizaje

¢Considera que los trabajadores del servicio de laboratorio
desarrollan aprendizajes efectivos gracias a las orientaciones de
coaching gerencial implementado en el Hospital?

¢Considera que los trabajadores del servicio de laboratorio de un
hospital repotenciaran sus destrezas a consecuencia del coaching
gerencial implementado en el hospital?

¢ Se realiza una retroalimentacion periédica de los conocimientos y
destrezas adquiridas por los trabajadores del servicio de laboratorio
por medio del coaching gerencial implementado en e | hospital?

¢Se realizan acciones de retencion de los conocimientos y
destrezas adquiridas por los trabajadores del servicio de laboratorio
por medio del coaching gerencial implementado en el hospital?

¢Se realizan talleres de interaprendizaje donde los
trabajadores del servicio de laboratorio del hospital demuestran el
desarrollo de conocimientos y destrezas adquiridas?

Dimensién 3: Transferencia




¢Considera que los conocimientos y destrezas adquiridas por
accion del coaching gerencial le sirven a los trabajadores del serviciode
laboratorio para desarrollar su capacidad de resolucion de
problemas en su centro de trabajo?

¢ El trabajador del servicio de laboratorio percibe que el
entrenamiento recibido del coach es efectivo para la solucién de
problemas presentados en el trabajo?

10

¢ Eltrabajador del servicio de laboratorio d e mu e stra capacidad para
el procesamiento e interpretacion de resultados con la ayuda del
coaching?

11

¢Considera que los conocimientos y destrezas adquiridas mediante
el coaching gerencial estan enfocados a generar estrategias y
actitudes para la satisfaccién de las necesidades de los pacientes?

12

¢Considera que el entrenamiento recibido por el caach le permite a
usted a orientar sus esfuerzos y desempefio en el logro de la
atencién de los pacientes?

13

¢ El entrenamiento y la metodologia del trabajo en equipo del
coaching gerencial contribuyen a la generacion de un clima laboral
saludable el servicio de laboratorio del hospital?

14

¢El entrenamiento y la metodologia del coaching gerencial
contribuyen al incremento de la eficiencia y calidad de atencion
de los trabajadores del servicio de laboratorio del Hospital?

Dimension 4: Impacto

15

¢ Gracias a las acciones del coaching gerencial, considera que el
trabajador del servicio de laboratorio del hospital se consolida como
un experto en incrementando sus competencias o cual permite la
reduccion del costo del servicio?

16

¢Las sesiones de coaching gerencial generan un impacto
positivo en el compromiso de los trabajadores del servicio de
laboratorio?

17

¢Las sesiones de coaching gerencial generan unimpacto positivo en
la disminucion del ausentismo de los trabajadores del servicio de
laboratorio del hospital?

18

¢Las sesiones de coaching gerencial generan un impacto
positivo en la satisfaccion hacia el trabajador del servicio de
laboratorio en el hospital mejorando la cultura y clima organizacional?




Cuestionario de Rendimiento profesional

Instrucciones: Estimado(a) mediante el siguiente cuestionario se procura
conseguir informacion respecto a Rendimiento Profesional de los trabajadores del
servicio de laboratorio del Hospital en su participacién. Es preciso indicar por su
seguridad, su identidad se mantiene en secreto.

NUNCA CASI SIEMPRE SIEMPRE

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA
ITEM:

ESCALA DE VALORACION
\ ITEMS NUNCA| _ CASl | qiEmpPRE
SIEMPRE
@ | S= @

Dimension 1: Ejercicio libre de la profesion

¢En el servicio de laboratorio se dan diversas oportunidadesdel

1 ejercicio libre de la profesion?
¢ Los trabajadores que laboran en el servicio de laboratorio
2 aprovechan los espacios idéneos para el ejercicio libre de la

profesion?
3 ¢En el servicio de laboratorio del hospital la jefatura brinda las
condiciones para el ejercicio libre de la profesion?

¢El hospital a través de la jefatura del servicio de laboratorio
4 promueve acciones de capacitacion para el rendimiento
profesional para los trabajadores?
¢Los trabajadores del servicio de laboratorio participan en
capacitaciones y actualizaciones de desarrollo profesional para

> atender las necesidades que se presentan el servicio de
laboratorio?
¢Los trabajadores del servicio de laboratorio comparten

5 informacion y conocimiento de actualizacién en temas que lo

ayude a mejorar su rendimiento profesional participan en
capacitaciones y actualizaciones de desarrollo profesional?

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio facilitan la
7 comunicacion con los pacientes, con la jefatura del servicio y los
demaés servicios?

¢En el servicio de laboratorio la comunicacion
8 Directivos/trabajadores /pacientes es fluida y espontanea creando
un clima de confianza?

9 ¢Los trabajadores del servicio de laboratorio son sensibles a las
preocupaciones e inquietudes de los pacientes?

Dimensién 2: Secuencializacion por cuenta
propia




¢ Los trabajadores del servicio de laboratorio ejercen la

10 [secuencializacion de estrategias para el rendimiento profesional?
¢ La jefatura del hospital en coordinacion con la del servicio

11 |establecen estrategias a la organizacién del trabajo por cuenta

propia sin afectar las funciones especificas?

12 ;En el hospital a través de la jefatura del servicio de laboratoriose

respeta la planificacion de las actividades programadas?
¢ Los trabajadores del servicio de laboratorio cumplen

13 [con sus obligaciones de atencidn a lospacientes?
¢En el servicio de laboratorio se establece horarios

14 | accesibles a situaciones de discapacidades de los
trabajadores del servicio que lo requieran?

15 | Los trabajadores del servicio de laboratorio cumplen
con el horario de atencion?

16 ¢ Los trabajadores del servicio de laboratorio sienten
libertad para su rendimiento profesional?
Dimensidn 3: Medios de produccion y de recursos

humanos
¢Las autoridades del hospital garantizan la atencion de las

17 necesidades de los pacientes?
¢En el servicio de laboratorio se ofrece condiciones
estratégicas para que se ejercite la

18 | Secuencializacién por cuenta propia. Asumiendo
riesgos controlados ,cumplir las metas y objetivos?

¢ Los trabajadores del servicio de laboratorio

19 | asisten normalmente a su trabajo y si faltan lo

justifican?
¢ La jefatura del servicio de laboratorio promueven
20 | capacitaciones respondiendo a las necesidades de

los trabajadores?




Anexo 3. Validez y confiabilidad de los instrumentos

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio
de laboratorio de un hospital de la Region Lambayeque. )

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Coaching gerencial.
3. TESISTA:

Br. Tesen Inga Jessica Mirelli
4. DECIGION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedi6 a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: SI [ NO

Chiclayo, 12 de octubre de 2022

Firma........ Ul s Con ., Pt = (‘ 75 A
DNI:29520907
EXPERTO



~\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de
un hospital de la Region Lambayeque

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION RIgLACION RELACION | RELACION OBSERVACIONES Y/O
. ENTRELA | ENTRELA | ENTREEL [ENTREELITEM  RECOMENDACIONES
= S LXAISTA/EBNLsEl gN DIME:‘:SION IN%EG%%R Y| YLA 8IZCION
<<
& EJ INDICADOR ITEMS 5 RESPUESTA
= o INDICADOR (Ver instrumento)
detallado
adjunto)
Sl NO Sl NO| SI NO Sl NO
Grado de 1. (Usted considera que los trabajadores de servicio muestran
satisfacciéon con | Su satisfaccion respecto a la gestion del coaching gerencial >( _
- el Coaching. implementado en el hospital? ) X X p 4
Ne)
§ . 2.¢Los trabajadores del servicio de laboratorio demuestran
& Grado de utilidad | tener conocimientos de la utilidad de las ensefianzas
i recibidas en la gestion delcoaching gerencial implementado b ] d
del coaching. prgeide 8 X X g X
-g 3. ¢ Considera que los trabajadores del servicio de laboratorio x
S desarrollan aprendizajes efectivos gracias a las orientaciones X X ' X v
o de coaching gerencial implementado en el Hospital? |
S Conocimientos 4. ;Considera que los trabajadores del servicio de ‘
g’ adquiridos. laboratorio de un hospital repotenciaran sus destrezas a : ;
S consecuencia del coaching gerencial implementado en el X )( ‘ )( )(
T 2 hospital? 1
o ©
O 3 :
§ 5. ;Se realiza una retroalimentacion periédica de los ]
g conocimientos y destrezas adquiridas por los trabajadores del | o i
Reforzamiento iservicio de laboratorio por medio del coaching gerencial X X X X
retencion de implementado en el hospital? .
conocimientos. 6.¢;Se realizan acciones de retencion de los conocimientos y
destrezas adquiridas por los trabajadores del servicio de )< x x X
laboratorio por medjo del coaching gerencial implementado en
L/ hospital?
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Muestras de
conductas iniciales

7.;Se realizan talleres de interaprendizaje donde los

trabajadores del servicio de laboratorio del hospital
demuestran el desarrollo de conocimientos y destrezas
adquiridas?

