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Resumen

En el presente estudio se examina el papel de las estrategias de coaching equipo
y su influencia en la optimizacion del desempefio laboral de los colaboradores
administrativos de la Universidad César Vallejo, Chiclayo en el afio 2020.
Recogiendo informacion mediante el instrumento de cuestionarios a través de

aplicativas digitales — formularios de google.

Asimismo, se sefiala que el estudio empled el tipo de investigacidn proyectivo,
con un disefio mixto - no experimental con enfoque de triangulacién concurrente
puesto que la investigacion ha permitido que tanto la variable independiente
como la dependiente se identifiquen profundizando en las teorias respectivas
para finalizar con la propuesta que se va a realizar. Donde su objetivo general
es proponer la influencia de las estrategias de coaching equipo en el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad César Vallejo,
Chiclayo 2020.

En tanto, el resultado obtenido nos muestra que, si bien es cierto que se tiene
ciertas deficiencias en el desarrollo de los trabajos de equipo, existe un alto
indice de habilidades individuales que permitiran la unificacién de fuerzas
laborales a través de la aplicacion de la propuesta presentada. Cabe resaltar que

los sub dimensiones de ambas variables poseen pertenencia de causa y logro.

Palabras Clave: Coaching, equipo, desempefio laboral, colaboradores.
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Abstract

This study examines the role of team coaching strategies and their influence on
optimizing the job performance of administrative collaborators of the César
Vallejo University - Chiclayo in 2020. Collecting information using the
guestionnaire instrument through digital applications - google forms.

Likewise, it is pointed out that the study used the projective type of research, with
a mixed - non-experimental design with a concurrent triangulation approach,
since this research has allowed both the independent and dependent variables
to be identified, delving into the respective theories to finish with the proposal to
be made. Where its general objective is to propose the influence of team
coaching strategies on the job performance of administrative collaborators of the
César Vallejo University, Chiclayo 2020.

Meanwhile, the result obtained shows us that, although it is true that there are
certain deficiencies in the development of team work, there is a high index of
individual skills that will allow the unification of work forces through the application
of the proposal. filed. It should be noted that the sub-dimensions of both variables

have ownership of cause and achievement.

Keywords: Team, coaching, work performance, collaborators.
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INTRODUCCION

El desempeiio laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos
de la organizacion. (Chiavenato, 2000) Asimismo se consideran ciertas
caracteristicas individuales, entre ellas: las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos que pueden afectar resultados y los
cambios sin precedentes que se estan dando en las organizaciones. (Milkovich
y Boudrem, 1994)

Es asi que en la ciudad de la eterna primavera, hace ya 28 afos, la Universidad
César Vallejo en su suefio de evolucionar la educacién, gracias a su fundador
guien posee un espiritu emprendedor inquebrantable, totalmente decidido a
construir un recinto universitario donde la educacion sea accesible para todo
aguel peruano que tenga el coraje y suefio de progresar; que posterior a ello,
desde el lugar laboral donde se encuentre tenga la valentia de tomar la

oportunidad de mejorar la realidad de nuestro pais.

Pero este suefio no podia construirlo solo, necesitaba de personas con los
mismos ideales, pero, sobre todo que tengan la mentalidad que cada dia es un
aprendizaje para un mejor desarrollo del mafiana y que se sientan felices que el
esfuerzo logrard su bienestar y el de cada integrante de su familia. Y es asi, que
después de haber cumplido una seguidilla de aniversarios los colaboradores no

han bajado la guardia en la actualizacién de su desarrollo profesional.

La Universidad César Vallejo se encuentra orgullosa de logros obtenidos, pero
no se conforma con ello. Es esa permanente inconformidad la que ha empujado
siempre a avanzar, y a exigir mas, a entregarlo todo. Y no esperan menos de

cada colaborador.

Y consecuente a ello la presente investigacion se realiza como respuesta a una
motivacion profesional, en la que se observa que la labor administrativa realizada
por los colaboradores es displicente en las tareas asignadas por lo que se

propone aplicar estrategias de coaching equipo para despertar la proactividad,



eficiencia y culminacién de objetivos a favor de la institucion; por lo tanto se
plantea la siguiente interrogante de investigacion: ¢En qué medida las
estrategias de coaching equipo mejoraria el desempefio laboral de los

colaboradores administrativos de la universidad César Vallejo — Filial Chiclayo?

El trabajo propone como hipoétesis general que si se implementa un plan de
coaching equipo; entonces, existirA una alta probabilidad de optimizar el
desempefno laboral del 90% de los colaboradores administrativos en la
Universidad César Vallejo - Filial Chiclayo, desplegandose las siguientes

hipétesis especificas:

H1: Se lograra identificar las estrategias de coaching equipo que poseen los

colaboradores administrativos.

H2: Mediante evaluaciones sisteméticas se obtendran las evidencias reales que
servird para enfocar el trabajo para elevar el desempefio de la poblacién

estudiada.

Asimismo, el objetivo general presentado es proponer un plan de estrategias de
coaching equipo para optimizar el desempefio laboral de los colaboradores
administrativos de la Universidad César Vallejo, Chiclayo.

Objetivos especificos

1. Diagnosticar el nivel actual del coaching en equipo de los colaboradores
administrativos de la Universidad César Vallejo, Chiclayo.

2. Determinar el nivel del desempenio laboral que poseen los colaboradores
administrativos de la Universidad César Vallejo, Chiclayo.

3. Disefiar la propuesta del coaching en equipo para los colaboradores

administrativos de la Universidad César Vallejo, Chiclayo.

Con respecto a la realidad problematica de la investigacion se ha recabado
informacion a nivel internacional en la que se destaca en el pais hermano de
centro américa, Redondo (2017) nos expresa que el coaching lo andloga como
la pieza angular para que todo lo planificado por la empresa se logre consumar.
Ademas, entre los detalles mas resaltantes se encuentra que la primera variable
en investigacion intercede positivamente en destrezas de comunicacion

interpersonal la cual da un fruto en el dialogo en el campo laboral ya que se



alimenta los vinculos de confianza y permite que los niveles jerarquicos se
estrechen en informacion. También nos comenta que en este pais las sesiones
de entrenamiento son catalogado como un producto caro de obtener, ya que en
moneda americana tiene un costo aproximando entre los 200 y 300 délares por
hora, pero cabe resaltar que los beneficios que proporciona son realmente
gratificantes. Por tanto, la inversion que se preste a asumir tendra optimos

resultados.

Hace una década el coaching era un término desconocido, hoy es tomado como
factor clave para generar desarrollo empresarial y se ha convertido en una
metodologia aplicada tanto a nivel personal como profesional, relacionando
equipos, optimizando su funcionamiento, reduciendo conflictos y optimizando el
estilo de trabajo de todos las personas que laboran en las organizaciones (Hilario
S. G, 2019).

Teniendo en cuenta que el coaching de equipos ayuda a mejorar el clima
organizacional, éste adquiere mayor relevancia en su aplicacién. Dentro del
clima organizacional se toma en cuenta que la percepcion y apreciacion de los
empleados con relacion a los aspectos estructurales (proceso y procedimientos),
las relaciones entre las personas y el ambiente fisico (infraestructura y elementos
de trabajo), afectan relaciones e inciden en las reacciones del comportamiento

de los empleados, tanto positiva como negativamente (Urbano, 2018)

Gil y Garcia (2016) afirma que a largo de los ultimos afios el Coaching Equipo
ha sido objeto de uso para elevar los estandares de talento humano dentro de
las organizaciones, es entonces visible la importancia de su metodologia al
desarrollo de talleres o capacitaciones que se brinda a los colaboradores en
donde las técnicas que son manejadas comunmente son: el enfoque 360 grados
y la técnica MBTI, los cuales se describen respectivamente asi: el primero
consiste en hacer el cuestionamiento a cada colaborador acerca del concepto
gue representa dentro de la organizacion y cual es el pensamiento que tienen
los demas sobre él. El segundo término nos ayuda especificamente a que los
integrantes de la entidad potencien sus habilidades de gestion de equipos de

trabajo y a la acertada toma decisiones.



En tanto el diario Gestion (2016) nos comenta que en paises como en la india
una empresa que realiza estudios ha llegado a la conclusion que para prever el
desempefio laboral de un postulante a determinada organizacion se debe
realizar un analisis de su red social como lo es facebook, porque de acuerdo a
las publicaciones realizadas por el usuario se puede definir el comportamiento
ya que esta aplicacion refleja la secuencia actitudinal desde su creacién hasta la
llegada del proceso y se observar los rasgos fotograficos, su entorno e ideologias
ya que estos factores influyen en su desenvolvimiento. Podras tasar su

responsabilidad, su honestidad y compromiso con la empresa.

Por otro lado en el ambito nacional, el diario Gestion (2015) coincide que este
tipo de Coaching es una herramienta importante y lo cataloga de imprescindible
de no tomar en cuenta para resolucion de conflictos organizacionales y que
desde su aparicion en el 2015 hasta la actualidad ha ido en incremento su
utilizacion ya que su meta en las organizaciones contienen grandes beneficios
en relacion a temas del clima laboral, estandares de producciéon e imagen
organizacional, entre los cuales resaltan el apoyo de equipo, facilitacion de
saberes y experiencias, el cumplimiento de actividades encomendadas y por

ende la mejor calidad del trabajo.

En tanto en la reunion realizada en la capital peruana por el CADE (2018), Jorge
Toyama, precisa que las utilidades pagadas a los colaboradores deben estar en
funcién de su desempefio laboral y no solo por que acuden puntualmente a
laborar. En otras palabras, es totalmente cierto que dentro de las organizaciones
peruanas existe el famoso escritorio ocupado que nunca produce nada y si lo
hace es una cantidad minima que no justifica su sueldo mensual y que a larga
en el inicio de cada afio por su gran sueldo recibe una utilidad mayor en
comparacion a otro colaborador que se esfuerza, que produce y le pone ganas
a que la entidad siga generando riqueza y es claramente cierto la desigualdad

que se genera en las empresas.

Asimismo, el diario ElI Tiempo (2016) nos comenta que mediante diversas
investigaciones por dos empresas de nombre Evolv y Gallup de la region Piura,
han llegado a la conclusién que el laborar con un buen amigo genera que un

colaborador se sienta mucho mas libre de actuar positivamente, puesto que



encuentra un estimulo de confianza, de diversién por hacer las actividades
encomendadas y que las puedan afrontar con un animo de solucion, de que la
felicidad se encuentra detrds de su cumplimiento de esta tarea. Y ademas algo
importante que mencionan es que tener a ese mejor amigo dentro de tu misma
organizacion ayuda al compromiso y fidelizacién con la empresa. Siendo asi, que
se destaca el trabajo colaborativo de los integrantes para la realizacion de tareas

tanto independientes con la de suministro para un trabajo coordinado.

En el Perd, el coaching de equipos fue aplicado también a nivel deportivo con
excelentes resultados, mediante esta herramienta lograron dejar de lado el
individualismo para promover la idea de “nosotros” como lo menciona Raffo en
su articulo, concluyendo con siguiente frase: “si queremos lograr excelentes
resultados en nuestras empresas, necesitamos que el trabajo se realice en

armonia y mucho dependera del equipo” (Raffo, 2018).

La realidad local, est4 centrada en el analisis institucional y su entorno, por lo
tanto Colunche (2019) en la universidad se cuenta con un aproximado de 87
colaboradores los cuales se encuentran contratados en las modalidad de tiempo
completo (ATC), siendo los que poseen labor netamente administrativa y la
desarrollan en las distintas oficinas y equipos tanto en la modalidad académica
y administrativas, y el problema que aqueja radica en que a pesar que a los
colaboradores se les asigna las responsabilidades detallando los
procedimientos, la forma de trabajo y resaltando los tiempos establecidos en lo
gue deben cumplirse, parece que existiese un grado de desinterés fundado en
ellos, ya que se logra visualizar una parsimonia en sus acciones y es
preocupante ya que son profesionales con un gran nivel académico pero estan

demostrando un decaimiento en esta labor.

