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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion del coaching y la gestion
administrativa de los funcionarios publicos de un gobierno local de Cusco, 2023, la
metodologia utilizada fue de tipo basica con un disefio no experimental de corte
transversal donde se realiz6 encuestas considerando como variables el coaching y
la gestion administrativa a un muestreo probabilistico de 80 trabajadores de una
poblacion total de 100, ademas se realiz6 un piloto del instrumento el cual arrojo
un coeficiente global de Alfa de Cronbach igual a 0.885 determinando una buena
confiabilidad del mismo. Realizados los calculos estadisticos de los datos
obtenidos, se establecio la existencia de correlacion de Rho Spearman positiva
media con coeficiente de 0.0456, entre el coaching y la gestion administrativa con
una significancia bilateral de p-valor=0,001=0%< 5%, con un nivel de confianza al
95%, con lo cual se rechaz6 la hipotesis nula. Lo que implica, que el coaching tiene
una relacién significativa con la gestion administrativa, concluyendo que, si se

aplica de mejor manera el coaching, la gestién administrativa también incrementara.

Palabras clave: Coaching, Gobierno local, gestién, desarrollo de competencias.



ABSTRACT

The objective of the research was to establish the relationship between coaching
and administrative management of public officials of a local government in Cusco,
2023. The methodology used was basic with a non-experimental cross-sectional
design where surveys were carried out considering as variables the coaching and
administrative management to a probabilistic sampling of 80 workers from a total
population of 100, in addition, a pilot of the instrument was carried out which yielded
a global coefficient of Cronbach's Alpha equal to 0.885, determining good reliability
of the same. Once the statistical calculations were carried out on the data obtained,
the existence of a medium positive Rho Spearman correlation with a coefficient of
0.0456 was established between coaching and administrative management with a
bilateral significance of p-value=0.001=0%< 5%, with a confidence level of 95%,
with which the null hypothesis was rejected. Which implies that coaching has a
significant relationship with administrative management, concluding that, if coaching

is applied in a better way, administrative management will also increase.

Keywords: Coaching, local government, management, skills development.
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l. INTRODUCCION

El coaching como actividad general tiene como objetivo desarrollar una disciplina
que sirva para identificar y eliminar las barreras que los humanos encuentran para
realizar sus aspiraciones. En una empresa, el propdsito es aumentar la efectividad
demostrada por el rendimiento de sus empleados, equipos y procedimientos. El
término "coaching" proviene del verbo inglés "To Coach"” y se refiere al
entrenamiento, incluyendo el sufijo "ing" que implica accion y significa preparacion.
Este origen de su terminologia indica que el coaching es una forma de formacién.
Sin embrago existen distintas perspectivas respecto al origen de la palabra Coach,
algunas de las cuales la asocian con el término hungaro Kocsi, que hacia referencia
a un carruaje utilizado para el transporte de personas de un lugar a otro. En sintesis,
la esencia del coaching es crear dialogos impactantes que generen resultados
significativos (Marcos, 2020, citado por Alvarado, 2022).

Sefalan también que los mecanismos de coaching muestran al coach como un
aliado y entrenador para adquirir nuevos conocimientos; asi como, un acompafiante
para que uno pueda llegar y mejorar su capacidad de aprendizaje para generar
nuevas respuestas frente a los nuevos retos que se presenten. También se indica
que el entrenador (Coach) sirve como mentor para lograr el éxito con una ética
personal adecuada y responsabilidad profesional. Para lograrlo, se deben
considerar los siguientes aspectos: tener iniciativa y disposicion para reflexionar,
ser intuitivo, tratar a los demas con respeto como personas legitimas y mostrar
empatia.

A nivel mundial, la gestion de recursos humanos en entidades publicas
puede presentar variadas formas de manejo y diferencias en las funciones y
percepciones del personal, debido a diversas razones como el tipo de contrato,
salario y permanencia en el puesto sin que esté relacionado necesariamente con la
productividad del empleado. Estos problemas internos requieren una reforma en la
administracion de personal y para solucionarlos se podria considerar el uso del
coaching (Leal, 2019).

A nivel nacional, la realidad peruana no estad exenta de la problematica

mencionada; aun se requieren mejoras en el manejo de personal contratado para



las entidades del Estado; es asi que tenemos el incumplimiento de metas y
objetivos trazados en temas administrativos, inadecuada direccion, débil
organizacioén, control y planificacion (Pacheco, 2022).

En el gobierno local de Cusco, que es escenario de la presente investigacion,
se tiene una deébil coordinacion interna y falta de comunicacién entre las
autoridades, los funcionarios y los servidores, también se puede apreciar
discrepancias entre el alcalde y los regidores en cuanto a su funcion como gobierno
electo. La gerencia municipal, mantiene reuniones esporadicas con los directores,
gue dan origen a que cada uno realice sus propias acciones, realizando sus actos
administrativos de acuerdo a su experiencia y conocimientos, también no se retne
con el personal técnico administrativo que labora para demarcar politicas de trabajo
porque consideran que las reuniones de trabajo se traducen en tiempos perdidos
lo que conllevan que los servicios administrativos dados por los trabajadores sean
ineficientes y de mala calidad.