Transferencia

Capacidad de
resolucién de
|lproblemas.

8.;Considera que los conocimientos y destrezas adquiridas
por accion del coaching gerencial le sirven a los trabajadores
del servicio de laboratorio para desarrollar su capacidad

de resolucién de problemas en su centro de trabajo?

>

9. El trabajador del servicio de laboratorio percibe que el
entrenamiento recibido del coach es efectivo para la
solucion de problemas presentados en el trabajo?

Efectividad del
proceso de toma de
decisiones.

10.¢ El trabajador del servicio de laboratorio demuestra
capacidad para el procesamiento e
interpretacion de resultados con la ayuda del coaching?

Enfoque hacia el
cliente.

11. ¢Considera que los conocimientos y destrezas
adquiridas mediante el coaching gerencial estan enfocados a
generar estrategias y actitudes para la satisfaccion de las
necesidades de los pacientes?

12. ;Considera que el entrenamiento recibido por el caach
le permite a usted a orientar sus esfuerzos y desemperio en
el logro de la atencion de los pacientes?

| x| || 2K

M e | e | R

Transformacién del
iclima laboral.

13. ;El entrenamiento y la metodologia del trabajo en
lequipo delcoaching gerencial contribuyen a la generacién de
un clima laboral saludable el servicio de laboratorio del
hospital?

Incremento de la
ieficiencia laboral.

14;El entrenamiento y la metodologia del coaching gerencial
contribuyen al incremento de la eficiencia y calidad de
latencién de los trabajadores del servicio de laboratorio del
IHospital? :

Impacto

Efectivizacién de

15. ;Gracias a las acciones del coaching gerencial,
considera que el trabajador del servicio de laboratorio del
hospital se consolida como un experto en incrementando

del servicio de laboratorio?

los costos. sus competencias lo cual permite la reduccién del costo

del servicio?
Compromiso 16. ;Las sesiones de coaching gerencial generan un )(
laboral. impacto positivo en el compromiso de los trabajadores )(
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Disminucién de 17. ¢;Las sesiones de coaching gerencial generan un

ausentismo impacto positivo en la disminucion del ausentismo de los i .
trabajadores del servicio de laboratorio del hospital? )( X X

Mayor 18. ¢Las sesiones de coaching gerencial generan un

satisfaccion impactopositivo en la satisfaccién hacia el trabajador ]

en el trabajo del servicio de laboratorio en el hospital mejorando la X X ¥

cultura y clima organizacional?

Grado: Magister en Educacion Medica

Nombre del Experto: Yucra Ccasa Mdnica Joba

=

)
'/“ —ﬁ/u\ Cotx
HWlvmice A~ 5

Firma del expert : EXPERTO EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
1. TiTULO DE LA INVESTIGACION:

Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del
servicio de laboratorio de un hospital de la Region Lambayeque.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Rendimiento profesional.

3. TESISTA:

Br, Tesen Inga Jessica Mirelli

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos,
procedio a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad;
por tanto, permitira recoger informacion concreta y real de la variable en
estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad. .

OBSERVACIONES: Apto para su aplicaciéon

APROBADO: SI LZ] NO D

Chiclayo, 12 de octubre de 2022

Firma...... 7?((9’#{;.. i o Come
DNi:29520

EXPERTO
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

hospital de la Regiéon Lambayeque.

que lo ayude a mejorar su rendimiento profesional

CRITERIOS DE EVALUACION
OBSERVACIONES Y/O
w £ " e RELACION ENTgE EL| RECOMENDACIONES
RELACION ENTRE LA| RELACION ENTRE LA TEM Y LA OPCION DE
2 2 INDICADOR ITEMS VARIABLE Y LA DIMENSION Y EL ﬁg'l'é%%“;ﬁ"gfﬁgh RESPUESTA (Ver
s = DIMENSION INDICADOR instrumento detallado
adjunto)
sl NO sl NO sl NO sl NO
¢En el servicio de laboratorio se dan diversas
Oportunidades oportunidades del ejercicio libre de la profesion? < X X
¢Los trabajadores que laboran en el servicio de
laboratorio aprovechan los espacios idéneos para el ¢
ejercicio libre de la profesién? N X W )
® ¢En el servicio de laboratorio del hospital la jefatura
5 K brinda las condiciones para el ejercicio libre de la
8 |8 profesion? X b4 v W
e S :
g § % Capacitacion ¢El hospital a través de la jefatura del servicio de
s ) '§ laboratorio promueve acciones de capacitacion para el
g |58 rendimiento profesional para los trabajadores? K Y < p 4
i 'm /
2 |ir ;Los trabajadores del servicio de laboratorio participan
' en capacitaciones y actualizaciones de desarrollo
¢ profesional para atender las necesidades que se
presentan el servicio de laboratorio? X X y >A
¢ Los trabajadores del servicio de laboratorio comparten
Comunicacion informacién y conocimiento de actualizacion en temas ){
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participan en capacitaciones y actualizaciones de
desarrollo profesional?

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio facilitan la
comunicacion con los pacientes, con la jefatura del
servicio y los demas servicios?

¢En el servicio de laboratorio la comunicacion
Directivos/trabajadores /pacientes es fluida y
espontanea creando un clima de confianza?

Voluntad

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio son
sensibles a las preocupaciones e inquietudes de los
pacientes?

Secuencializacién por
cuenta propia

Ejercitacion

10.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio ejercen la
secuencializacion de estrategias para el
rendimiento profesional?

Estrategias

11.

¢La jefatura del hospital en coordinacién con
la del servicio establecen estrategias a la
organizacién del trabajo por cuenta propia sin
afectar las funciones especificas?

Por cuenta propia
ibertad

12.

¢En el hospital a través de la jefatura del
servicio de laboratorio se respeta la
planificacién de las actividades programadas?

Funciones especificas

13.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
cumplen con sus obligaciones de atencion
a los pacientes?

14.

¢En el servicio de laboratorio se establece
horarios accesibles a situaciones de
discapacidades de los trabajadores del
servicio que lo requieran?

15.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
cumplen con el horario de atencion?




Claridad en las
metas y objetivos

. ¢Los trabajadores del servicio de laboratorio

sienten libertad para su  rendimien
profesional?

Compromiso

17.

¢ Las autoridades del hospital garantizan la atencion
de las necesidades de los pacientes?

Utilidad

18.

.En el servicio de laboratorio se ofrece
condiciones estratégicas para que se
ejercite la secuencializacién por cuenta
propia. Asumiendo riesgos controlado
,cumplir las metas y objetivos?

Rendimiento

Medios de produccién
y
de recursos humanos

19.

¢ Los trabajadores del servicio de laboratorio
asisten normalmente a su trabajo y si faltan
lo justifican?

Evaluacion y
emergencia

20.

¢La jefatura del servicio de laboratorio
promueven capacitaciones respondiendo a
las necesidades

de los trabajadores?

Grado: Magister en Educacion médica

Nombre del Experto: Yucra Ccasa Ménica Joba

. Mpiove 2 Cenm

Firm

: EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio
de laboratorio de un hospital de la Region Lambayeque.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Coaching gerencial.