De igual importancia Toro (2019) en calidad de coordinadora de escuela indica
gue los colaboradores no tienen el mayor deseo de realizar las tareas por si
solos, al parecer segun su estado de &nimo con el que se encuentre opta por ser
proactivo y lograr culminar una actividad, por lo que su desempefio laboral es
variable y hace que se torne indeciso su produccién laboral. Y esto es
verdaderamente una incomodidad, ya que muy aparte que su desenvolvimiento

haya sido el mejor, el cual se felicitd en su oportunidad... quisiera que la labor



administrativa en oficinas mejore, porque las funcionalidades son en accién de
gue la escuela y por ende la entidad continte brindando un alto grado de servicio
de calidad.

De la misma forma Arcila (2019) explica que segun la problematica de la unidad
de la organizacion esta referida a una falta de impulso laboral en los
colaboradores administrativos en el desarrollo de su labor administrativa en esta
casa de estudios universitaria, puesto que siempre sea caracterizado por su
constante cumplimiento, sin embargo se proyecta que si los colaboradores
trabajaran a su 100%, esto seria beneficioso ya que las acciones tendrian como
resultado una mejor presentacion, un trabajo detallado con mayores argumentos
para tomar decisiones y por otro aspecto reduciria el trabajo de realizar las cosas

en la ultima hora.

En la empresa agricola NAJSA, se decide investigar la realidad con el objetivo
de ayudar a encontrar una solucion a los puntos criticos identificados en el area
del factor humano, concluyendo que el Coaching tuvo un resultado positivo en

un 57% (Boulangger Montoya & Espinoza Rodriguez, 2019)



Il.  MARCO TEORICO

Zans (2016) En su investigacion sobre el clima organizacional y su incidencia en
el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos y docentes. Presenta
como principal objetivo el analizar el clima organizacional y su incidencia en el
Desempefio Laboral de los trabajadores. En lo que mas resaltante fue que a
partir de los estudios realizados se determina que dentro de los niveles
esperados la mayor poblacién de colaboradores poseen un optimismo y
entusiasmo dentro del centro de labores y el restante en menor porcentaje es
renuente a un buen desenvolvimiento de sus tareas; dando a entender que nos
encontramos en un indice por arriba del promedio por lo que indica directamente
gue la aplicacion de estrategias de mejoramiento del clima laboral interviene en

desempeiio laboral de los contribuyentes de la empresa.

Veloz (2017) En el trabajo de investigacion que consiste en la aplicacién del
coaching empresarial a nivel directivo para el mejoramiento del clima; buscando
como fin el determinar los lineamientos estratégicos a seguir que permitan la
aplicacion del coaching equipo para mejorar el clima organizacional. Y el autor
obtiene un resultado favorable sobre la utilizacion del coaching equipo si genera
cambios positivos en los colaboradores, ya que aporta en el elevar sus relaciones
interpersonales provocando un mejor clima laboral, cooperacion entre las areas.
Con el apoyo del Coaching Equipo se busca que dentro de las organizaciones
se promueva y repligue la confianza de los entrenadores en los distintos niveles

con el fin que se generalice y se respire la idea de superacion gradual.

Medina (2017) En su investigacion realizada acerca el desempefio laboral del
personal administrativo nombrado en una municipalidad del territorio peruano, el
suscrito culmina su trabajo investigacion encontrando la gran cantidad de
personas en aspectos de bajo y medio nivel por lo que preocupa a la vida de la
organizacion y recomienda que es de suma urgencia la realizacion de
capacitaciones en favor de los colaboradores administrativos con el fin que
mejoren sus capacidades laborales en relacion a la eficiencia de las actividades

proyectadas. Puesto que estos son primordiales para que eleven sus estandares



de productividad para que se pueda ofrecer un mejor servicio de atencion al

cliente, colaboracién de equipos y las metas se logren conseguir.

Cruzado (2018) En su investigacion de coaching empresarial y el desempefio
laboral en una empresa telefonica de la provincia constitucional del Perd. En
donde concluye que existe una fuerte relacién de las dos variables ya que la
primera es de uso fundamental para elevar los estandares de producciéon de los
trabajadores de la empresa, y que a su vez realizando instrumentos pudo
comprobar dicha afirmacion ademas observar un mejor clima y del cumplimiento

de metas.

Arévalo (2017) En el trabajo de investigacion sobre el coaching equipo y su
influencia en el desempefio laboral en la empresa TRILCE, de un distrito de la
capital peruana; que tiene como objetivo primordial el poder determinar la
influencia que existe entre el coaching equipo y el desempeiio. Donde finalmente
tradujo lo aplicado en los talleres en una evaluacién donde mide el desarrollo del
personal en sus actividades y nota un cambio en la forma como se relacionan y
se dirigen para que sea mas eficiente su labor, en verdaderamente significativo

el cambio por lo que el coaching equipo si influye en el desempefio laboral.

Huaman (2017) indaga en temas de estrategias de coaching equipo para mejorar
el desempefio Laboral en el restaurante Rustica en la ciudad de la amistad. que
posee como. Y se rescata del trabajo realizado que después de haber realizado
el exhaustivo diagnostico logré determinar que los trabajadores contaban con
ciertas flaguezas donde las mas resaltantes se dio a notar la falta de trabajo en
equipo y disposicion al cambio, por lo que acarreaba que los objetivos
organizacionales no se cumpliesen como lo deseaba el administrador, por lo que
este introdujo estrategias de C.E. para mejorar tales indicadores que a su vez

generaria un buen desempefio laboral.

En tanto dentro de las bases tedricas en el tema del Coaching Equipo contamos
con autores como Marin (2011) que afirman que el Coaching propiamente dicho
ha nacido para que sea aplicado a la parte humana de las organizaciones ya que
su fin primordial es potenciar el rendimiento y satisfaccion en la vida tanto de

labores como la privada de todos los niveles de organizacion. (p.52).



Asimismo, Llordén (2014) explica que el Coaching Empresarial se enfoca en los
colaboradores en una modalidad de trabajo individual donde trata de generar
gue el participante realice un autoconocimiento y luego contraste con su entorno
la manera de como vienen desenvolviéndose y conllevara que sé que llegara a
pensar en una manera de vivir mas consciente y en realizar aportes mas

fructiferos para la sociedad laboral. (p. 16)

Y es realmente tan importante cuidar a las organizaciones en todos los aspectos,
pero quizad el mas delicado sea cuidar la salud de la funcionalidad de cada
colaborador. Esto representa el motor de las empresas en el mundo, debido a
gue sus acciones son aquellas que hacen que exista ingresos a las empresas,
debido a que no existe empresa donde se actie mal y perdure en el tiempo y
mucho menos exitosamente, es basico que todos estén capacitados y orientados
a formar un buen equipo de trabajo donde exista la cooperacion con la consigna

de ser mejores cada dia.

Para Robbins & Judge (2013) una de las teorias mas importantes del coaching,
es la teoria de las necesidades o jerarquia de las necesidades de Abraham
Maslow, quien centra su estudio basicamente en cinco necesidades que tiene
toda persona para poder determinar el grado o nivel de motivacion en el que se
encuentra, y para ello, si se busca motivar a alguien, primero se debe
comprender en qué nivel de la jerarquia de necesidades se sitla la persona y en
base a eso, esforzarse en satisfacer al maximo las necesidades que se

descubran en dicho nivel.

Asi mismo, Maslow clasifico a las cinco necesidades de la siguiente manera: en
primer lugar, consider6 a las necesidades fisiolégicas y de seguridad como
aguellas de orden inferior porque el grado de satisfaccion es externo, por
ejemplo, cuando se refiere a cuestiones de contratos sindicales o salario;
mientras que, a las necesidades sociales, de autorrealizacion y estima, las

agrupo dentro del orden superior por encontrase en el interior de la persona.

Es menester precisar, que cuando no se han hallado ninguna de las necesidades
sefaladas en el parrafo anterior, es fundamental que las autoridades encargadas
del area empleen mecanismos excepcionales para solucionar este problema

como, por ejemplo, aplicando la técnica del coaching que funciona como un



medio partiendo del interior de la persona hasta lograr en ella la autorrealizacion,
alcanzando que este crea en si mismo y sienta que ha obtenido todo lo que

queria.

Por otro lado, la teoria de las relaciones humanas elaborada por Elton Mayo es
considerada otra de las teorias del coaching, y para Chiavenato (2014) segun
este estudio, la motivacibn econdémica es secundaria para establecer el
rendimiento del trabajador, ya que la motivacion primordial para los seres
humanos es la necesidad de aceptacion social, participacion y de reconocimiento
en las actividades que realizan dentro de los grupos sociales con los que

interactlan dia a dia.

En lo que respecta a la definicion del coaching, el autor Whitmore (2009)
considera que es la liberacién de capacidad o competencias que desarrolla el
ser humano para mejorar su rendimiento individual, de la misma forma, para
Muradep (2012) el coaching es aquel procedimiento que permite entender a la
propia persona y que ésta, pueda comprender a los demas, adquiriendo nuevos
principios morales y conocimientos que ayuden a enfrentar los problemas

cotidianos.

En la misma linea, Bayon (2017) afirma que el coaching es aquel desarrollo de
acompafiamiento que alcanza facilmente el cambio en las personas, logrando
mayor conocimiento personal, autoconfianza, y fe, pudiendo enfrentar ese futuro

incierto en el que vivian.

Finalmente, para el autor Hilario S. G. (2019), el coaching de equipos es aquella
disciplina emergente que esta fortaleciendo a todo el sistema equipo como una
poderosa arma que va en constante evolucion de los colaboradores en las

organizaciones.

Por lo que en esta variable se encuentra cuatro dimensiones las cuales son: el
Autoconocimiento que teniendo como referencia a Aqueros (2010). Se deduce
gue el autoconocimiento se relaciona directamente con la satisfaccion de la
persona con el trabajo que realiza. Desde ese punto de vista se puede afirmar
gue para lograr ser una persona exitosa debe auto conocerse, conocer sus

fortalezas y debilidades de tal forma que pueda contribuir a la empresa. En tanto
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congrega indicadores como: La autorrealizacion y el reconocimiento por lo que

a continuacion se presenta la conceptualizacién de cada una de ellas.

Como primer indicador es la autorrealizacion Maslow (2000) Quien no expresa
gue es el logro maximo de las satisfacciones de las necesidades humanas. Es
el desarrollo del potencial humano, aceptaciéon de si mismo, de fortalecer la
espiritualidad, los conocimientos, las buenas relaciones interpersonales y vivir
bajo el concepto de la felicidad. Consecuente a ello se encuentra el
Reconocimiento Maslow (1999) Que se entiende mejor como una manera de
sentirse bien con el propio auto concepto a través de esas cosas de nosotros

mismos que vemos reflejadas en el modo en el que los demas nos tratan.

Asimismo, el Empoderamiento que Villa y Coperan (2010) comenta que es un
término que esta cobrando gran importancia en el sector empresarial, debido al
constante cambio del entorno; los empleadores se preocupan por delegar
funciones y hacer que los miembros se sientan valorados de tal forma que su
rendimiento sea Optimo. El empoderamiento puede ser estudiado por los
siguientes indicadores, por ejemplo: El trabajo en equipo Jon Katzenbach (2002)
El trabajo en equipo puede considerarse al nUmero reducido de personas con
capacidades complementarias, comprometidas con un propdsito, un objetivo de
trabajo y un planeamiento comunes con responsabilidad mutua compartida.
Asimismo, otro indicador importante es la motivacion, Chiavenato (2000) define
a la motivacion como el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion
que lo rodea. Dependiendo de la situacion que viva el individuo en ese momento
y de como la viva, habra una interaccién entre él y la situaciéon que motivara o no

al individuo.