La administracién publica esta llamada a crear condiciones de trabajo
Optimas para sus funcionarios designados, por lo que la comunicacion entre
funcionarios y trabajadores es importante para lograr los objetivos. Por eso es
importante buscar herramientas que ayuden a la administracibn a mejorar los
sistemas organizacionales, y una solucion podria ser el coaching, siempre teniendo
en cuenta el equilibrio entre la organizacion y las personas. De esta manera, se
promueve el aprendizaje continuo de las personas para que mejoren su desempefio
en la gestion municipal, al mismo tiempo que se fomenta la aceptacion y
comprension del cambio, ampliando asi las opciones de accion efectiva y eficiente.

Por ello el problema general es: ¢Cual es la relacion entre el nivel de
coaching y el nivel de Gestidbn Administrativa (GA), en los funcionarios publicos en
una entidad de gobierno local de Cusco? y sus problemas especificos: ¢ Cual es la
relacion entre el nivel de desarrollo de competencias y el nivel de GA, en los
funcionarios publicos en una entidad de gobierno local de Cusco? ¢Cuél es la
relacion entre el nivel de motivacion y el nivel de GA, en los funcionarios publicos
en una entidad de gobierno local de Cusco? ¢ Cual es la relacidon entre el nivel de
la toma de decisiones y el nivel de GA, en los funcionarios publicos en una entidad

de gobierno local de Cusco?



La justificacion desde la perspectiva tedrica, el presente estudio brinda
conocer mejor al Coaching como herramienta administrativa y de qué manera esta
puede ayudar a la gestion de un gobierno local, para ello. Por otro lado, la
justificacion metodoldégica apunta a ofrecer dos instrumentos referentes a las
variables de estudio que se encuentran debidamente validadas y con la
confirmacion de su confiabilidad. La investigacion busca ser util en su aplicacion
practica, al ofrecer descubrimientos, resoluciones y consejos, con la finalidad de
que las decisiones estén debidamente resueltas y sean eficientemente tomadas por
los servidores publicos locales.

En lo que respecta al objetivo general se pretende; Determinar si existe
relacion entre el nivel de coaching y el nivel de GA, en los funcionarios publicos en
una entidad de gobierno local de Cusco; y sus objetivos especificos: Determinar si
existe relacion entre el nivel del desarrollo de competencias y el nivel de GA, en los
funcionarios publicos en una entidad de gobierno local de Cusco. Determinar si
existe relacion entre el nivel de motivacion y el nivel de GA, en los funcionarios
publicos en una entidad de gobierno local de Cusco. Determinar si existe relacion
entre el nivel de toma de decisiones y el nivel de GA, en los funcionarios publicos
en una entidad de gobierno local de Cusco.

Como hipotesis general se considera: Existe relacion significativa entre el
nivel de coaching y el nivel de GA, en los funcionarios publicos en una entidad de
gobierno local de Cusco. Y sus hipotesis especificas: Existe relacion significativa
entre el nivel de desarrollo de competencias y el nivel de GA, en los funcionarios
publicos en una entidad de gobierno local de Cusco. Existe relacion significativa
entre el nivel de motivacion y el nivel de GA, en los funcionarios publicos en una
entidad de gobierno local de Cusco. Existe relacion significativa entre el nivel de la
toma de decisiones y el nivel de GA, en los funcionarios publicos en una entidad de
gobierno local de Cusco.



. MARCO TEORICO

A partir de la busqueda en la literatura y la exploracion de fuentes electronicas, se
identificaron antecedentes que guardan relacion y semejanza con el tema de
investigacion, tales como:

A nivel nacional, en el objetivo del estudio realizado por Alejos (2023) en el
establecimiento de salud de primer nivel de Nuevo Chimbote que buscoé establecer
la correspondencia dada en la satisfaccion de trabajo y la responsabilidad
organizacional del trabajador. Se utilizé un disefio no experimental-correlacional
como metodologia basica. Se aplicaron encuestas mediante un cuestionario como
instrumento de medicion. Los resultados mostraron un valor de confiabilidad en sus
variables de 0.946 y 0.895 respectivamente. La conclusion a la que se llego es que
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional fueron moderados para la
toma de decisiones.

Conza (2022), se plante6 como objetivo resolver la conexion entre las
competencias de los funcionarios publicos y la GA en la municipalidad distrital de
Poroy — Cusco. La metodologia empleada fue un disefio no experimental de corte
transversal. Las encuestas fueron hechas a 131 trabajadores y los calculos
estadisticos revelaron una reciprocidad positiva moderada entre las dos variables,
con un coeficiente de 0,694, con una correlacion significativa tiene un p=0.000<5%,
entre las destrezas de los trabajadores y su capacidad para administrar
eficazmente. Concluyéndose que un aumento en las habilidades de los funcionarios
publicos se convertira en una mejora de la gestiébn administrativa.