. TESISTA:

Br. Tesen Inga Jessica Mirelli

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedi¢ a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI || NO

Chiclayo, 12 de octubre de 2022
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TiTULO DE LA TESIS: Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de
un hospital de la Regién Lambayeque

[}
CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION | RELACION | RELACION | RELACION OBSERVACIONES Y/O
% ENTRELA | ENTRELA | ENTREEL ENTREELITEM  RECOMENDACIONES
g g VARIABLECY)N DIMENSION INDICAITDOR Y | Y LAOPCION
L LA DIMENSY Y EL ITEM DE
T @ s TN EL RESPUESTA
= a INDICADOR (Ver instrumentol
detallado
adjunto)
Sl NO S| NO| SI NO Sl NO
Grado de 1. ¢Usted considera que los trabajadores de servicio muestran
satisfacciébn con | Su satisfaccién respecto a la gestion del coaching gerencial X
& el Coaching. ' implementado en el hospital? X X X
L
§ 2. ¢Los trabajadores del servicio de laboratorio demuestran
& Grado de utilidad | tener conocimientos de la utilidad de las enseflanzas .
del coaching. recibidas en la gestién delcoaching gerencial implementado b
9 en el Hospital? X X X X
3 3. ¢ Considera que los trabajadores del servicio de laboratorio ‘
S desarrollan aprendizajes efectivos gracias a las orientaciones X )( X X
o de coaching gerencial implementado en el Hospital?
S Conocimientos 4. ;Considera que los trabajadores del serviciq de
g adquiridos laboratorio de un hospital repotenciaran sus destrezas a .
g ’ consecuencia del coaching gerencial implementado en el X X X X
9 o hospital?
O N
g 5. ¢ Se realiza una retroalimentacioén periédica de los
g conocimientos y destrezas adquiridas por los trabajadores del | ? ;
Reforzamiento Iservicio de laboratorio por medio del coaching geranc:al x X X X
retencién de jmplementado en el hospital?
conocimientos. 6.¢ Se realizan acciones de retencién de los conocimientos y
destrezas adquiridas por los trabajadores del servicio de x X X X
laboratorio por medio del coaching gerencial implementado en 4
| hospital?
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Muestras de
conductas iniciales

7.;.Se realizan talleres de interaprendizaje donde los

trabajadores del servicio de laboratorio del hospital
demuestran el desarrollo de conocimientos y destrezas
adquiridas?

X

Transferencia

Capacidad de 8.¢;Considera que los conocimientos y destrezas adquiridas
resolucién de por accién del coaching gerencial le sirven a los trabajadores
problemas. del servicio de laboratorio para desarrollar su capacidad x
de resolucién de problemas en su centro de trabajo?
9.¢El trabajador del servicio de laboratorio percibe que el
entrenamiento recibido del coach es efectivo para la x
solucién de problemas presentados en el trabajo?
Efectividad del 10. ¢ El trabajador del servicio de laboratorio demuestra
proceso de toma de capacidad para el procesamiento e )(
decisiones. interpretacion de resultados con la ayuda del coaching?

[Enfoque hacia el
cliente.

11. ;Considera que los conocimientos y destrezas
adquiridas mediante el coaching gerencial estan enfocados a
generar estrategias y actitudes para la satisfaccién de las
necesidades de los pacientes?

7o

12. ;Considera que el entrenamiento recibido por el caach
le permite a usted a orientar sus esfuerzos y desempefio en
el logro de la atencién de los pacientes?

Transformacién del
clima laboral.

13. ;El entrenamiento y la metodologia del trabajo en
lequipo delcoaching gerencial contribuyen a la generacion de
un clima laboral saludable el servicio de laboratorio del
hospital?

> | =<

Incremento de la
eficiencia laboral.

contribuyen al incremento de la eficiencia y calidad de
latencioén de los trabajadores del servicio de laboratorio del
Hospital?

14;El entrenamiento y la metodologia del coaching gerencial|

Impacto

15. ;Gracias a las acciones del coaching gerencial,
considera que el trabajador del servicio de laboratorio del

del servicio de laboratorio?

Efectivizacién de | hospital se consolida como un experto en incrementando )( X
los costos. sus competencias lo cual permite la reduccién del costo
del servicio?
Compromiso 16. ;Las sesiones de coaching gerencial generan un .
laboral. impacto positivo en el compromiso de los trabajadores )( )(
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Disminucién de 17. ¢Las sesiones de coaching gerencial generan un
ausentismo impacto positivo en la disminucién del ausentismo de los A
trabajadores del servicio de laboratorio del hospital? X X )(
Mayor 18. ¢Las sesiones de coaching gerencial generan un
satisfaccién impactopositivo en la satisfaccién hacia el trabajador .
en el trabajo del servicio de laboratorio en el hospital mejorando la X X X

cultura y clima organizacional?

Grado: Magister en Educacion Medica

Nombre del Experto: Robles Bricefio Flor de Maria

: EXPERTO EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio
de laboratorio de un hospital de la Region Lambayeque. .

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Rendimiento profesional.

. TESISTA:

Br. Tesen Inga Jessica Mirelli

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitiré recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: 81 |4 NO

Chiclayo, 12 de octubre de 2022




TITULO DE LA TESIS: Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de un

il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

hospital de la Region Lambayeque.

que lo ayude a mejorar su rendimiento profesional

CRITERIOS DE EVALUACION
OBSERVACIONES Y/O
y F; " . rr?gLAcK)N ENTgE EL| RECOMENDACIONES
2 2 INDICADOR ITEMS R AaiBLe v LA | | DMENGIONvEL [RELACIONENTRE ELI ol L e
N (Ver
< %‘ DIMENSION INDICADOR [NDICADOR Y EL ITEM - ento detallado
adjunto)
sl NO sl NO sl NO 8| NO
¢En el servicio de laboratorio se dan diversas
Oportunidades oportunidades del ejercicio libre de la profesién? ?& )( W \¢
¢Los trabajadores que laboran en el servicio de
laboratorio aprovechan los espacios idoneos para el
ejercicio libre de la profesion? ?C' X )[
© ¢En el servicio de laboratorio del hospital la jefatura
5 8 brinda las condiciones para el ejercicio libre de la >L
3 |8 profesién? / 4 Vi
e S e == -
g- g 5 Capacitacion ¢ El hospital a través de la jefatura del servicio de
b o g laboratorio promueve acciones de capacitacion para el >( .
% ga rendimiento profesional para los trabajadores? : X X X
S ‘
£ b
g ur ¢Los trabajadores del servicio de laboratorio participan
x en‘capacitaciones y actualizaciones de desarrollo ><
profesional para atender las necesidades que se Y Y
presentan el servicio de laboratorio? y
¢Los trabajadores del servicio de laboratorio comparten
Comunicacion informacion y conocimiento de actualizacion en temas
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participan en capacitaciones y actualizaciones de
desarrollo profesional?

/

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio facilitan la
comunicacion con los pacientes, con la jefatura del
servicio y los demas servicios?

X

¢En el servicio de laboratorio la comunicacion
Directivos/trabajadores /pacientes es fluida y
espontanea creando un clima de confianza?

Voluntad

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio son
sensibles a las preocupaciones e inquietudes de los
pacientes?

Secuencializacién por
cuenta propia

Ejercitacion

10.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio ejercen la
secuencializacion de estrategias para el
rendimiento profesional?

Estrategias

11

¢La jefatura del hospital en coordinacién con
la del servicio establecen estrategias a la
organizacién del trabajo por cuenta propia sin
afectar las funciones especificas?

Por cuenta propia
Jibertad

12.

¢En el hospital a través de la jefatura del
servicio de laboratorio se respeta la
planificacién de las actividades programadas?

IFunciones especificas

13.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
cumplen con sus obligaciones de atencién
a los pacientes?

14.

¢En el servicio de laboratorio se establece
horarios accesibles a situaciones de
discapacidades de los trabajadores del
servicio que lo requieran?

15.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
cumplen con el horario de atencion?




Claridad en las
imetas y objetivos

16.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
sienten libertad para su rendimien
profesional?

Medios de produccién

Compromiso

17.

¢Las autoridades del hospital garantizan la atencion
de las necesidades de los pacientes?

Utilidad

18.

¢En el servicio de laboratorio se ofrece
condiciones estratégicas para que se
ejercite la secuencializacion por cuenta
propia. Asumiendo riesgos controlado
,cumplir las metas y objetivos?

Rendimiento

y
de recursos humanos

19.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
asisten normalmente a su trabajo y si faltan
lo justifican?

Evaluacion y
emergencia

20.

¢La jefatura del servicio de laboratorio
promueven capacitaciones respondiendo a
las necesidades

de los trabajadores?