Feedback Considerando a Bolivar (2007). Precisa que el Feedback también
denominado retroalimentacion es el proceso de reforzamiento luego de aplicar
un plan de Coaching, esto se realiza con la finalidad de emitir diversas opiniones
y en base a esa informacion el Coach impulsara en los colaboradores la
necesidad de adaptarse a los cambios del entorno y desarrollar nuevas
competencias para optimizar el desempefio en las empresas y alcanzar los
objetivos a nivel personal y profesional. El indicador fundamental es la

evaluacion, Popham (1990) comenta que la evaluacion es una actividad
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inherente a toda actividad humana intencional, por lo que debe ser sistematica y

gue su objetivo es determinar el valor de algo.

Desarrollo de habilidades: Roman (2008) Se funda en las destrezas y
experiencias del colaborador ha conseguido en base a su propio
desenvolvimiento de sus actividades; estas habilidades deberian optimizadas
con el apoyo de talleres de entrenamiento y/o capacitaciones que la empresa
debe otorgarles. (p.18). En los indicadores pertinentes a la investigacion se

encuentra la Resolucion de problemas.

Y existiendo modelos en los que se pueda trabajar en cooperacion de los
colaboradores de una determinada organizacion tenemos el Modelo Formativo
de Evaluacion del norteamericano Donald Kirkpatrick, en donde el autor
Arqueros (2010) afirma que el primero en mencion propuso el modelo evaluativo
basado en programas de formacién: Diagnostico, aprendizaje o elaboracién,
aplicacion o comportamiento y evaluacién. Acotando que este es el mejor
método para que el accionar de los colaboradores perdure en el tiempo y la
secuencia de ello no puede ser trasgredida ya que se encuentra l6gicamente

concatenado. (p. 273).

Para los autores Villay Coperan (2010), el proceso de Coaching consta de cuatro

fases las cuales son:

En primer lugar, se encuentra la fase de diagndstico, la misma que permite reunir
toda la informacidén necesaria que posee la persona tanto en su interior como
exterior para realizar un analisis que conlleve a la realizacion de una propuesta,
logrando de esta forma que el ser humano pueda resolver cualquier conflicto que

se le presente.

Como segunda fase aplicada en el proceso de coaching esta la elaboracion, que
se realiza mediante un procedimiento que comprende diversos mecanismos,
recursos, planes de accion, de contingencia, instrumentos, entre otros factores,

gue ayuden a la persona a descubrir el éxito o el fracaso en la siguiente fase.

Asi mismo, a la tercera fase del proceso de Coaching se le denomina aplicacion,
la cual consta en compartir vivencias respecto al impacto que les ocasioné el

coaching en sus vidas, logrando de esta manera que todas aquellas personas
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involucradas en este proceso se sientan motivados, impresionados e
incentivados por su coach, ademas se puede conseguir que ciertos cambios
positivos obtenidos en este proceso sean trasladados al puesto de trabajo que

desempenfan, de tal manera que puedan ser evaluados.

Para finalizar, en la cuarta fase se sitta la evaluacién y para ello el ser humano
ya comprendié todo lo concerniente al coaching, permitiendo analizar los
resultados logrados, determinando si el proceso de coaching ayudo o no al
crecimiento de nuevas habilidades. Inclusive, esta Ultima fase permite que el
ejecutivo aprecie este cambio como nuevas capacidades que adquirié el

trabajador.

Asimismo, contamos con el Modelo de Consultoria de SAPORITO. En la que el
mismo autor (Arqueros, 2010) nos aporta que “El trabajo de los entrenadores es
asegurarse de que su implicaciébn o compromiso de los colaboradores esté
directamente relacionado con las cuestiones de desempefio de la empresa y
efectividad individual” (p. 275)

En lo que respecta a la teoria de las organizaciones — Teoria Z., Chiavenato
(2007) sostiene que la teoria Z propuesta por William Ouchi con la participacion
de Mc Gregor, desarrolla una nueva filosofia empresarial, tomando como
ejemplo a las empresas japonesas quienes trabajan en base a las relaciones
humanas y la participacion del trabajador dentro de su &mbito laboral, tratando
de unificar su vida personal con la laboral, con la finalidad de asegurar la
productividad de la empresa y la auto superacién del propio trabajador a través
de la confianza, el trabajo en equipo, la toma de decisiones colectivas, entre otras

condiciones especiales que lo motiven a ser mejor cada dia.

La definicion de desempefio, implica la unidon de hechos y actitudes realizadas
por los trabajadores en el ejercicio de sus labores con la finalidad de ejecutar
objetivos organizacionales delegados; y a su vez comprende dos factores: los
motivacionales y los operativos; el primero de ellos se debe al aspecto
motivacional, por ejemplo, cuando se trata del salario, de reconocimientos o
simplemente de la facilidad con la que se desarrollan dentro de la empresa,

mientras que el segundo factor se basa en la parte operativa, tal es el caso del
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crecimiento profesional, el agrado que sienten por el puesto de trabajo o por el

conocimiento de roles que desempeiia. (Chiavenato, 2010)

Asi pues, para Stoner (1998), el desempefio laboral no es mas que la conducta
individual y grupal de los trabajadores, asi como las actitudes y aptitudes que
desarrollan, las cuales estan en conexion con el trabajo que realizan dentro de

la organizacion y las metas trazadas.

La importancia del desempefio laboral en el mundo empresarial tan competitivo
como lo es ahora, en donde las organizaciones se pelean los talentos, donde
buscan la relacion de tus acciones con los objetivos de la organizacién sea tu
futuro éxito mas adelante. Los gerentes buscan que la sinergia de las actitudes
y aptitudes sean congruentes para que sea el 100% de la culminacién de
actividades. El optimo desempefio laboral de un colaborador sera el mejor

servicio o bien producido por una empresa.

Contamos con dos factores para el desempefio laboral, en lo que respecta al
Factor Motivacionales Chiavenato (2010) menciona que estos se relacionan con
el posicionamiento del cargo y la naturaleza de las tareas que la persona ejecuta.
Asimismo, dichos factores provocan un efecto sobre las personas en cuanto a
su nivel, por ejemplo; cuando este es alto, la sensacion es profunda y estable,
ocasionando satisfaccion en las mismas, por lo tanto, origina altos indices de

desempeifio. (p.52).

Los Factores Operativos Chiavenato (2010) sefiala que, mediante el factor
operativo, el desempefio de las personas se evalia a través de factores
primeramente definidos y valorados, por ejemplo: el conocimiento del trabajo, los
objetivos, la calidad, la cantidad, la eficiencia, entre otros.

Por lo que se refiere a los niveles de desempeiio laboral, el autor Rojas (2012)
afirma que existen tres niveles: en primer lugar, hace referencia al nivel de alto
rendimiento, manifestando que aqui se encuentran los trabajadores mas
dinamicos, desenvueltos o0 emprendedores, como también los que entregan todo
por la empresa y disfrutan lo que hacen, ya que les permiten estimular sus
habilidades, asimismo son personas que contribuyen dia a dia en la mejora de

la organizacion, causando contentamiento en el entorno laboral.
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Como segundo nivel, en el mediano desempefio se ubican a los compafieros de
trabajo dedicados a llevar a cabo con todo lo ordenado y plasmado en el
reglamento de sus funciones, asi como a los que se contentan con percibir su
paga mensual. Dicho de otra manera, son colaboradores que llevan afios
laborando en la organizacion y no tienen ningun afan por escalar a algun puesto

de nivel superior, conformandose con lo que tienen.

Finalmente, el bajo desemperio laboral esta considerado como ultimo nivel, el
cual comprende a todos los trabajadores que no valoran nada de lo que la
organizacion les ofrece, ni explotan las capacidades que poseen; asimismo este
tipo de personas no contribuyen al crecimiento de la empresa ya que muestran
constantemente dejadez, abandono o desinterés por su trabajo, puesto que lo

gue les importa es solamente cobrar un sueldo mensual.

Siendo asi es que se realiza la formulacion del problema con la siguiente
incégnita: ¢En qué medida las estrategias de coaching equipo influye en la
optimizacién del desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la
Universidad César Vallejo, Chiclayo?

Por lo que se despliega hipotesis de investigacion tanto generales y especificas,

se detalla:

Si se implementa un plan de coaching equipo; entonces, existira una alta
probabilidad de optimizar el desempefio labora del 90% de los colaboradores

administrativos en la Universidad César Vallejo, Chiclayo.

Hi: Se lograra identificar las estrategias de coaching equipo que poseen los

colaboradores administrativos

H2: Mediante evaluaciones sistematicas se obtendran las evidencias reales que
servira para enfocar el trabajo para elevar el desempefio laboral de la poblacién

estudiada.
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Presentado ello, conlleva a definir los objetivos que regird el camino del
desarrollo de la investigacién, teniendo de forma general el: Proponer un plan de
estrategias de coaching equipo para optimizar el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de la Universidad César Vallejo, Chiclayo.

Y de manera especifica:

1. Diagnosticar el nivel actual del coaching en equipo de los colaboradores
administrativos de la Universidad César Vallejo, Chiclayo.

2. Determinar el nivel del desempefio laboral que poseen los colaboradores
administrativos de la Universidad César Vallejo, Chiclayo.

3. Disefiar la propuesta del coaching en equipo para los colaboradores

administrativos de la Universidad César Vallejo, Chiclayo

La investigacion estéa relacionada en primer lugar con la importancia del estudio
el cual se lograra verificar si es que la utilizacion de estrategias de Coaching
Equipo influye en obtener un mayor rendimiento en desempefio laboral de la
poblacién en investigacion. Por consiguiente, la investigacion es importante
porque contribuye a la solucion del problema del desempefio laboral dentro de

esta instancia de la entidad.

La justificacidn tedrica se refiere al aspecto contributivo del estudio a las ciencias
empresariales por lo que se empleara un sistema metodologico, con la aplicacion
de procesos, estrategias y técnicas en cada etapa de manera consecutiva
definiendo un camino experimental, ademas teniendo la concordancia de las
tareas proyectadas como: Estrategias de intervencién (focus group, asesoria
grupal, dinamicas de interaccion, taller de cooperacion), técnicas: La
observacion, la entrevista, el cuestionario que permite recoger aspectos verbales
gue van desde las opiniones hasta la apertura de canales de recepcion; con la
finalidad de obtener datos desde el enfoque cuantitativo por el cual sus
resultados pueden ser publicados en revistas indexadas y otros trabajos de

investigacion.

Asimismo, el aporte se refiere a que la propuesta de la investigacién puede ser

aplicable a la universidad privada o puede servir como marco de referencia para
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otros estudios. Asimismo, desde esta perspectiva se justifica porque se analiza
las dimensiones y teorias aplicadas sobre la variable independiente y su vital

aporte en el desempefio laboral de los catedraticos en cuestion.

En lo que corresponde al impacto social se refiere a la contribucion del estudio a
la sociedad satisfaciendo necesidades en las que podria darse replicas en otras
areas o direcciones de esta y otras universidades, como también en otras
instituciones que requieran disminuir la distancia o pequefias deficiencias del
desempeiio laboral administrativo a través del apoyo de las estrategias de

coaching equipo para verificar si la influencia de esta Gltima en mencion.

También contiene una correspondencia tecnoldgica, puesto que la investigacion
del proyecto puede dar inicio a una tendencia de estudio descubriendo nuevos
elementos que amplien conocimientos acerca de este tema. Es por ello que se
tiene claro que en el mundo globalizado y tremendamente veloz en el que
vivimos una persona desarrolla cientos de interacciones durante un solo dia con
Su entorno y que mejor que robustecer el desarrollo de estas de una manera

positiva dentro de la sociedad laboral por medio de herramientas innovadoras.
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I1l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacién

El tipo de investigacion utilizado en este trabajo es proyectivo, porque ademas
de que parte de un analisis previo, consiste en la elaboracion de una propuesta
dedicada especificamente a solucionar un problema de la variable dependiente,
basada en el desempefio laboral, por ende, el tipo proyectivo me va a permitir
disefiar la propuesta dirigida a resolver el problema de esta investigacion.
(Hurtado Barrera, 1998).

Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacidon no es mas que la planificacion que se sigue para
recabar toda la informacion necesaria y fundamental que necesita el presente
trabajo, y tiene un enfoque cuantitativo porque me va a permitir determinar cuales
son los fenbmenos que van afectar las variables al momento de aplicar las
encuestas, logrando de esta manera encuadrar al fendmeno detectado.

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

En la misma linea, este estudio es pre experimental, porque ademas de no existir
ninguna alteracién en la variable independiente, contara con la estructura de un
solo grupo que me va a permitir acercar al problema de investigacion, ya que
nunca antes se ha llevado a cabo un andlisis profundo o similar en la

organizacion como el que se ha desarrollado en este trabajo de investigacion.

Asi mismo, tiene un disefio mixto con enfoque de triangularizacién concurrente
puesto que esta investigacion ha permitido que tanto la variable independiente
como la dependiente se identifiquen profundizando en las teorias respectivas

para finalizar con la propuesta que se va a realizar.
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T,

T
M O P RE

M: Colaboradores de Universidad Privada en Lambayeque.

O: Cuestionario, encuesta.

P: Propuesta de plan de coaching en equipo.

T1: Agosto 2018 — abril 2020.

T2: Diciembre 2020.

RE: Mejora del desempefio laboral de los colaboradores administrativos.

3.2. Operacionalizacion
Variable independiente: Coaching de equipos

Es la herramienta que se puede aplicar dentro de una empresa con la finalidad
de consolidar de forma exitosa los equipos de trabajo, permitiendo que las
personas interdependientes sean guiadas bajo la direccion del lider y se logre
realizar las actividades que permitan a todos cumplir con los objetivos (Hilario S.
G., 2019).

Variable dependiente: Desempefio Laboral

Se define como el comportamiento de los empleados para el resultado de los
objetivos de una empresa, es decir, los esfuerzos realizados por éstos en
orientacion al cumplimiento de las metas, un 6ptimo desempefio laboral tiene
mucho que ver con la conducta de los trabajadores y los resultados logrados, asi
como de la motivacion (Toala Bozada , y otros, 2017)
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Segun Tamayo y Tamayo, (1997) “La poblacion se define como la totalidad del
fendmeno a estudiar donde la unidad de poblacion posee una caracteristica

comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion™ (P.114)

Hernandez Sampieri (2006) "Una poblacién es el conjunto de todos los casos
que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 65). Es la totalidad del
fendbmeno a estudiar, donde las entidades de la poblacibn poseen una
caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigaciéon

La investigacion en curso cuenta con una poblacion. La que esta conformada por
los colaboradores administrativos de la Universidad César Vallejo de la Filial
Chiclayo. En esta poblacion las caracteristicas seran: personal activo, en calidad
tipo de empleado: administrativo y que su razén de servicio este inclinada a la

parte operativa de la institucion. (Ver Tabla 01)

Tabla 1: Poblacién a investigar

AREA ADMINISTRATIVO
Area académica 20
Coordinacién de finanzas del alumno
Coordinacion de logistica
Coordinacién de patrimonio
Coordinacién de seguridad
Coordinacién de soporte técnico
Coordinacion de ssoma
Coordinacion de tesoreria
Jefatura de gestion de calidad
Jefatura de gestion del talento humano
Jefatura de relaciones internacionales
Direccion general
Jefatura de comunicaciones
Bienestar universitario
Centros empresariales
Jefatura de admisién y promocion
Total general
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Fuente: Segun material consultado por la planilla GTH, 2020.
Elaboracion propia
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Muestra (n)

Para (Duefas, 2015), la muestra es el subconjunto de la poblacion, que tiene
representatividad y se obtiene para averiguar sus propiedades y caracteristicas;
en el caso del presente estudio, debido a que la Universidad César Vallejo cuenta
con una poblacion pequefia, se tomo la cantidad del total de colaboradores, es

decir los 87.
Muestreo:

El muestreo se define como la técnica aplicada para la recopilacion de datos de
la muestra que a su vez tiene las mismas caracteristicas (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2010), en este caso se aplicé un muestreo tipo censo puesto que se

toma la totalidad de la poblacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas de recoleccion de datos son las formas que existen para obtener la
informacion necesaria de acuerdo con los objetivos de estudio, en esta

investigacion se aplicaron las siguientes:

a. Observacion:

Misma que consiste en el registro sistematico, confiable y valido del
comportamiento de los trabajadores (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010),
a través del que se analizaran las conductas observadas en los colaboradores
de la Universidad César Vallejo mediante las visitas realizadas a la entidad,
donde en un primer momento se pudo observar la problemética del dia a dia de
los trabajadores, también se tomo en cuenta para elegir el momento adecuado
en la aplicaciéon de las encuestas, pudiendo llegar a todo el personal sin
interrumpir sus labores.

b. Encuesta:

Se refiere a una serie de preguntas que sirven para medir las variables de
investigacion, cuentan con una escala para que sea posible su procesamiento
de forma estadistica (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010), en el presente
estudio se aplicaron encuestas respecto a la medicion de ambas variables,

utilizando una escala de Likert y considerando un total de 23 preguntas, se
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considera ésta la técnica mas adecuada para recopilar la percepcién del personal
de la empresa respecto a las variables de estudio. Para su elaboracion se tomo
como base las teorias de la bibliografia revisada.

c. Analisis documental o bibliografico:

Mediante el que se recopild la informacién que la empresa tiene registrada con
la finalidad de apoyar la busqueda de la solucion al problema, a su vez también
se realizé la recopilacién de las teorias y estudios relacionados para apoyar la
construccion de la investigacion (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010). Se
relaciona con el analisis de las teorias mas relevantes para la construccién del
cuestionario como también en el momento de desarrollar la propuesta, también
se tuvo en cuenta los informes de la empresa respecto a las funciones de sus
trabajadores, su desempefio, los objetivos trazados para el afio y el listado del

personal.
Instrumentos:

Los instrumentos son elementos palpables que se utilizan para medir o para

registrar la informacion, se tomaran los siguientes:

a. Cuestionario:
Mediante el que se agrupan los indicadores que se pretenden medir
(Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2010), mismos que se encuentran
detallados en la Operacionalizacion de las variables, para la medicion de la
variable independiente coaching de equipos se formé un constructo que
comprende 10 items de preguntas cerradas medidos en escala de Likert con
valores del 1 al 5, que toman el grado de 1 como total desacuerdo, 2 como
en desacuerdo, 3 que significa indiferente, 4 que significa de acuerdo y 5
como totalmente de acuerdo, de la misma forma para la variable dependiente
de desemperio laboral se tomaran 10 preguntas cerradas con la medicion de
escala de Likert antes descrita.

b. Ficha documentaria:
Mediante anotaciones de las investigadoras, se recopilan los datos de
documentos de la empresa como las estrategias previas aplicadas, listado
de trabajadores por turno y area para poder realizar la propuesta de coaching

de equipos, asi como documentos empresariales respecto a sus objetivos
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estratégicos, mision, vision y servicios, ademas se tomaron en cuenta otros
estudios que hayan sido realizados y que faciliten el aporte de informacion
para la construccion de resultados.

Validez interna

El cuestionario fue elaborado teniendo en cuenta el marco tedrico respecto a
ambas variables, esto dio soporte a través de las dimensiones y sus respectivos
indicadores. Se tom6 como referencia también los objetivos de investigacion con

la finalidad de mantener la linea y coherencia del estudio.
Validez del constructo

Los instrumentos fueron validados a través del juicio de expertos para corroborar
su solidez, donde tres expertos en la materia de estudio evaluaron y dieron
conformidad segun formato de validacion con su firma y sello. Dichos expertos
son profesionales destacados que conocen a profundidad el tema y pueden
emitir juicio sobre la validez del constructo. Los cuestionarios no fueron

modificados, las actas de validacidén se presentan en anexos.

3.5. Procedimiento
Para iniciar la investigacion se solicito el permiso al despacho del Vicerrectorado

de Investigacion de la Universidad César Vallejo, esto a través de formularios
digitales, como resultado de ello se entregé el cuestionario mediante un enlace
a ser aplicado para la investigacion, este fue dirigido a todos los trabajadores de
la empresa (87 personas), el tiempo de aplicacion del cuestionario fue de 15
minutos aproximadamente, después de concluir con su aplicacion se procede al
recojo para efectuar el analisis estadistico respectivo. Esto corresponde a un
primer momento de la investigacién, donde a partir de la recopilacion de los datos

se tuvo una primera aproximacion a la realidad de cada una de las variables.

En base a los resultados del cuestionario aplicado se determiné la prioridad de
temas a desarrollar dentro de los talleres de coaching de equipo, en base a los
gue se desarrolla la propuesta a fin de comprometer a los trabajadores en su
participacion.
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3.6. Método de Analisis de datos

Toda la informacién obtenida a través de los cuestionarios fue ingresada en la
base de datos mediante el programa estadistico SPSS Version 24.0, donde se
proyectaron las estadisticas descriptivas mediante tablas estadisticas y graficos
de porcentajes para su interpretacion.

Para finalizar se buscaron otras relaciones significativas y descripciones que
permitan determinar la propuesta adecuada para aplicar coaching de equipos en

la empresa

3.7. Aspectos éticos
La informacién obtenida sera considerada confidencial y sera resguardada por
la investigadora ya sea nombres como informacion personal. Se presenta el acta

de aprobacion por parte de la empresa en anexos.

Para asegurar la veracidad de la informacion obtenida, se haran grabaciones y
un backup de informacién de las mismas. Cabe resaltar que tanto las encuestas
como las entrevistas tendran un enfoque objetivo e imparcial al momento de la

aplicacion.
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IV. RESULTADOS

Segun los cuestionarios aplicados a los colaboradores administrativos de la
universidad, se obtuvo que, en cuanto participacion de actividades que
corresponden a la mismas de sus funciones establecidas predomina un alto
indice (83.9%) de asistencia y proactividad. Siendo respaldado por la
responsabilidad que cada uno de ellos posee en cuanto al cumplimiento eficaz
de sus tareas representado por un 81.6%. En tanto al desarrollo de sus tareas
cotidianas, los colaboradores expresan que hacen uso de lo aprendido en su
carrera profesional para obtener un rendimiento eficiente y positivo para la

institucion.

Por otro lado, cuando nos enfocamos en la participacibn de actividades
generales se ha construido el porcentaje de 60.9% en el mas alto indicador y
34.5% en el sub siguiente. Notando un claro desfase de los promedios
anteriores. Agregado a ello, se evidencia que las relaciones interpersonales
estan careciendo de algun factor que refuerce estos lazos de amistad y/o
compafierismo entre la poblacién estudiada ya que se obtiene un total de 73.6%
y 26.4%.

De forma similar, ocurre en las gréficas donde se visualiza un porcentaje de
52.9% en el maximo eslabon de la escala de Likert, donde el indicador requiere
una determinacién de proactividad del colaborador que conlleva un cierto grado
de responsabilidad y no es un buen resultado ya que solo la mitad de poblacion
sostiene iniciativa propia. Sin embargo, el nivel de optimizar los resultados se
percibe en una elevada expresion de sumatoria de los mas altos niveles
ascendiendo a 93.1 lo que genera una mejora continua. De la misma manera,
se obtiene un resultado favorable de un 34.5% y 59.8%, que resuelven los
inconvenientes individuales de manera propia y con un acompafiamiento ya que
se toma de las perspectivas de autosuficiencia y el trabajo en equipo de la

poblacién investigada.

Igualmente ocurre con las acciones de trabajo en equipo, las estrategias de
dinamismo de trabajo colaborativo y apoyo continuo generan indicadores

satisfactorios donde mas de la mitad de los colaboradores manifiestan que su

25



resultado de trabajo es muy favorable por lo que se infiere la buena coordinacién

y comunicacion correcta.

Por otra parte, en lo que respecta a las capacitaciones que perciben los
trabajadores se visualiza un resultado bastante disperso (29.9% - 42.5% - 25.3%)
respectivamente a la escala de Likert por lo que conllevaria a direccionar mejor
los temas a brindar con el fin de potenciar el desempefio y en pro de mejores

resultados.