Grado: Magister en Educacion Medica

Nombre del Experto: Robles Bricefio Flor de Maria

: EXPERTO EVALUADOR




Direccion de Documentacion e

0g,
&%
- i A o Superintendencia Nacional de 76 % Eoa
PERU [ Ministerio de Educacion |gq,cacién Superior Universitaria Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en este documento
se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apellidos ROBLES BRICENO
Nombres FLOR DE MARIA
Tipo de Documento de Identidad DNI

Numero de Documento de Identidad 17826325

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector

Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacién

Fecha de Expedicion
Resolucion/Acta

Diploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
MORENO RODRIGUEZ ROSA YSABEL

MAESTRO

MAESTRO/MAGISTER EN EDUCACION MEDICA
15/04/17

0065-2017-UCV

052-005624

22/07/2008

31/08/2009

Fecha de emision de la constancia:
13 de Diciembre de 2022

R, sueo
=

Firmado digitaimente por:

Superintendencia Nacional de Ed
Superior Universitaria
Motivo: Servidor de
- Agente automatizado.

JESSICA MAR AiOJAS BARRUETA Fecha: 13/12/2022 10:26:45-0500
JEFA
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria - Sunedu

CODIGO VIRTUAL 0001021733

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria - Sunedu
(www.sunedu.gob.pe), utilizando lectora de cddigos o teléfono celular enfocando al codigo QR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde internet.

Documento electronico emitido en el marco de la Ley N° Ley N° 27269 — Ley de Firmas y Certificados Digitales, y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremo N° 052-2008-PCM.

(*) El presente documento deja constancia Ginicamente del registro del Grado o Titulo que se sefiala.

Calle Aldabas N° 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Pera / (511) 500-3930



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio
de laboratorio de un hospital de la Region Lambayeque.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Coaching gerencial.

. TESISTA:

Br. T'esen Inga Jessica Mirelli

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuernta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | X NO

Chiclayo, 12 de octubre de 2022

£ SPECIALISTA EN REHASILITACION ORAL
C.0.P. 8740 « RNE 1258
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TiTULO DE LA TESIS: Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de
un hospital de la Regiéon Lambayeque

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION | RELACION | RELACION | RELACION OBSERVACIONES Y/O
= ENTRE LA ENTRELA | ENTREEL [ENTREELITEM  RECOMENDACIONES
g S LX%IIQMIAEBNL; gN DIMEr;lSION lmgfﬁr\r%%re Y|YLA SECION
=z
e ﬁ RIEICADOR ITEMS EL RESPUESTA
= a INDICADOR (Ver instrumentol
detallado
adjunto)
S| NO Sl NO| SI NO Sl NO
Grado de 1. ¢Usted considera que los trabajadores de servicio muestran
satisfaccién con | Su satisfaccién respecto a la gestion del coaching gerencial 7( 7( Y X
- el Coaching. implementado en el hospital?
S
§ 2. ¢ Los trabajadores del servicio de laboratorio demuestran
e Grado de utilidad | tener conocimientos de la utilidad de las ensefianzas ; |
del coaching. recibidas en la gestiéon delcoaching gerencial implementado X )( )( )(
en el Hospital?
-g 3. ¢ Considera que los trabajadores del servicio de laboratorio
g desarrollan aprendizajes efectivos gracias a las orientaciones x X >( N
> de coaching gerencial implementado en el Hospital?
> Conocimientos 4. ;Considera que los trabajadores del servicio de
g adquiridos laboratorio de un hospital repotenciaran sus destrezas a )
% consecuencia del coaching gerencial implementado en el >( X )( )(
3 = hospital?
O N
=]
8 5. ; Se realiza una retroalimentacion periédica de los
& iconocimientos y destrezas adquiridas por los trabajadores del ; g s ;
Reforzamiento ervicio de laboratorio por medio del coaching gerencial Y X X )(
retencién de implementado en el hospital?
conocimientos. 6.¢Se realizan acciones de retencién de los conocimientos y
lestrezas adquiridas por los trabajadores del servicio de ; = :
laboratorio por medio del coaching gerencial implementado en >( X X X
| hospital? )
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Muestras de
conductas iniciales

7..Se realizan talleres de interaprendizaje donde los

trabajadores del servicio de laboratorio del hospital
demuestran el desarrollo de conocimientos y destrezas
adquiridas?

X

Transferencia

Capacidad de
resolucién de
|problemas.

8.;Considera que los conocimientos y destrezas adquiridas
por accion del coaching gerencial le sirven a los trabajadores
del servicio de laboratorio para desarrollar su capacidad

de resolucién de problemas en su centro de trabajo?

9./ El trabajador del servicio de laboratorio percibe que el
entrenamiento recibido del coach es efectivo para la
solucién de problemas presentados en el trabajo?

Efectividad del
proceso de toma de
decisiones.

10.¢ El trabajador del servicio de laboratorio demuestra
capacidad para el procesamiento e
interpretacién de resultados con la ayuda del coaching?

IEnfoque hacia el
cliente.

11. ;Considera que los conocimientos y destrezas
adquiridas mediante el coaching gerencial estan enfocados a
generar estrategias y actitudes para la satisfaccion de las
necesidades de los pacientes?

12. ;Considera que el entrenamiento recibido por el caach
le permite a usted a orientar sus esfuerzos y desemperio en
el logro de la atencion de los pacientes?

Transformacién del
clima laboral.

13. ¢El entrenamiento y la metodologia del trabajo en
lequipo delcoaching gerencial contribuyen a la generacién de
un clima laboral saludable el servicio de laboratorio del
hospital?

Incremento de la
leficiencia laboral.

14¢;El entrenamiento y la metodologia del coaching gerencial
contribuyen al incremento de la eficiencia y calidad de
latencion de los trabajadores del servicio de laboratorio del
IHospital? »

Impacto

15. ¢Gracias a las acciones del coaching gerencial,

| considera que el trabajador del servicio de laboratorio del

del servicio de laboratorio?

Efectivizacion de hospital se consolida como un experto en incrementando )(
los costos. sus competencias lo cual permite la reduccién del costo

del servicio?
Compromiso 16. ;Las sesiones de coaching gerencial generan un )
laboral. impacto positivo en el compromiso de los trabajadores p 4
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Disminucién de 17. ¢Las sesiones de coaching gerencial generan un

ausentismo impacto positivo en la disminucion del ausentismo de los X X
trabajadores del servicio de laboratorio del hospital? >(

Mayor 18. ¢Las sesiones de coaching gerencial generan un

satisfaccién impactopositivo en la satisfaccién hacia el trabajador ‘

en el trabajo del servicio de laboratorio en el hospital mejorando la X x )(

cultura y clima organizacional?

Grado: Magister en Gestion de los Servicios de Salud

: EXPERTO EVALUADOR

C.0.P. 6740 - RNE 1255



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio
de laboratorio de un hospital de la Region Lambayeque.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Rendimiento profesional.

. TESISTA:

Br. Tesen Inga Jessica Mirelli

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI |M NO

Chiclayo, 12 de octubre de 2022

EXPERTO

(V]., 3 "'-;-';......._,_7 v
CIRULAn BENTISTA

ESPECALISTA tthrﬂmW
CoP gry - RAF 1o



TiTULO DE LA TESIS: Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de un

&l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE \{ALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

hospital de la Region Lambayeque.

que lo ayude a mejorar su rendimiento profesional

CRITERIOS DE EVALUACION
OBSERVACIONES Y/O
w z " " #gLACION BdTgE EL| RECOMENDACIONES
» RELACION ENTRE LA| RELACION ENTRE LA MY LA OPCION DH
% g INDICADOR ITEMS VARABLEYLA | DIVENSIONY EL RELAGCH BRE S RESPUESTA Ve
£ = CADOR nstrumento detallado
adjunto)
S| NO sl NO sl NO sl NO
¢En el servicio de laboratorio se dan diversas
Oportunidades oportunidades del ejercicio libre de la profesion? X X X X
¢Los trabajadores que laboran en el servicio de
laboratorio aprovechan los espacios idéneos para el )<
ejercicio libre de la  profesion? X R X
® ¢En el servicio de laboratorio del hospital la jefatura
E K brinda las condiciones para el ejercicio libre de la 51
g 8 - profesién? X X X
g- § % Capacitacion ¢ El hospital a través de la jefatura del servicio de
e Q *g laboratorio promueve acciones de capacitacion para el N .
g § Q. rendimiento profesional para los trabajadores? ’ /< )( X
% l.% ¢Los trabajadores del servicio de laboratorio participan
x en capacitaciones y actualizaciones de desarrolio ‘A
profesional para atender las necesidades que se 7< )( )(
presentan el servicio de laboratorio?
¢Los trabajadores del servicio de laboratorio comparten
Comunicacion informacién y conocimiento de actualizacion en temas
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participan en capacitaciones y actualizaciones de
desarrollo profesional?

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio facilitan la
comunicacion con los pacientes, con la jefatura del
servicio y los demas servicios?

¢En el servicio de laboratorio la comunicacion
Directivos/trabajadores /pacientes es fluida y
espontanea creando un clima de confianza?

Voluntad

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio son
sensibles a las preocupaciones e inquietudes de los
pacientes?

Secuencializacion por

cuenta propia

Ejercitacion

10.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio ejercen la
secuencializacion de estrategias para el
rendimiento profesional?

Estrategias

141.

¢La jefatura del hospital en coordinacién con
la del servicio establecen estrategias a la
organizacion del trabajo por cuenta propia sin
afectar las funciones especificas?

Por cuenta propia
ibertad

12.

¢En el hospital a través de la jefatura del
servicio de laboratorio se respeta la
planificacién de las actividades programadas?

Funciones especificas

13.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
cumplen con sus obligaciones de atencién
a los pacientes?

14.

¢En el servicio de laboratorio se establece
horarios accesibles a situaciones de
discapacidades de los trabajadores del
servicio que lo requieran?

15.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
cumplen con el horario de atencién?




R

= \LA
Claridad en las CESARVAKLESO
imetas y objetivos 16. ¢Los trabajadores del servicio de laboratorio :
sienten  libertad para su  rendimient X X X
profesional?
Compromiso 17. ;Las autoridades del hospital garantizan la atencion .
de las necesidades de los pacientes? X X b 4
B Utilidad 18. ¢En el servicio de laboratorio se ofrece )
e} § condiciones estratégicas para que se
§ E ejercite la secuencializacion por cuenta
B 3 propia. Asumiendo riesgos controlado )( | >( )(
S s a .cumplir las metas y objetivos? ‘
3 i
T @ ‘
9 § Rendimiento 19. ¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
5 2 asisten normalmente a su trabajo y si faltan X X b
2 8 - ) lo justifican? ) | [ Ba
20. ¢La jefatura del servicio de laboratorio ‘
Evaluacion y promueven capacitaciones respondiendo a ;
emergencia las necesidades
de los trabajadores? X X X
Grado: Magister en Gestion de los Servicios de Salud
Nombre del Experto: Bardales Encinas Giovana del Pilar
1\ > \
"&f}; AWELAT A~
i My. Glovane det
CIRUJANO |
“ SPECIALISTA EN RENABILITACION s
Firta‘del experto : EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio
de laboratorio de un hospital de la Regién Lambayeque. :

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Coaching gerencial.

. TESISTA:

Br. Tesen Inga Jessica Mirelli

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacidn concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicaciéon

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 12 de octubre de 2022
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TiTULO DE LA TESIS: Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de
un hospital de la Regién Lambayeque

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION | RELACION | RELACION | RELACION | OBSERVACIONES Y/O
- ENTRE LA ENTRELA | ENTREEL [ENTREELITEM  RECOMENDACIONES
§ g LX?)TIIAAEBPJLSEIgN DIME?SION INDE'EAITDE?/IR Y|YLA %CION
g g HONROR ITEms EL RESPUESTA
> o INDICADOR (Ver instrumento
detallado
adjunto)
S| NO Sl NO| Si NO Sl NO
Grado de 1. ¢Usted considera que los trabajadores de servicio muestran
satisfaccién con | Su satisfaccién respecto a la gestién del coaching gerencial ; )( X X
- el Coaching. implementado en el hospital? 7\
S
§ 2. ;Los trabajadores del servicio de laboratorio demuestran
e Grado de utilidad | tener conocimientos de la utilidad de las ensefianzas X
del coaching. recibidas en la gestién delcoaching gerencial implementado )( X )(
en el Hospital? 1
-g 3. ¢Considera que los trabajadores del servicio de laboratorio S
g desarrollan aprendizajes efectivos gracias a las orientaciones X X )( X
> de coaching gerencial implementado en el Hospital?
> Conocimientos 4. ;Considera que los trabajadores del servicio.de
g adquiridos laboratorio de un hospital repotenciaran sus destrezas a ) .
§ ; consecuencia del coaching gerencial implementado en el x x X )(
s = hospital?
o N ;
g 5. ;Se realiza una retroalimentacién periédica de los
= conocimientos y destrezas adquiridas por los trabajadores del ; 2 X
Reforzamiento iservicio de laboratorio por medio del coaching gensnc:al >( X )\ -
retencién de implementado en el hospital?
conocimientos. 6. ;Se realizan acciones de retencién de los conocimientos i
destrezas adquiridas por los trabajadores del servicio de ; )( )( X
laboratorio por medio del coaching gerencial implementado en X g
| hospital?
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7..Se realizan talleres de interaprendizaje donde Ilos

del servicio de laboratorio?

Muestras de trabajadores del servicio de laboratorio del hospital
conductas iniciales| demuestran el desarrollo de conocimientos y destrezas X X
adquiridas?
Capacidad de 8.;Considera que los conocimientos y destrezas adquiridas
resolucioén de por accioén del coaching gerencial le sirven a los trabajadores
problemas. del servicio de laboratorio para desarrollar su capacidad )( X
de resolucién de problemas en su centro de trabajo?
9./ El trabajador del servicio de laboratorio percibe que el
entrenamiento recibido del coach es efectivo para la X
solucién de problemas presentados en el trabajo? X
Efectividad del 10.¢ El trabajador del servicio de laboratorio demuestra
proceso de toma de capacidad para el procesamiento e >< L
decisiones. interpretacion de resultados con la ayuda del coaching? X
'g 11. ;Considera que los conocimientos y destrezas
5 adquiridas mediante el coaching gerencial estan enfocados a
K generar estrategias y actitudes para la satisfaccién de las >< X
2 Enfoque hacia el necesidades de los pacientes?
E cliente
J 12. ;Considera que el entrenamiento recibido por el caach
le permite a usted a orientar sus esfuerzos y desemperio en \
el logro de la atencién de los pacientes? X /<
13. ¢El entrenamiento y la metodologia del trabajo en
Transformacion del lequipo delcoaching gerencial contribuyen a la generacion de . .
clima laboral. un clima laboral saludable el servicio de laboratorio del >( X‘
hospital? :
14¢;El entrenamiento y la metodologia del coaching gerenciall
yncremento dela [contribuyen al incremento de la eficiencia y calidad de )
leficiencia laboral.  {tencion de los trabajadores del servicio de laboratorio del >( X
) Hospital? ’
15. ¢Gracias a las acciones del coaching gerencial,
considera que el trabajador del servicio de laboratorio del
o | Efectivizacién de hospital se consolida como un experto en incrementando >( X
S | Jos costos. sus competencias lo cual permite la reduccién del costo
(é. del servicio?
Compromiso 16. ;Las sesiones de coaching gerencial generan un
laboral. impacto positivo en el compromiso de los trabajadores X X
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Disminucién de 17. ;Las sesiones de coaching gerencial generan un
ausentismo impacto positivo en la disminucién del ausentismo de los )
trabajadores del servicio de laboratorio del hospital? X X X
Mayor 18. ;Las sesiones de coaching gerencial generan un
satisfaccién impactopositivo en la satisfaccién hacia el trabajador
en el trabajo del servicio de laboratorio en el hospital mejorando la )( )( )(
cultura y clima organizacional?

Grado: Magister en Investigacion y docencia

Nombre del Experto: Begazo Norabuena Rosa Elizabeth

)

Firmadel experto : EXPERTO EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio
de laboratorio de un hospital de la Region Lambayeque.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Rendimiento profesional.

. TESISTA:

Br. Tesen Inga Jessica Mirelli
. DECISION:

-

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 12 de octubre de 2022

)
Firma.......... \SLS2HG oo,

DNI:16705330

EXPERTO

HOSPITAL PROVINGIAL BELEN DE LAMBAYEQUE

W‘ Rosa £ Bf?“ll‘ Neeighe
- Neshupng
@ OBSTETRA ESr . 1,

COP 10363 RNF 1.