En tanto, segun la interrogante sobre la frecuencia de anhelo de superacion en
el &mbito profesional se muestra que existe mucho &nimo en acceder a un nuevo
estatus dentro de la organizacién ya que 58.6% (siempre) y 29.9% (Casi
siempre) esta pensando en ello, por lo que dispone de una motivacion intrinseca

y deseo de hacer las cosas bien para lograr esa meta.

Reciprocamente se denota el aprendizaje en base a la praxis del proceso de sus
actividades y al ritmo de trabajo que esto le conlleva, logrando un 37.9% y 64.4%

respectivamente a cada item en cuestion.

En tanto al cuestionario aplicado en base a la variable de Coaching Equipo, en
lo que corresponde a la relacion de sus acciones laborales y el lograr sus suefios
tanto personales y profesionales que denota una pertinencia del trabajo-logros a
un 94.3% de los investigados. Agregado a ello, se diagnostico la buena
valoracion del trabajo realizado por el entorno laboral obteniendo el resultado de

72.4% y 23% de las categorias con mayor peso.

Asimismo, el trabajo en equipo desarrollado por los colaboradores de acuerdo a
las tareas destinadas posee un saldo aceptable que enmarca porcentajes de 31&
y 52.9% en sus mas altos indicadores, siendo una sefial que si bien son
porcentajes que ocupan la mayor poblacion se deberia evaluar para que la vision
de institucion sea en base a la sinergia. Por otro lado, la interrogante sobre
percepcion que impulsa a hacer cosas por el simple gusto de hacerlas siendo la
propia ejecucién de la tarea, la recompensa de ella es muy alta alcanzando picos
de 58.6% y 35.6%.

Por consiguiente, se visualiza un cumplimiento bastante bueno debido a que la

mayor parte de la poblacion culmina su jornada laboral atendiendo las
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actividades encomendadas por su superior, siendo la actividad principal de la

organizacion,

Y habiéndose analizado la frecuencia del uso de Feedback especifico y/o
oportuno como parte de trabajo en equipo con la libertad de poder brindar

opiniones y en algunas ocasiones la toma de decisiones
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V. DISCUSION

Partiendo del andlisis de la poblacion que participa activamente de las
actividades que corresponden a su oficina en la que se obtiene un 83.9% en el
indicador siempre, dejando un porcentaje minimo pero considerable donde ya se
logra pronunciar un avistamiento de la realidad problematica estudiada. Siendo
asi, que se relaciona por lo dicho por Toyama en el CADE 2018, donde, precisa
que las utilidades pagadas a los colaboradores deben estar en funciéon de su
desempenio laboral y no solo por que acuden puntualmente a laborar. En otras
palabras, es totalmente cierto que dentro de las empresas peruanas existe el
famoso escritorio ocupado, la puntualidad del biométrico de manera exacta o la
presencia del colaborador fisica mas no mental. Lo que conlleva a que el

colaborador olvide la razén de ser de su pertenencia en la institucion.

A su vez, se logré adquirir un porcentaje de 81.6% que representa a los
administrativos que asumen con responsabilidad las actividades encomendadas.
De igual queda demostrado en la sub dimension de trabajo en equipo en donde
evidencia que la falta de cumplimiento de tareas individuales siempre va a afectar
directamente el alcance de los objetivos colectivos. Y solo el 60.9% tiene interés
por participar en actividades que demanden la presencia de todas las oficinas.
En paralelo podria ser significativo rescatar que los resultados de la estimacion

percibida por el trabajo que realizan cada colaborador con el entorno.

Es por ello que se contrasta por lo sostenido por (Meza, 2018) que, en el mundo
globalizado y alienado a la vanguardia, todas las empresas como tal se
encuentran en la necesidad de inquirir e instaurar estrategias que les permita ser
sostenibles en el tiempo. Y es por ello que se han estimado un sinfin de factores
gue intervienen en la productividad de los colaboradores encontrando como
pieza elemental el trabajo en equipo, de este modo si un conjunto de
colaboradores congrega sus habilidades y destrezas en sus labores en la
busqueda de su objetivo individual y que sea afin con los objetivos grupales de

la organizacion los resultados podran ser totalmente satisfactorios.
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En tanto se descubre que solo 62.1% de los trabajadores hace uso del
aprendizaje obtenido en su carrera para el desarrollo de sus tareas segun su

puesto laboral.

El 52.9% tiene el interés por presentar ideas al momento de la toma decisiones.
Por tanto, Roman (2008) Se funda en las destrezas y experiencias del
colaborador ha conseguido en base a su propio desenvolvimiento de sus
actividades; estas habilidades deberian optimizadas con el apoyo de talleres de
entrenamiento y/o capacitaciones que la empresa debe otorgarles por lo que

resalta el valioso indicador de la resolucion de problemas.

Tan solo el 34.5 es autosuficiente en la resolucién de conflictos de manera
individual, por lo que el porcentaje mas elevado es 59.8% lo que demuestra que
necesita un trabajo en equipo para obtener una solucion a determinado
problema. En tanto se cruza la informacion obtenida del indicador de la
cooperacion de los comparieros de trabajo donde sus porcentajes se sitan en
el 31% y 52.9%

El coaching de equipos es distinto del individual principalmente en que en el
coaching de equipos el equipo como un todo es el cliente y el objetivo es el
rendimiento colectivo (Peters y Carr, 2013). Un principio basico en esta disciplina
es que “mejorando el rendimiento individual no necesariamente se mejora el

rendimiento del equipo” (Clutterbuck, 2007).

Por tanto, por las capacitaciones brindadas se deberia analizar la necesidad de
los colaboradores y direccionar los temas a brindar ya que la poblacion ha
expresado resultados tan dispersos dentro de la escala de Likert. Es por ello que
Bolivar (2007). Precisa que el Feedback es el proceso de reforzamiento acorde
a la necesidad observada y se realiza con la finalidad de impulsar y desarrollar
nuevas competencias para optimizar el desempefio de los colaboradores en las

empresas y alcanzar los objetivos organizacionales.

Un gran porcentaje de 58.9% y 29.9% tiene el pensamiento de seguir creciendo
dentro de la organizacién por lo que eso demandaria un alto grado de superacion
profesional que va ligado de realizar las cosas adecuadamente. Que se relaciona
con el indicador de el autoconocimiento, en la que reconoce que sus habilidades
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lo estan llevando a realizar sus suefios personales y profesionales siendo

demostrado por un porcentaje totalmente positivo de 94.3%.

Asimismo, en el indicador de desarrollo de capacidades en base a las
experiencias vividas en el trabajo nos muestra que la suma de los indicadores

con mayor eslabén que el 37.9% y 42.5%

El ritmo laboral es uno de los factores que mas perciben los jefes inmediatos en
sus colaboradores asignados y las organizaciones siempre se mantienen alertas
de estas comunicaciones, es por ello que al evaluarse se obtuvo resultados por
encima del promedio situados en 64.4 y 34.5 en sus grados de siempre y casi

siempre respectivamente, pero que deberia ser potencializado.

La frecuencia de motivacion intrinseca se viene desarrollando en porcentajes
58.6% y 35.6%, siendo una poblacién bastante grande dentro de punto de
equilibrio del total pues se necesita un refuerzo de caracter importante. Por lo
gue Chiavenato (2010) comenta la existencia del factor motivacional menciona
gue estos se relacionan con el posicionamiento del cargo y la naturaleza de las
tareas que la persona ejecuta. Asimismo, dicho factor provoca un efecto sobre
las personas en cuanto a su nivel, por ejemplo; cuando este es alto, la sensacion
es profunda y estable, ocasionando satisfaccién en las mismas, por lo tanto,

origina altos indices de desempefio.

Asimismo, Ryan y Deci (2002) las definen como “aquellas cuya motivacion esta
basada en la satisfaccion inherente a la actividad en si misma, mas que en

contingencias o refuerzos que pueden ser operacionalmente separables de ella”.
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VI.

1

CONCLUSIONES

Producto de la investigacion presentada, se concluye que a través de la
variable de Coaching equipo se ha podido identificar notablemente en los
colaboradores administrativos el ejercicio del problema formulado que
tiene por base el desempefio laboral.

Se diagnosticé que en los colaboradores existen rasgos con indicadores
positivos con respecto a la aplicacion de Coaching Equipo en sus
actividades laborales con su entorno. Tal es el caso como la sub
dimensién de iniciativa que denota picos porcentuales de 52.9% y 31%
gue siempre o casi siempre poseen la virtud de poder emprender las
actividades con el ejercicio de la toma de decisiones, el cual deberia ser
elevado trabajando el empoderamiento y la resolucion de problemas,
siendo estos bases para un mejor resultado laboral.

Por otro lado, se determin6 que el desempefio laboral en lineas globales
posee resultado por arriba del promedio, sin embargo, queda cierta
poblacién representativa con saldo no tan favorable en puntos claves
como es la participacion de actividades generales, que se argumenta en
el bajo indicador de satisfaccion del ambiente de trabajo con tan solo el
73.6%, solo estos afirman que se siente a gusto en trabajo bajo este tipo
de escenarios de interconexion de oficinas. Asimismo, la eficacia de estas
actividades se ve repercutida a tan solo un nivel de 81.6%. Por lo que se
debe reforzar la sinergia de trabajo en equipo.

Finalmente, se disefi0 la propuesta de coaching en equipo para los
colaboradores administrativos de la Universidad César Vallejo, Chiclayo
dado los resultados obtenidos han sido muy favorables y las variables se

encuentra ligados a la mejora del desempefio laboral de los mencionados.
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VII.

RECOMENDACIONES

Poner en marcha la propuesta presentada de forma que sea desarrollada

cronolégicamente con el fin de conservar el orden de las actividades

programadas y de esta forma poder despertar progresivamente la mejora del

desemperio laboral de los colaboradores.

1.

2.

3.

A las autoridades, crear espacios laborales para compartir experiencias,
es decir que exista pequefios momentos en que los equipos de oficina se
reinan para exponer dudas, progresos y estado de salud corporal o
emocional.

A los jefes de Area, promover la comunicacion efectiva a nivel
organizacional con la finalidad que el estado de las relaciones
interpersonales sea el 6ptimo en el desenvolvimiento de las actividades
laborales en el dia a dia.

A la oficina de Gestion de Talento Humano, alinear las habilidades
individuales en funcion al empoderamiento de cada colaborador con el fin
de que afronten con una mayor predisposicion las actividades que se
presentan en el dia a dia, a su vez desarrollar bajo mecanismos de
evaluacion en lo que se logre captar los aspectos a mejorar y se trabajen

de manera constante y persuasiva.
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VIIl.  PROPUESTA

Objetivo general de la investigacion:

Proponer la influencia de las estrategias de coaching equipo en el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad César Vallejo,
Chiclayo

ESTRATEGIA DE COACHING EQUIPO PARA OPTIMIZAR EL DESEMPENO
LABORAL

Propuesta

1. Sintesis del problema identificado. —

De acuerdo al analisis de los resultados obtenidos los aspectos criticos que se
evidencian es la iniciativa de los colaboradores donde se queda evidenciado al
desarrollar trabajos en equipo por actividades generales, donde la regular
empatia prima y perjudica a los resultados esperados.

2. Objetivo de la propuesta. -

Visto el problema identificado, el objetivo de la propuesta es mejorar el
desempeiio laboral de los colaboradores administrativos.