TiITULO DE LA TESIS: Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de un

El' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

hospital de la Region Lambayeque.

que lo ayude a mejorar su rendimiento profesional

CRITERIOS DE EVALUACION
OBSERVACIONES Y/O
u 3 5 o #ELACION ENTgE EL| RECOMENDACIONES
» RELACION ENTRE LA| RELACION ENTRE LA EMY LA OPCION DE
2 2 INDICADOR ITEMS VARIABLE Y LA DIMENSION Y EL &g}éﬁ%ﬁ"ﬁ& RESPUESTA (Ver
< = DIMENSION INDICADOR instrumento detallado
adjunto)
Sl NO S| NO Sl NO Sl NO
¢ En el servicio de laboratorio se dan diversas
\Oportunidades oportunidades del ejercicio libre de la profesion? g
X
¢Los trabajadores que laboran en el servicio de
laboratorio aprovechan los espacios idéneos para el
ejercicio libre de la profesion? )( X X 7(
§ ¢En el servicio de laboratorio del hospital la jefatura
S o brinda las condiciones para el ejercicio libre de la
8 |8 profesion? X X x X
e | o8
g- é 2 Capacitacion ¢ El hospital a través de la jefatura del servicio de
s o % laboratorio promueve acciones de capacitacion parael | . )(
% ‘é Q. rendimiento profesional para los trabajadores? X X X
& $
g uw ¢ Los trabajadores del servicio de laboratorio participan
('d . en capacitaciones y actualizaciones de desarrollo
profesional para atender las necesidades que se 7( >( >(
presentan el servicio de laboratorio? )(
¢ Los trabajadores del servicio de laboratorio comparten KN
Comunicacion informacién y conocimiento de actualizacion en temas
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participan en capacitaciones y actualizaciones de
desarrollo profesional?

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio facilitan la
comunicacion con los pacientes, con.la jefatura del
servicio y los demas servicios?

¢En el servicio de laboratorio la comunicacion
Directivos/trabajadores /pacientes es fluida y
espontanea creando un clima de confianza?

Voluntad

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio son
sensibles a las preocupaciones e inquietudes de los
pacientes?

Secuencializacién por
cuenta propia

Ejercitacion

10.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio ejercen la
secuencializacion de estrategias para el
rendimiento profesional?

Estrategias

11.

¢La jefatura del hospital en coordinacién con
la del servicio establecen estrategias a la
organizacion del trabajo por cuenta propia sin
afectar las funciones especificas?

Por cuenta propia
Jibertad

12.

¢En el hospital a través de la jefatura del
servicio de laboratorio se respeta la
planificacién de las actividades programadas?

Funciones especificas

13.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
cumplen con sus obligaciones de atencién
a los pacientes?

14.

¢En el servicio de laboratorio se establece
horarios accesibles a situaciones de
discapacidades de los trabajadores del
servicio que lo requieran?

15.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
cumplen con el horario de atencién?




IClaridad en las
imetas y objetivos

16.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
sienten  libertad para su  rendimien
profesional?

Compromiso

17.

¢Las autoridades del hospital garantizan la atencion
de las necesidades de los pacientes?

Utilidad

18.

¢En el servicio de laboratorio se ofrece
condiciones estratégicas para que se
ejercite la secuencializacion por cuenta
propia. Asumiendo riesgos controlado
,cumplir las metas y objetivos?

Rendimiento

19.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
asisten normalmente a su trabajo y si faltan
lo justifican?

Medios de produccién
y
de recursos humanos

Evaluacion y
emergencia

20.

¢La jefatura del servicio de laboratorio
promueven capacitaciones respondiendo a
las necesidades

de los trabajadores?

Grado: Magister en Investigacion y docencia

Nombre del Experto: Begazo Norabuena Rosa Elizabeth

()

Firma del experto

HOSPITAL vrOVINDIR: cheEN DE Lo ™ LO0E

T Mg, Rasu E. Brguze e mia
AJ OBSTETRA ESPECIALIS T4
S 'II‘ m i

: EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio
de laboratorio de un hospital de la Region Lambayeque. .

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Coaching gerencial.

. TESISTA:

Br. Tesen Inga Jessica Mirelli

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI  [»_ NO

Chiclayo, 12 de octubre de 2022

DNI:407 78154
EXPERTO



TiTULO DE LA TESIS: Coaching gerencial y el rendimiento profesional en |
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

un hospital de la Regiéon Lambayeque

os trabajadores del servicio de laboratorio de

CRITERIOS ?E EVALUACION
RELACION | RELACION | RELACION [ RELACION OBSERVACIONES Y/O
e ENTRE LA ENTRELA | ENTREEL [ENTREEL ITEM RECOMENDACIONES
s S VARIABLEY | DIMENSION | INDICADORY | Y LA OPCION
g 2 INDICADOR TEMS LA DIMENSION ;L EL ITEM o FE)SESTA
s % INDICADOR (Ver instrumento
detallado
adjunto)
Sl NO Sl NO| SI NO Sl NO
Grado de 1. ¢Usted considera que Jos trabajadores de servicio muestran
satisfacciéon con | SU satisfaccién respecto a la gestion del coaching gerencial X X
= el Coaching. implementado en el hospital? X )(
=]
§ 2.¢Los trabajadores del servicio de laboratorio demuestran
& Grado de utilidad | tener conocimientos de la utilidad de las ensefianzas
del coaching. recibidas en la gestion delcoaching gerencial implementado Y X X X
en el Hospital? .
‘g 3., Considera que los trabajadores del servicio de laboratorio
5 desarrollan aprendizajes efectivos gracias a las orientaciones X X X )(
© de coaching gerencial implementado en el Hospital?
& Conocimientos 4. ;Considera que los trabajadores del servicio de
g’ adquiridos Jaboratorio de un hospital repotenciaran sus destrezas a
-g : ' consecuencia del coaching gerencial implementado en el X )( X X
S 2 hospital?
O S '
§ 5. ;Se realiza una retroalimentacién periédica de los
& nocimientos y destrezas adquiridas por los trabajadores del
Reforzamiento ervicio de laboratorio por medio del coaching gerencial X X X
retencién de implementado en el hospital?
conocimientos. 6.; Se realizan acciones de retencién de los conocimientos y
estrezas adquiridas por los trabajadores del servicio de X X X
aboratorio por medio del coaching gerencial implementado en x
| hospital?
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7.;.Se realizan talleres de interaprendizaje donde los

Muestras de trabajadores del servicio de laboratorio del hospital
conductas iniciales| demuestran el desarrollo de conocimientos y destrezas
adquiridas?
Capacidad de 8.;Considera que los gonocimientos y destrezas adquiridas
resolucién de por accién del coaching gerencial le sirven a los trabajadores
problemas. del servicio de laboratorio para desarrollar su capacidad
de resolucién de problemas en su centro de trabajo?
9.¢El trabajador del servicio de laboratorio percibe que el
entrenamiento recibido del coach es efectivo para la
solucién de problemas presentados en el trabajo?
Efectividad del 10.; El trabajador del servicio de laboratorio demuestra
proceso de toma de | capacidad para el procesamiento e
decisiones. interpretacion de resultados con la ayuda del coaching?
"8 11. ;Considera que los conocimientos y destrezas
§ adquiridas mediante el coaching gerencial estéan enfocados a
k) generar estrategias y actitudes para la satisfaccion de las
2 Enfoque hacia el | Necesidades de los pacientes?
;g cliente - - -
‘ 12. ;Considera que el entrenamiento recibido por el caach
le permite a usted a orientar sus esfuerzos y desempefio en
el logro de la atencién de los pacientes?
13. ¢El entrenamiento y la metodologia del trabajo en
Transformacién del equipo delcoaching gerencial contribuyen a la generacién de
clima laboral. un clima laboral saludable el servicio de laboratorio del
hospital?
14;El entrenamiento y la metodologia del coaching gerencia
Incremento de la  [contribuyen al incremento de la eficiencia y calidad de
leficiencia laboral. tencién de los trabajadores del servicio de laboratorio del
ospital?
15. ;Gracias a las acciones del coaching gerencial,
considera que el trabajador del servicio de laboratorio del
o | Efectivizacion de | hospital se consolida como un experto en incrementando
S | Jos costos. sus competencias lo cual permite la reduccién del costo
g. del servicio?
E
Compromiso 16. ;Las sesiones de coaching gerencial generan un
laboral. impacto positivo en el compromiso de los trabajadores

del servicio de laboratorio?
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Disminucién de 17. ¢;Las sesiones de coaching gerencial generan un

ausentismo impacto positivo en la disminucion del ausentismo de los :
trabajadores del servicio de laboratorio del hospital? X X X

Mayor 18. ¢Las sesiones de coaching gerencial generan un

satisfaccién impactopositivo en la satisfaccién hacia el trabajador

en el trabajo del servicio de laboratorio en el hospital mejorando la X X X
cultura y clima organizacional?

Grado: Magister en Salud Publica y Desarrollo Humano

Firm‘ag?‘ém—" : EXPERTO EVALUADOR



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio
de laboratorio de un hospital de la Region Lambayeque.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Rendimiento profesional.

. TESISTA:

Br. Teseg Inga Jessica Mirelli

. DECISION:

Después de haber revisado,el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad. :

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI  [><_ NO

Chiclayo, 12 de octubre de 2022

DNI:40778154
EXPERTO



TITULO DE LA TESIS: Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de un
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

hospital de la Region Lambayeque.

CRITERIOS DE EVALUACION
OBSERVACIONES Y/O
u E “ . #ELACION ENTgE EL| RECOMENDACIONES
RELACION ENTRE LA| RELACION ENTRE LA EM Y LA OPCION DE
2 g INDICADOR ITEms VARWBLEYLA | DIMENSION Y EL ';Eﬁéfé%'fﬁ”gfﬁgb RESPUESTA (Ver
< = DIMENSION INDICADOR instrumento detallado
® adjunto)
S| NO S| NO sl NO sl NO
¢En el servicio de laboratorio se dan diversas
Oportunidades oportunidades del ejercicio libre de la profesion? X )( Y pe
¢Los trabajadores que laboran en el servicio de
laboratorio aprovechan los espacios idoneos para el _
ejercicio libre de la profesion? X )4 \( 5
® ¢En el servicio de laboratorio del hospital la jefatura
5 Ky} brinda las condiciones para el ejercicio libre de la iz
3 8 profesion? X X X X
S ~
Q g g Capacitacion ¢ El hospital a través de la jefatura del servicio de
S) = :
b o 'g laboratorio promueve acciones de capacitacion para el ’
.g 83 rendimiento profesional para los trabajadores? X N X ><
.
= o - —
% ur ¢ Los trabajadores del servicio de laboratorio participan
'q en capacitaciones y actualizaciones de desarrolio
profesional para atender las necesidades que se
3 presentan el servicio de laboratorio? X >( y ><
¢Los trabajadores del servicio de laboratorio comparten
Comunicacion informacion y conocimiento de actualizacion en temas ><
que lo ayude a mejorar su rendimiento profesional >£ X >(
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participan en capacitaciones y actualizaciones de
desarrollo profesional?

¢ Los trabajadores del servicio de laboratorio facilitan la
comunicacion con los pacientes, con la jefatura del
servicio y los demas servicios?

¢En el servicio de laboratorio la comunicacion
Directivos/trabajadores /pacientes es fluida y
espontanea creando un clima de confianza?

Voluntad

¢ Los trabajadores del servicio de laboratorio son
sensibles a las preocupaciones e inquietudes de los
pacientes?

Secuencializacién por

cuenta propia

Ejercitacion

10.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio ejercen la
secuencializacion de estrategias para el
rendimiento profesional?

Estrategias

11.

¢La jefatura del hospital en coordinacion con
la del servicio establecen estrategias a la
organizacién del trabajo por cuenta propia sin
afectar las funciones especificas?

Por cuenta propia
Fiberfad

12.

¢En el hospital a través de la jefatura del
servicio de laboratorio se respeta la
planificacién de las actividades programadas?

funciones especificas

13.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
cumplen con sus obligaciones de atencion
a los pacientes?

14.

¢En el servicio de laboratorio se establece
horarios accesibles a situaciones de
discapacidades de los trabajadores del
servicio que lo requieran?

15.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
cumplen con el horario de atencion?




Claridad en las
imetas y objetivos

16.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
sienten libertad para su rendimien
profesional?

Medios de produccién

Compromiso

17.

¢Las autoridades del hospital garantizan la atencion
de las necesidades de los pacientes?

Utilidad

y

18.

¢En el servicio de laboratorio se ofrece
condiciones estratégicas para que se
ejercite la secuencializacion por cuenta
propia. Asumiendo riesgos controlado
,cumplir las metas y objetivos?

Rendimiento

de recursos humanos

19.

¢Los trabajadores del servicio de laboratorio
asisten normalmente a su trabajo y si faltan
lo justifican?

Evaluacion y
emergencia

20.

¢La jefatura del servicio de laboratorio
promueven capacitaciones respondiendo a
las necesidades

de los trabajadores?

Grado:  Magister en Salud Publica y Desarrollo Humano

Nombre de 0. Chiroque Castro Roxana Paola

v
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CONFIABILIDAD:

Estadisticas de fiabilidad - Piloto
Alfa de

Instrumento N de
Cronbach elementos

Cuestionario de Coaching gerencial .861 18
Cuestionario de Rendimiento profesional .859 20

Nota. El piloto ha sido aplicado a 20 trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital

La confiabilidad de los instrumentos es muy alta (Alfa de Cronbach > 0.81)
Escala: Fiabilidad_Coaching gerencial

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,861 1€

Escala: Fiabilidad Rendimiento Profesional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.



Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,85€ 2C

VALIDEZ:
Tabla b

Coeficiente V de Aiken del Cuestionario de Rendimiento profesional

ITEMS AII\</EN Dimensiones y Variable V AIKEN
P1 1.0 Ejercicio libre de la profesion 1.0
P2 1.0 Dimensiones  Secuencializacion por cuenta propia 1.0
P3 Medio de produccion y de recursos 10

1.0 humanos
P4 1.0 Variable Rendimiento profesional 1.0
P5 1.0
P6 1.0
P7 1.0
P8 1.0
P9 1.0
P10 1.0
P11 1.0
P12 1.0
P13 1.0
P14 1.0
P15 1.0
P16 1.0
P17 1.0
P18 1.0
P19 1.0
P20 1.0

Nota. La validacion la realizaron cinco expertos con grado de maestria

El instrumento posee una validez por expertos muy alta.



Tabla 6

Coeficiente V de Aiken del Cuestionario de Coaching gerencial

ITEMS V AIKEN Dimensiones y Variable V AIKEN
P1 1.0 Relacién 1.0
P 1.0 Dimensiones Aprendizaje 10
P3 1.0 Transferencia 1.0
P4 1.0 Impacto 1.0
P5 1.0 Variable  Coaching gerencial 1.0
P6 1.0
P7 1.0
P10 1.0
P11 1.0
P12 1.0
P13 1.0
P14 1.0
P15 1.0
P16 1.0
P17 1.0
P18 1.0

Nota. La validacion la realizaron cinco expertos con grado de maestria.

El instrumento posee una validez por expertos muy alta.



Anexo 04. Matriz de consistencia

Titulo: Coaching gerencial y el rendimiento profesional en los trabajadores del servicio de laboratorio de un hospital de la Region Lambayeque.

Autor: Tesen Inga, Jessica Mirelli

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema principal

Pp ¢ Qué relacion existe
entre el Coaching
gerencial  con el

rendimiento
profesional de los
trabajadores del

servicio de laboratorio
de un hospital de la
Region Lambayeque
2022?.

Problemas especificos

P1 ¢Cual es el nivel de
Coaching gerencial de
los trabajadores del
servicio de laboratorio de
un hospital de la Regién
de Lambayeque?

P2 ¢Cual es el nivel de
rendimiento profesional
de los trabajadores del
servicio de laboratorio de
un hospital de la Region
de Lambayeque?

P3 ¢Cudl es la relaciéon
entre las dimensiones
del coaching gerencial y

Objetivo general

Og. Determinar la relacion
entre el Coaching
gerencial con el
rendimiento profesional en
los trabajadores  del
servicio de laboratorio de
un hospital de la Region
Lambayeque 2022.

Objetivos especificos

O1 Identificar el nivel de
Coaching gerencial de los
trabajadores del servicio de
laboratorio de un hospital de
la Regién de Lambayeque.

02. Identificar el nivel de
rendimiento profesional de
los trabajadores del servicio
de laboratorio de un hospital
de la Regién de
Lambayeque.

O3.Determinar la relacion
entre las dimensiones del
coaching gerencial y
rendimiento profesional de
los trabajadores del servicio
de laboratorio de un hospital

Hipotesis general

He.

Hi: Existe relacién entre el
Coaching gerencial y el
rendimiento profesional en los
trabajadores del servicio de
laboratorio de un hospital de la
Regién Lambayeque 2022.

Ho: No existe relacién entre el
Coaching gerencial y el
rendimiento profesional en los
trabajadores del servicio de
laboratorio de un hospital de la
Regién Lambayeque 2022.