3. Fases de la propuesta. -

: Fase / . .
Ite Dimens Objetivo Actividades / Sub Indicador Meta Perio Responsable
m . J Dimensién do P
ion
La NUmero de ) o
Autocon | Reconocer las L personal | 87 1mes | Unidad Organica
ocimient | fortalezasy autorrealizacion capacitado | colab
debilidades que . Nimerode | orado . y
0 posee cada uno. Reconocimiento Cgs;scci)tr;zlo res 1 mes Administracion
Generar la . . Numero de ] .
1 participacion Trabajo en equipo pgrt;rcslggstle 1 mes | Unidad Organica
Empode efectiva e 87
ramient igualdad de colab
! oportunidades . L Numero de orado .
0 de liderazgo en Motivacion persc_mzl res 1 mes Area de RRHH
tOdOS |OS capacitado
niveles.
Analizar y
7
Feedba recordar los .. Nimero de golab . .
2 procesos de Evaluacion personal d 1 mes | Unidad Organica
orientado
ck forma tad orado
sistematica. res
Desarrol | potenciar las 87
lode | habilidades de Resolucion de Nmerode | ¢oah .
3 . casos 1 mes Area de RRHH
habilida | los problemas resueltos orado
des colaboradores. res
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4. Resultados esperados. -

ITEM Indicador Meta Periodo FUNDAMENTACION
1 Numero de_ personal 1 mes Permitira la apertura y sensibilizacion de
capacitado o . I
NG d I 87 colaboradores los criterios del nivel de desenvolvimiento
2 umero de persona 1 mes de cada uno los colaboradores
capacitado
. Reforzar las habilidades de cooperacion
3 Numero _d_e personal 1 mes y desarrollo de actividades en base al
participante
respeto por el entorno
87 colaboradores Se debe de capacitar a los
Numero de personal P ;
4 . 1 mes colaboradores con el fin de promover el
capacitado ;
liderazgo.
NGmero de personal Es necesario realizar evaluaciones
5 ) de p 87 colaboradores 1 mes internas a los colaboradores para
orientado i
reforzar ciertos puntos sueltos.
Es importante contar con la mejora
6 Numero de casos 87 colaboradores 1 mes continua en donde los trabajadores
resueltos visualicen los procesos de manera
holistica.
5. Sintesis del presupuesto. —
Recurso Unidad de Cantidad Costo unitario Sub Total
medida
Campaias de sensibilizacion Veces 1 S/.250.00 S/250.00
Coach Veces 3 S/.400.00 S/1,200.00
Sueldos de jefes de area Unidad 10 S/.2500.00 S/25,000.00
Sueldos de colaboradores Unidad 87 $/.1500.00 $/130,500.00
Laptop Unidad S/.2°500.00 S/2,500.00
Hojas bond Millar 2 S/17.00 S/17.00
Proyector Unidad S/1°200.00 S/1,200.00

Presupuesto Total: S/160,667.00
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacién

. S S Escala de
Vari Definicion Definicion . iy Sub , ftem
) Dimension . ., Indicador L
able Conceptual Operacional Dimension medicién
Esla El coaching equipo La Es el logro maximo de las satisfacciones de
herramienta es ~  aquel autorrealizacié | las necesidades a través del desarrollo del 1
que se puede procedimiento que t ial h
aplicar dentro ayuda a la| Autoconocimiento n potencial humano
de una empresa liberacion de Reconocimient | Es el propio auto concepto que se deduce por 2
con la finalidad capacidades y ,
de consolidar de desarrollo de 0 el modo en el que los demas nos tratan.
o forma exitosa competencias : :
2 | los equipos de dentro de  las Trabajo en Equipo de personas con capacidades 34
S | trabapo, personas poseen equipo comp}ementanas y compr_ome’udas enun :
o | permitiendo de manerainnatay | £ mnoderamiento proposito con responsabilidad compartida. Escala de
o) que las personas también aquellas . ., R
o | interdependiente aprendidas por la Motivacion Esla interaccion entre el individuo y la 56 Likert
E es sean guiadas praxis situacion que lo rodea.
% bajo la direccién respectivamente,
o | dellidery se todo ello con la L, Valoracion del rendimiento de una persona o 7:8
(@) logre realizar las finalidad de Feedback Evaluacion de un servicio .
actividades que orientarlas a los )
permitan a fines comunes
todos cumplir dentro de una . Es la capacidad de eficacia y agilidad a la
con los organizacion. (Arci Desarrollo de Resolucién de ! 9:10
bieti la. 2020 . hora de encontrar soluciones a los problemas :
objetivos a, ) habilidades problemas . .
(Hilario S. G., surgidos en determinado momento.
2019).




Desempefio Laboral

Se define como
el
comportamiento
de los
empleados para
el resultado de
los objetivos de
una empresa,
es decir, los
esfuerzos
realizados por
éstos en
orientacion al
cumplimiento de
las metas.
(Toala Bozada ,
y otros, 2017)

El desempefio
laboral es un
indicador de
rendimiento,

como también

podria llamarsele
de resultados que

un individuo
manifiesta al
realizar un
conjunto de
actividades para

la consecucién de

un objetivo o
tarea
encomendada
dentro de una
organizacion.
(Arcila, 2020).

Planificacion de

¢Le agrada a usted participar en la

actividades planificacién de las actividades que 1
elabora su oficina?
Jerarquia de ¢Ud. cuenta con independencia para 2
responsabilidades actuar dentro de su oficina?
¢ Para el desarrollo de su trabajo usted 3
Procedimiento del aplica los conocimientos adquiridos por
cargo Participacion del su formacién profesional?
colaborador ¢ Con que frecuencia es su interés por 4
participar de las actividades de su
centro laboral?
Satisfaccion por el ¢Mantienes una relacion amigable y 5
. .| colaborativa con tus compafieros de
ambiente de trabajo trabajo?
Iniciativa ¢ Te interesas por dar tu punto de vista 6
en la toma de decisiones?
¢Intentas llegar a un acuerdo sobre los 7
Sinergia objetivos y los resultados esperados
mas que simplemente ordenarlos?
Productividad Eficiencia en tareas ¢ Con que frecuencia resuelves los 8
. roblemas relacionados con tus tareas
especificas . X . .
propias, sin recurrir a los demas?
Eficiencia en tareas ¢,Cuando realizan trabajo colaborativo 9
de equipo sobre pasan las expectativas
esperadas?
Capacitaciones ¢ Los cursos de capacitacion que recibe, 10
estan de acuerdo con sus intereses?
¢, Con que frecuencia piensas en 11
Desarrollo obtener una mejor posicion dentro de la
Profesional Linea de carrera institucién?
¢, Su trabajo propicia el desarrollo de 12
nuevas capacidades?
Progreso de ¢Mantienes un ritmo de trabajo 13

habilidades

sostenido?

Escala de
Likert




Anexo 2: Instrumento de recoleccidn de datos

item 01: cuestionario de coaching equipo

¢sLe agrada a usted participar en la
planificacion de las actividades que
elabora su oficina?

a) Siempre

b) Casi Siempre

¢) Ocasionalmente

d) Casinunca

e) Nunca

¢Usted cuenta con independencia para
actuar dentro de su oficina?

a) Siempre

b) Casi Siempre

¢) Ocasionalmente

d) Casinunca

e) Nunca

¢Para el desarrollo de su trabajo usted
aplica los conocimientos adquiridos por
su formacion profesional?

a) Siempre

b) Casi Siempre

¢) Ocasionalmente

d) Casinunca

e) Nunca

¢Con que frecuencia es su interés por
participar de las actividades de su
centro laboral?

a) Siempre

b) Casi Siempre

c) Ocasionalmente

d) Casinunca

e) Nunca

¢Mantienes una relacién amigable y
colaborativa con tus compafieros de
trabajo?

a) Siempre

b) Casi Siempre

¢) Ocasionalmente

d) Casinunca

e) Nunca

¢ Te interesas por dar tu punto de vista
en la toma de decisiones?

a) Siempre

b) Casi Siempre

¢) Ocasionalmente

d) Casinunca

e) Nunca

7.

10.

11

12.

13.

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

a) Siempre

b) Casi Siempre

c) Ocasionalmente

d) Casinunca

e) Nunca

¢Con que frecuencia resuelves los
problemas relacionados con tus tareas
propias, sin recurrir a los deméas?

a) Siempre

b) Casi Siempre

¢) Ocasionalmente

d) Casinunca

e) Nunca

¢Cuando realizan trabajo colaborativo
sobre pasan las expectativas
esperadas?

a) Siempre

b) Casi Siempre

c) Ocasionalmente

d) Casinunca

e) Nunca

¢ Los cursos de capacitacion que recibe,
estan de acuerdo con sus intereses?

a) Siempre

b) Casi Siempre

c) Ocasionalmente

d) Casinunca

e) Nunca

¢Con que frecuencia piensas en
obtener una mejor posicion dentro de la
institucion?

a) Siempre

b) Casi Siempre

¢) Ocasionalmente

d) Casinunca

e) Nunca

¢ Su trabajo propicia el desarrollo de
nuevas capacidades?

a) Siempre

b) Casi Siempre

c) Ocasionalmente

d) Casinunca

e) Nunca

¢Mantienes  un ritmo de trabajo
sostenido?

a) Siempre

b) Casi Siempre

c) Ocasionalmente

d) Casinunca

e) Nunca



item 02: Cuestionario de desempefio K
laboral
¢;Con que frecuencia tus acciones
laborales aportan a conseguir tus
suefios personales y profesionales?
a) Siempre
b) Casi Siempre
c) Ocasionalmente 8
d) Casinunca
e) Nunca
¢cConsidera que sus comparfieros
estiman su trabajo como importante?
a) Siempre
b) Casi Siempre
¢) Ocasionalmente
d) Casinunca 9,
e) Nunca
¢Considera que, si dejara de hacer su
trabajo, afectaria el de los deméas?
a) Siempre
b) Casi Siempre
c) Ocasionalmente
d) Casinunca
e) Nunca
10.
,Con  que frecuencia  observas

cooperacion entre tus compafieros?

a) Siempre

b) Casi Siempre

¢) Ocasionalmente
d) Casinunca

e) Nunca

¢Con que frecuencia recibe motivacion
intrinseca?

a) Siempre

b) Casi Siempre

c) Ocasionalmente
d) Casinunca

e) Nunca

¢,Con que frecuencia es alentado por
Sus aciertos?

a) Siempre

b) Casi Siempre

c) Ocasionalmente
d) Casinunca

e) Nunca

¢Logra con el termino de sus

actividades al finalizar de la jornada
laboral?

a) Siempre

b) Casi Siempre

c) Ocasionalmente

d) Casinunca
e) Nunca

¢Con que frecuencia se da un tiempo
para brindar feedback especifico y

oportuno a sus comparieros de trabajo?

a) Siempre

b) Casi Siempre

¢) Ocasionalmente
d) Casinunca

e) Nunca

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

a) Siempre

b) Casi Siempre

¢) Ocasionalmente
d) Casinunca

e) Nunca

¢ Con que frecuencia le permiten tomar
decisiones que tiendan a la calidad

total?

a) Siempre

b) Casi Siempre

¢) Ocasionalmente
d) Casinunca

e) Nunca



Anexo 3: Alfade Crombach — Cuestionarios

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Valido 15 100,0
Excluido?® 0 a
Tatal 15 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
724 10

Figura. Alfa de Crombach — Coaching Equipo

Interpretacion: El indice de fiabilidad es alto ya que los valores asignados pertenecen a la Escala
de Likert, asimismo se tomé en cuenta la medida ordinal y su rol de entrada ya que responde a
la variable Independiente.

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Walido 15 100,0
Excluido® 0 .
Total 15 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de I de
Cronbach elementos
813 13

Figura . Alfa de Crombach — Desempefio Laboral

Interpretacion: El indice de fiabilidad es alto ya que los valores asignados pertenecen a la Escala
de Likert, asimismo se tomé en cuenta la medida ordinal y su rol de objetivo ya

gue responde a la variable dependiente



Anexo 4: Constancia de consentimiento para recabar informacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la Universalizacion de la Saiud”

Trujillo, 11 de junio de 2020

OFICIO N°168-2020/VI-UCV

Seior:

Dr. Herry Lioclla Gonzales

Jefe del Programa de Investigacion Formativa y Docente - Chiclayo

Universidad César Vallejo

De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarie un cordial saludo y a la vez con respecto a
la solicitud de autorizacion de realizacion del trabajo de investigacion “Estrategias de
Coaching equipo para mejorar el desempeno laboral de los colaboradores
administrativos en la Universidad César Vallejo, Chiclayo 2020" a cargo del
estudiante de la escuela de Posgrado Michelangeio Arcila Olivera, campus Chiclayo,
este Vicemrectorado precisa lo siguiente:

De conformidad con lo establecido en el Numeral 6.16 de la Directiva de Investigacion
N°001-2020-VI-UCV, aprobada mediante Resolucion de Vicerectorado de
Investigacion N"004-2020-VI-UCV, estd terminantemente prohibido realizar
investigaciones tomando como poblacion o muestra a estudiantes, docentes o
administrativos de la Universidad César Vallejo (UCV). En el supuesto caso que se
trate de Investigaciones de Interés para la UCV, serd el Vicerrector de
Investigacion, quien otorgue el permiso para la Investigacion.