Variable 1: Coachinggerencial

Dimension Indicadores items Escala Niveles y
ordinal Rangos
Grado de satisfaccion con el 1
Reaccion Coaching. Nunca =1
Grado de utilidad del coaching. 2
Conocimientos adquiridos. 3,4
Reforzamiento retencion de 5,6 Muy malo:
conocimientos. [18 - 24]
Aprendizaje Muestras de conductas iniciales. 7 C_asi
Capacidad de resolucion de 8,9 siempre =2
problemas Malo:
Efectividad del proceso de toma de 10 [25- 31]
decisiones.
Transferencia Enfoque hacia el cliente. 11,12 . _
Transformacién del clima laboral 13 Siempre =3
Regular:
Incremento de eficiencia laboral. 14 [32-38]
Efectivizacion de los costos. 15
Compromiso laboral. 16
Impacto Disminucion de ausentismo 17 Bueno:
Mayor satisfaccion en el 18 [39 - 45]
trabajo.
Muy bueno:
[46 - 54]
Variable 2: Rendimiento Profesional
Dimension Indicadores items Escala Niveles y
Ordinal Rangos
Oportunidades 1,2,3
Ejercicio libre Capacitacion 4,5 Nunca =1 Muy malo:
de la profesion | Comunicacién 6,7,8 [18 - 24]
Voluntad 9




el rendimiento
profesional de los
trabajadores del servicio
de laboratorio de un
hospital de la Region de
Lambayeque?

de la
Lambayeque

Region

de

Secuencializa

Ejercitacion

10

cién por | Estrategias 11

cuenta propia Por cuenta propia libertad 12
Funciones especificas 131,%,4,
Claridad en metas y objetivos 16

Medios de Compromiso 17

produccién y

de recursos Utilidad 18

humanos. Rendimiento 19
Evaluacién y emergencia 20

Casi
siempre =2
Siempre =3

Malo:
[25-31]

Regular:
[32-38]

Bueno:
[39 -45]

Muy bueno:
[46 - 54]




Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnica e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo

La presente, investigacion realizada es no
experimental, basica de enfoque cuantitativo.
De acuerdo con Hernandez-Sampieri &
Mendoza, (2018) el conocimiento debe ser
objetivo, y se origind desde un proceso
deductivo, mediante recoleccion y andlisis de
datos se demuestran hipo6tesis  antes
propuestas. En el estudio con el proposito de
ver la relacion de variables se planteé hipotesis
que luego de un andlisis estadistico se
demostré.

Disefio

De nivel descriptivo correlacional: descriptivo
debido a que buscoé en las variables de
investigacion analizar cualidades,
comportamiento, que fueron medidas. Es
correlacional porque su finalidad fue ejecutar la
validacion estadistica del nivel de relacion entre
las variables por intermedio de un indice
numérico denominado indice de correlacion

(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Poblacion

Arias & Covinos, (2021) definen a poblacién
como conjunto infinito o finito de sujetos con
caracteristicas idénticas o comunes, la que esta
delimitado por el investigador. La poblacion en el
estudio fue no probabilistica, estuvo constituida
por 50 trabajadores del laboratorio de un hospital
de la ciudad de Chiclayo censados previamente.
Muestra

Hernandez-Sampieri & Mendoza, (2018) definen
a la muestra como un subconjunto representativo
de la poblacion o el universo, la informacién
recogida sera extraida de la muestra.

La muestra se divide en probabilisticas y no
probabilisticas, la primera se refiere a un sub
grupo de poblacion cuyos elementos tienen la
misma probabilidad de ser elegidas y en la
segunda, debido a que tienen aspectoscomunes,
su eleccion esta referida a las caracteristicas que

el investigador busca en el estudio (Hernandez-

Sampieri & Mendoza, 2018). Serna, (2019)
sostuvo que la muestra es un
subgrupo de la poblacién, siendo no

Variable 1: Coaching gerencial
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autora: Tesen Inga, Jessica Mirelli
Afio: 2022

Ambito de Aplicacion: Hospital las

Mercedes

Variable 2: Rendimiento Profesional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Tesen Inga, Jessica Mirelli

Afio: 2022

Ambito de Aplicacion: Hospital las
Mercedes

Para la validacion de los
instrumentos se utiliz6 el

v

ko=
7 ki ST

Donde,

k = El nimero de items

T 57 = Sumatoria de varianzas de
sT?= Varianza de la suma de los i
o = Coeficiente de alfa de Cronba

coeficiente Alfa de Cronbach.

Para el analisis de los datos se

utilizd los coeficientes de
correlacién Rho de
Spearman, Hauke &




Es transversal, ya que la informacion de las
variables del presente estudio fue recogida en
un tiempo anico.

.
~

o
54
[
Donde:

M: Muestra

O1: Coaching gerencial(v1)

02: Rendimiento Profesional (v2)
R : Relacién entre v1y v2

probabilistica, la muestra en el estudio serd el
total de la poblacion.

Kossowski (2011) precisan
que el Rho de Spearman es un
estadistico no paramétrico
que se propone COmMO una
medida que expresa la fuerza
de asociacion entre dos

variables




Anexo 5. Resultados

5.1. Identificar el nivel de coaching gerencial del servicio de laboratorio de un
hospital de la Region de Lambayeque.

Tabla 7

Nivel de coaching gerencial del servicio de laboratorio de un hospital de la Region

de Lambayeque, 2022.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 1 2.0 2.0 2.0
Regular 13 26.0 26.0 28.0
Bueno 17 34.0 34.0 62.0
Muy bueno 19 38.0 38.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota: obtenido del software SPSS.V 25

Respecto a sus dimensiones

Tabla 8
5.2. Dimensiones del coaching gerencial del servicio de laboratorio de un hospital

de la Region de Lambayeque, 2022.

Dimensione Reaccion Aprendizaje Transferencia Impacto

S n % n % n % n %

Muy malo 2 4.00% 2  4.00% 0 0.00% 0 0.00%
Malo 1 2.00% 0 0.00% 1 2.00% 15 30.00%
Regular 26 52.00% 20 40.00% 17 34.00% 20 40.00%
Bueno 11 22.00% 17 34.00% 21 42.00% 7 14.00%
Muy bueno 10 20.00% 11 22.00% 11 22.00% 8 16.00%
Total 50 100.00 50 100.00 50 100.00 50 100.00

% % % %

Nota: n=frecuencia; %=porcentaje; obtenido del software SPSS.V 25



Dimensiones de la variable 2
Tabla 9
5.3 Dimensiones de la variable rendimiento profesional de los trabajadores del

servicio de laboratorio de un hospital de la Region de Lambayeque, 2022.

Medios de
: : Ejercicio libre dela  Secuencializacion produccion y de
Dimensiones profesion por cuenta propia  recursos humanos
n % n % n %
Muy malo 1 2.00% 0 0.00% 0 0.00%
Malo 3  6.00% 1 2.00% 15 30.00%
Regular 25 50.00% 17  34.00% 18 36.00%
Bueno 9 18.00% 21  42.00% 6 12.00%
Muy bueno 12 24.00% 11 22.00% 11 22.00%
Total 50 100.00% 50 100.00% 50 100.00%

Nota: n=frecuencia; %=porcentaje; obtenido del software SPSS.
Figura 2

Nivel de rendimiento profesional de los trabajadores del servicio de laboratorio
de un hospital de la Region de Lambayeque, 2022.

35.0 34.0
30.0
o 25.0
20.0
15.0
10.0
5.0 &

0.0

Porcenta

MALO REGULAR BUENO MUY BUENO

Nivel de rendimiento profesional

Nota: Obtenido del Software SPSS

En la figura 2 se encontré un nivel muy bueno respecto al rendimiento
profesional de los trabajadores (34%) en el servicio de laboratorio de un hospital
dela Regién de Lambayeque, 2022, el 34% un nivel bueno, el 30% un nivel
regular yel 2% un nivel malo, de ello se entiende, que los trabajadores estan

cumpliendo y desarrollando en gran forma sus labores.

Respecto a la dimension ejercicio libre de la profesién de la variable
rendimiento profesional en gran medida los trabajadores presentaron un nivel
regular (50%) en el servicio de laboratorio de un hospital de la Region de
Lambayeque, 2022; respecto a la dimensién secuencializacion un nivel bueno
(42%), respecto a la dimension medios de produccion y de recursos humanos un

nivel regular (36%).
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