Que lo solicitado por el (la) recurrente se ajusta a lo establecido en la parte In fine del
parrafo precedente, en tal sentido este Vicerrectorado AUTORIZA el pemiso
solicitado, debiendo tenerse en cuenta las sigulentes consideraciones:

1. Concluido ei Trabajo de Investigacion o Tesis, este(a) debe ser enviado(a) a la
Jefatura de Investigacion Formativa e Investigacion Docente de la sede o filial
que comesponda, quien a su vez es responsable de su remision ante el
Vicerrectorado de investigacion,

2. En resguardo de la autonomia universitaria y tratandose de una investigacion de
interés para la UCV, el Trabajo de Investigacion o Tesis sera subido(a) al
Repositorio Digital de la Universidad con acceso restringido, debiendo cargarse a
la plataforma Dsplace solamente la caratula y el resumen del Trabajo de
investigacion o Tesis.

flYyI@ O mlNVESTIGA

uce edu.pie 8 oo UCV



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Quedamos atentos a los resultados de la investigacion, la misma que estamos seguros
redundara en favor de nuestra universidad.

Atentamente,

Dr. Jorge ¥ Salas Ruiz
Vicerrector gl Investigacion

INVESTIGA

fly @ ©® )
e TS UCV

2. OE



Anexo 5: Matriz de consistencia

MARCO
gSLRIgAFL{Jé_QEgI\)/I'\L HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES TEORICO DIMENSIONES METODOS
(ESQUEMA)
; Autoconocimiento
HIPOTESIS GENERAL OBJETIVO GENERAL
Si se implementa un plan de Empoderamiento
coaching equipo; entonces, es'i:gtpeor?;; léz Ef:cg% Teorias P Tipo:
existird una alta probabilidad ateg -oaching INDEPENDIENTE: Definiciones St
d P o equipo para optimizar el ) ) Mixta
e optimizar el desempefio o~ COACHING EQUIPO | Dimensiones P,
desempefio laboral de los Feedback Disefio: No
laboral del 90% de los S - Modelo ; :
L ’ colaboradores administrativos experimental, aplicada
colaboradores administrativos p ) .
en la Universidad César dela Un!verS|C§ad César L.
vallejo Vallejo, Chiclayo. Desarrollo de Poblacién:
PROBLEMA 10. habilidades Colaboradores
GENERAL administrativos de la
Universidad César
. . . Vallejo.
¢En qué medida las OBJETIVOS ESPECIFICOS g
estrategias de Muestra:
coaching equipo i i i ’
inﬂuyegr]1 e?1 Ig Diagnosticar el nivel actual del Procedimiento del 87 Colaboradores
optimizacién del coaching en equipo de los cargo Tino de muestreo: no
desempeiio laboral . 3 colaboradores administrativos rzbabill'stico ‘
de los colaboradores HIPOTESIS ESPECIFICAS . . | p!
administrativos de la de la Universidad César Limitantes: Personas
l\"/n'l\l’ers'dcﬁ (Ilesa})r Hi: Se lograra identificar las Vallejo, Chiclayo. encuestadas con
allejo, Lhiclayo: estrategias de coaching acceso a  medios
equipo que poseen los ) . ) tecnoldgicos para
colaboradores administrativos. | Determinar el nivel  del DEPENDIENTE: Teorias. responder  encuesta
desempefio laboral que B Eef'”'C'On- Productividad online
. . poseen los colaboradores DESEMPENO Ni,cégses' Técnicas:
Hz:  Mediante evaluaciones T LABORAL : ecnicas: )
administrativos de la Encuestas, entrevista a

sistematicas se obtendran las
evidencias reales que servira
para enfocar el trabajo para
elevar el desempefio de la
poblacién estudiada.

Universidad César  Vallejo,

Chiclayo

Disefiar la propuesta del
coaching en equipo para los
colaboradores administrativos
de la Universidad César
Vallejo, Chiclayo.

Desarrollo Profesional

profundidad y recisién
documentaria

Instrumentos
Cuestionario.




Anexo 6: Instrumentos a aplicar

Validacion de instrumentos de recoleccion de datos

Chiclayo, 13 mayo de 2020

Estimado Mg. Ricardo &, Guerrero Vilchez,

E=s grato dirigirme a Usted para manifestare mi saludo cordial. Dada su expenencia
profesional y méaritos académicos v personales, le solicito su inapreciable colaboracion
como experio para la validacion de contenido de los items que conforman los
instrumentos (anexcs). gue seran aplicados & una muestra seleccicnada que  tiens
come finalidad recoger informacidn diracta para la investigacion titulada: “Estrategias da
coaching equipe para mejorar el desempeno laboral administrative de los colaboradoras
administratives en la Universidad César ‘allejo, Chiclayo.” para obtener el grado
academico da Baster en Administracion de Megocios - MBA.

Para efectuar la validacion del instrumento, Usted debera leer cuidadeosamente cada
enunciado y sus cormespondientes altemativas de respuesta, en donde se pusden
seleccionar una, varias o ninguna altemativa de acuerdo al critero personal y profesional
que corresponda al instrumento.

Se le agradece cualguier sugerencia relativa a la redaccion, el contenido, |a
perfinencia y congrueencia u ofro aspecio gque considers relevante para mejorar el
mismic.

Muy atentamente,

Br. Michelangelo Arcila Clivera




Juicio de experto sobre la encuesta que sera aplicada a los elementos de
la muestra

INSTRUCCIONES:

Cologue en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitative de cada item y
alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacion se detallan.

Las categorias a evaluar son: Redaccidn, contenido, congruencia y pertinencia con los
indicadores, dimensiones y variables de estudio. En la casilla de observaciones puede
sugerir el cambio o mejora de cada pregunta.

Muchas gracias por su apoyo.

Grado Académico: Maestro

Mombre y Apellido: Mg. Ricardo Antonio, Guerrero Vilchez.

Firma:




Constancia de validacién

Quian suscribe, Guerere Vilchez Ricardo Antonic, con documento de idemtidad M2
43780851, de profesidn Administrador de Empresas con Grado de Maestro, ejercienda
actualmeante como Docente de la Facultad de Cienciss Empresariales, en la Institucidn
Universidad Cesar Vallejo Filial Chiclayo.

Par medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion el
instrumento  (encuesta), 8 los efectos de su aplicacion a los colasboradores
administratives de la Universidad Cesar Vallejo — Campus Chiclaya.

Luego de hscer las observacionss perfimentes, pusdo formular las  siguisntes
apreciaciones.

OEFICIEMTE ACEPTAELE BUENC EXCELENTE
Cangruencia de liems x
Amplitud de contenido X
Redaccion de los Items x
Claridad y precisidn x
Pertinencia x

Fecha: 22 de mayo de 2020

bg. Guerrero Vilchez, Ricardo Antonio
O.ML1 N®: 43720351




Validacion de instrumentos de recoleccion de datos

Chiclayo, 13 mayo de 2020

Estimado Mg. Cesar E. Finedo Lozano.

Es grato dirigirme a Usted para manifestare mi saludo cordial. Dada su experiencia
profesional v méritos academicos v personales, le solicito su inapreciable colaboracion
como experto para la validacion de contenido de los items que conforman  los
instrumentos (anexos), que seran aplicados a una muestra seleccionada que tiene
como finalidad recoger informacion directa para la investigacion titulada; “Estrategias de
coaching equipo para mejorar el desempefio laboral administrativo de los colaboradores
administrafivos en la Universidad César Vallejo, Chiclayo™ para obtener el grado
académico de Master en Administracion de Megocios - MBA.

Para efectuar la validacion del instrumento, Usted deberad leer cuidadosamente cada
enunciado v sus cormrespondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden
seleccionar una, varias o ninguna alternativa de acuerdao al criterio personal y profesional
que corresponda al instrumento.

Se le agradece cualguier sugerencia relativa a la redaccion, el contenido, la pertinencia
Y congruencia u otro aspecto que considere relevante para mejorar el mismo.

Muy atentamente,

Br. Michelangelo Arcila Olivera



Juicio de experto sobre la encuesta que sera aplicada a los elementos de
la muestra

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item y
alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacion se detallan.

Las categorias a evaluar son: Redaccidn, contenido, congruencia y pertinencia con los
indicadores, dimensiones y variables de estudio. En la casilla de observaciones puede
sugerir el cambio o mejora de cada pregunta.

Muchas gracias por su apoyo.

Grado Académico: Maestro

Mombre y Apellido: Mg. Cesar Eduardo, Pinedo Lozano.

Firma:




Constancia de validacion

Cluien suscribe, Pimedo Lozano Cesar Eduardo, con documento de identidad B9
448800084, de profesién Adminisirador con Grado de Maestro, ejerciendo actualmenta
como Docente de la Facultad de Ciencias Empresariales, en la Institucion Universidad
Ceésar Vallejo Filial Chiclayo.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de walidacidn el
instrumento  [encuesta), a los efectos de su aplicacion & los colaboradores
administratives de la Universidad César Vallejo — Campus Chiclayo.

Luego de hacer las observacionss perfinentes, pusdo formular las  siguientes
apreciaciones.

DEFICIENTE ACEPTAELE BUEND EXCELENTE

Congruencia de ltems x
Amplitud de contenido X
Redaccion de los ltems x
Claridad y precisian x
Pertinencia x

Fecha: 18 de mayo de 2020

Mg. Pinedo Lozano Cesar Eduardo
D.H.1. N®: 44580094



Validacidn de instrumentos de recoleccion de datos

Chiclayo, 13 mayo de 2020

Estimado Mg. Ravines Merino Ana Lucia.

Es grato dirigirme a Usted para manifestare mi saludo cordial. Dada su experiencia
profesional v mérntos académicos y personales, le solicito su inapreciable colaboracion
como experto para la validacion de contenido de los items que conforman  los
instrumentos (anexos), que seran aplicados a una muestra seleccionada que fiene
como finalidad recoger informacion directa para la investigacion titulada: “Estrategias de
coaching equipo para mejorar el desempenio laboral administrativo de los colaboradores
administrativos en la Universidad César Vallejo, Chiclayo 2020.” para obtener el grado
académico de Master en Administracion de Negocios - MBA.

Para efectuar la validacion del instrumento, Usted debera leer cuidadosamente cada
enunciado ¥ sus comespondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden
seleccionar una, vanas o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional
que corresponda al instrumento.

Se le agradece cualguier sugerencia relativa a la redaccion, el contenido, la pertinencia
¥ congruencia u otro aspecto que considere relevante para mejorar el mismo.

Muy atentamente,

Br. Michelangelo Arcila Olivera



Juicio de experto sobre la encuesta que sera aplicada a los elementos de
la muestra

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de cada item y
alternativa de respuesta, segun los criterios gue a continuacion se detallan.

Las categorias a evaluar son: Redaccidn, contenido, congruencia y pertinencia con los
indicadores, dimensiones y variables de estudio. En la casilla de observaciones puede
sugerir el cambio o mejora de cada pregunta.

Muchas gracias por su apoyo.

Grado Académico: Maestro
Mombre y Apellido: Mg. Ravines Merino, Ana Lucia.

Firma:




Constancia de validacion

Zuien suscribe, Ravines Merino Ana Lucia, con documento de identidad MN® 42734525, de
profesion Administrador con Grado de Maestro, ejerciendeo actualmeante como Docents
de la Facultad de Ciencias Emprasariales, en la Institucién Universidad César Vallejo Filial
Chiclayo.

For madio de la presenfe hago constar que he revisado con fines de validacion el
instrumeanto {encuesta), a los efzcios de su aplicacion 2 los colaboradores administrativos
de la Universidad César Vallejo — Campus Chiclayo.

Luegoe de hacer las observaciones pertimentes, puedo formular las  siguientes
apreciaciones.

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ltems X
Amplitud de contenido ®
Redaccion de los ltems x
Claridad y precision X
Fertinencia x

Fecha: 20 de mayo de 2020

Mg. Ravines Merino, Ana Lucia
D.N.I. W 42764825



Tablas de resultados

Tabla 2: ¢Le agrada a usted patrticipar en la planificacion de las actividades que elabora su

oficina?
FRECUENCIA PORCENTAJE
Valido SIEMPRE 73 83,9
CASI SIEMPRE 8 9,2
OCASIONALMENTE 6 6,9
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacidn investigada.

Tabla 3: ¢,Con que frecuencia usted asume con responsabilidad las actividades encomendadas

por su superior?

FRECUENCIA PORCENTAJE
Valido SIEMPRE 71 81,6
CASI SIEMPRE 16 18,4
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.

Tabla 4: ¢ Para el desarrollo de su trabajo usted aplica los conocimientos adquiridos por su

formacién profesional?

FRECUENCIA PORCENTAJE
Valido SIEMPRE 54 62,1
CASI SIEMPRE 20 23,0
OCASIONALMENTE 13 14,9
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.



Tabla 5: ¢, Con que frecuencia es su interés por participar de las actividades generales de su
centro laboral?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Valido SIEMPRE 53 60,9
CASI SIEMPRE 30 34,5
OCASIONALMENTE 4 4,6

Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.

Tabla 6: ¢ Mantienes una relacién amigable y colaborativa con tus compafieros de trabajo?

FRECUENCIA PORCENTAJE
Valido SIEMPRE 64 73,6
CASI SIEMPRE 23 26,4
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.

Tabla 7: ¢ Te interesas por dar tu punto de vista en la toma de decisiones?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Valido SIEMPRE 46 52,9
CASI SIEMPRE 27 31,0
OCASIONALMENTE 14 16,1
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacidn investigada.



Tabla 8: ¢ Intentas llegar a un acuerdo sobre los objetivos y los resultados esperados mas que
simplemente ordenarlos?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Valido SIEMPRE 50 57,5
CASI SIEMPRE 31 35,6
OCASIONALMENTE 6 6,9
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.

Tabla 9: ¢ Con que frecuencia resuelves los problemas relacionados con tus tareas propias, sin
recurrir a los deméas?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Valido SIEMPRE 30 34,5
CASI SIEMPRE 52 59,8
OCASIONALMENTE 5 5,7
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.

Tabla 10: ¢ Cuando realizan trabajo colaborativo sobrepasan las expectativas esperadas?

FRECUENCIA PORCENTAJE

SIEMPRE 33 37,9
CASI SIEMPRE 48 55,2
OCASIONALMENTE 6 6,9
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.



Tabla 11: ¢ Los cursos de capacitacion que recibe, estan de acuerdo con el desarrollo de sus

labores?
FRECUENCIA PORCENTAJE
Valido SIEMPRE 26 29,9
CASI SIEMPRE 37 42,5
OCASIONALMENTE 22 25,3
NUNCA 2 2,3
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacidn investigada.

Tabla 12: ¢ Con que frecuencia piensas en obtener una mejor posicion dentro de la institucion?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Valido SIEMPRE 51 58,6
CASI SIEMPRE 26 29,9
OCASIONALMENTE 8 9,2
CASI NUNCA 2 2,3
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.

Tabla 13: ¢, Su trabajo propicia el desarrollo de nuevas capacidades?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Valido SIEMPRE 33 37,9
CASI SIEMPRE 37 42,5
OCASIONALMENTE 17 19,5
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.



Tabla 14: ¢ Mantienes un ritmo de trabajo sostenido durante la semana?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Valido SIEMPRE 56 64,4
CASI SIEMPRE 30 34,5
OCASIONALMENTE 1 11
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.

Tabla 15: ¢, Con que frecuencia tus acciones laborales aportan a conseguir tus suefios
personales y profesionales?

FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 82 94.3
VALIDO CASI SIEMPRE 5 5.7
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.

Tabla 16: ¢, Considera que sus comparieros estiman su trabajo como importante?

FRECUENCIA PORCENTAJE
VALIDO SIEMPRE 63 72,4
CASI SIEMPRE 20 23,0
OCASIONALMENTE 4 4,6
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.

Tabla 17: ¢ Considera que si dejara de hacer su trabajo, afectaria el de los demas?

FRECUENCIA PORCENTAJE
VALIDO SIEMPRE 59 67,8
CASI SIEMPRE 28 32,2
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.



Tabla 18: ¢, Con que frecuencia observas cooperacidn entre tus compafieros?

FRECUENCIA PORCENTAJE
VALIDO SIEMPRE 27 31,0
CASI SIEMPRE 46 52,9
OCASIONALMENTE 14 16,1
Total 87 100,0
Tabla 19: ¢ Con que frecuencia recibe motivacion intrinseca?
FRECUENCIA PORCENTAJE
VALIDO SIEMPRE 51 58,6
CASI SIEMPRE 31 35,6
OCASIONALMENTE 5 5,7
Total 87 100,0
Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.
Tabla 20: ¢,Con que frecuencia es alentado por sus aciertos?
FRECUENCIA PORCENTAJE
VALIDO SIEMPRE 47 54,0
CASI SIEMPRE 31 35,6
OCASIONALMENTE 9 10,3
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.

Tabla 21:. ¢ Con que frecuencia logra el termino de sus actividades al finalizar su jornada

laboral?
FRECUENCIA PORCENTAJE
VALIDO SIEMPRE 62 71,3
CASI SIEMPRE 25 28,7
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.



Tabla 22: ¢ Con que frecuencia se da un tiempo para brindar feedback especifico y oportuno a
sus compafieros de trabajo?

FRECUENCIA PORCENTAJE

VALIDO SIEMPRE 27 31,0
CASI SIEMPRE 46 52,9
OCASIONALMENTE 14 16,1
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.

Tabla 23: ¢ Con que frecuencia trabaja en equipo para generar distintas alternativas y
soluciones en forma conjunta?

FRECUENCIA PORCENTAJE
VALIDO SIEMPRE 63 72,4
CASI SIEMPRE 24 27,6
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.

Tabla 24: ¢ Con que frecuencia le permiten tomar decisiones que tiendan a la calidad total?

FRECUENCIA PORCENTAJE

VALIDO SIEMPRE 55 63,2
CASI SIEMPRE 24 27,6
OCASIONALMENTE 8 9,2
Total 87 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion investigada.



Anexo 7: Validacion de la propuesta

UNIVERSIDAD CEsArR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

TITULO DE INVESTIGACION: “Estrategias de coaching equipo
para mejorar el desempeiio laboral de los colaboradores
administrativos en la Universidad César Vallejo, Chiclayo.”

AUTOR: Br. Arcila Olivera Michelangelo

LINEAS DE INVESTIGACION: Gerencias Funcionales
DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO

Nombre: Ricardo Antonio, Guerrero Vilchez

Grado: Maestro

Ocupacion: Docente Universitario.

En la Universidad Cesar Vallejo — Filial Chiclayo se esta
realizando investigacion dirigida a elaborar: “proponer la
influencia de las estrategias de coaching equipo en el
desempeiio laboral de los colaboradores administrativos de la
Universidad Cesar Vallejo, 2020.". Por tal motivo, se requiere
de su reconocida experiencia, para corroborar que la propuesta

de esta investigacion genera los resultados establecidos en la
hipotesis. Su informacion sera estrictamente confidencial. Se
agradece por el tiempo invertido.

En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 3. que va
en orden ascendente del desconocimiento al conocimiento
profundo. Marque con una “X° conforme considere su
conocimiento sobre la propuesta e investigacion evaluada.

GRADO DE INFLUENCIA DE
FUENTES DE CADA UNA DE LASFUENTES
ARGUMENTACION EN SUS CRITERIOS
ALTO MEDIO | BAJO
Anglisis tedricos realizados. X
Expeniencia profesional X
Trabajos estudiados de autores e
nacionales
Trabajos estudiados de autores %
intemacionales
Conocimientos parsonales sobre el
estado del problema de X
imvestizacion.

Mg. Guerrero Vilchez, Ricardo Antonio
D.N.I. N°: 43780851



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

TITULO DE INVESTIGACION: “Estrategias de coaching equipo
para mejorar el desempeio laboral de los colaboradores
administrativos en la Universidad César Vallejo, Chiclayo.”

AUTOR: Br. Arcila Olivera Michelangelo

LINEAS DE INVESTIGACION: Gerencias Funcionales
DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO

Nombre: Cesar Eduardo, Pinedo Lozano.

Grado: Maestro

Ocupacion: Docente Universitario.

En la Universidad Cesar Vallejo — Filial Chiclayo se estd
realizando investigacion dirigida a elaborar: “Proponer la
influencia de las estrategias de coaching equipo en el
desempeiio laboral de los colaboradores administrativos de la
Universidad Cesar Vallejo, 2020.” Por tal motivo, se requiere de
su reconocida experiencia, para corroborar que la propuesta de

esta investigacion genera los resultados establecidos en la
hipétesis. Su informacion sera estrictamente confidencial. Se
agradece por el tiempo invertido.

En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 3, que va
en orden ascendente del desconocimiento al conocimiento
profundo. Marque con una “X" conforme considere su
conocimiento sobre la propuesta e investigacion evaluada.

GRADO DE INFLUENCIA
DE CADA Ul\:.-\ DELAS
FUENTES DE ARGUMENTACION | cxaremios
ALTO | MEDI BAJO
o]
Anzlizis tadricos realizados. X
Experiencia profesional X
Trabajos estudiados de autores X
nacionales
Trabajos estudiados de autores X
intermacionalss
Conocimientos personales sobre 2l X
estado del problema de mvestizacion

Mg. Pinedo Lozano Cesar Eduardo
D.N.L. N°: 44680094



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

TITULO DE INVESTIGACION: “Estrategias de coaching equipo
para mejorar el desempenio laboral de los colaboradores
administrativos en la Universidad César Vallejo, Chiclayo.”

AUTOR: Br. Arcila Olivera Michelangelo

LINEAS DE INVESTIGACION: Gerencias Funcionales
DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO

Nombre: Ana Lucia, Ravines| Merino.

Grado: Maestro.

Ocupacion: Docente Universitario.

En la Universidad Cesar Vallejo — Filial Chiclayo se esta
realizando investigacion dirigida a elaborar. “Proponer la
influencia de las estrategias de coaching equipo en el
desempeiio laboral de los colaboradores administrativos de la
Universidad Cesar Vallejo, 2020.” Por tal motivo, se requiere de

Su reconocida experiencia, para corroborar que la propuesta de
esta investigacion genera los resultados establecidos en la
hipotesis. Su informacion sera estrictamente confidencial. Se
agradece por el tiempo invertido.

En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 3, que va
en orden ascendente del desconocimienio al conocimiento
profundo. Marque con una “X" conforme considere su
conocimiento sobre la propuesta e investigacion evaluada.

GRADO DE INFLUENCIA DE
FUENTESDE CADA UNADE LAS FUENTES
ARGUMENTACION EN SUS CRITERIOS
ALTO MEDIO | BAJO
Anilizis tadnicos realizados. X
Experienciz profesional X
Trabajos estudiados de autores e
nacionales
Trabajos estudiados de autores e
intermacionales
Conocimientos personales sobre 2l
estado del problema de X
investizacion.

-

Mg. Ravines Merino, Ana Lucia
D.N.L N°: 42764625