Jiménez (2021), en su estudio se trazd demostrar como objetivo cuan
influyente es la GA en la calidad del servicio en el municipio de Punta Sal en
Tumbes. Se utiliz6 una metodologia de disefio correlacional basico y transversal,
sin manipulacién directa para ello se encuesto a 84 empleados donde la encuesta
contenia 20 preguntas. Finalmente, la sistematizacion de los datos arrojé una
correlacion moderada positiva, lo que demuestra que la GA debe actualizarse y
ofrecer servicios de calidad. El trabajo como conclusiéon, determina que, a mayor
aplicacion de la GA, se tiene un impacto positivo en los servicios que brinda la

municipalidad.



Segun Gago y Garcia (2021), en su trabajo ejecutado en la Municipalidad
Provincial de Satipo el afio 2020 y cuyo objetivo fijar la afinidad en la calidad de
servicio y la GA. La metodologia empleada fue descripto-correlacional, que implicé
realizar una encuesta a 200 usuarios. Los resultados indican que un 84% considera
que la gestion administrativa es adecuada y el 16% la consideré regular. En cuanto
a la calidad del servicio, el 90% la considerd buena y solo el 10% la considerd
regular los resultados arrojaron una correlacion positiva de enlace de la GA y
calidad del servicio ofrecidos, lo que significa que una buena GA puede mejorar la
calidad del servicio en una organizacion. Ademas, aspectos organizacionales como
la direccion, control y planificacion también se relacionaron con la calidad del
servicio. En conclusién, los investigadores encontraron que una buena GA mejora
la calidad del servicio en una organizacion.

Torres (2021), en su trabajo su objetivo y sus esfuerzos fueron para
demostrar la conexion del coaching empresarial y el compromiso organizacional en
la sucursal Zona Norte del Banco Interamericano de Finanzas. Su disefio
metodoldgico se centrd6 en un enfoque cuantitativo no experimental, transversal,
correlacional utilizando un cuestionario para recopilar datos de 88 colaboradores.
Después de sistematizar los datos, se llego a la conclusion final de que las variables
tenian una correlacion de Rho de Spearman = 0,606.

Abanto y Vazquez (2021), en su investigacion realizada y donde delimitaron
como objetivo evaluar los niveles de motivacion laboral y productividad en los
empleados de Salesland International S.A. que trabajan en Cajamarca. La
metodologia de muestreo no probabilistica mostr6 que la primera variable,
motivacion laboral, obtuvo un puntaje de 0,873, y la segunda variable de
productividad laboral, llegé al 0,878, demostrase una confiabilidad fuerte entre
ambas variables. El cuestionario fue realizada a 22 empleados utilizando una
escala tipo Likert en la recopilacion de datos. Como conclusion El investigador
encontrd una relacién notable (Con un valor p de 0,010, que es inferior a a = 0,05)
entre la motivacion de trabajo y la productividad laboral.

Quineche (2020), El objetivo de su estudio fue evaluar cobmo el coaching
organizacional afecta en el desempefio laboral de los gestores empresariales de la
Agencia Mi Banco sede Chimbote durante el afio 2020. La investigacion utilizé una

metodologia transversal-correlacional con una muestra de 26 trabajadores. Las



encuestas revelaron que existe una conexion entre las variables con un grado de
confiabilidad entre 0,8 y 0,76 (segun el alfa de Cronbach) y una correlacion positiva
del 0,781 (segun el coeficiente Rho de Spearman). Se concluyé que el Coaching
Organizacional tiene una influencia en el rendimiento laboral.

Nahui (2020), el objetivo en su investigacion fue examinar de cémo el
servicio de calidad afecta la gestion administrativa en la municipalidad de
Cachimayo- Cusco. Su metodologia tuvo un disefio basico correlacional y no
experimental. La encuesta de 24 preguntas fue hecha a 74 usuarios. Los resultados
nos indican que una buena gestion municipal tiene un impacto significativo y
positivo. El estudio concluyé que la GA podria contribuir a mejorar la condicion del
servicio.

En un estudio realizado en la Municipalidad Coronel Portillo, cuyo objetivo
fue determinar el nexo entre el coaching y el desempefio laboral. Su metodologia
empleada en su disefo fue transversal no experimental desde un punto de vista
descriptivo correlacional, donde se aplico un cuestionario a 100 trabajadores para
determinar la influencia del coaching en el nivel de productividad laboral.
Concluyéndose en los resultados que indican que el 95% de los trabajadores
percibian que el coaching era altamente efectivo para aumentar el rendimiento
laboral (Nufiez, 2019).

A nivel internacional, Acosta (2022) en el que citd a Na, et al. (2022), en su
trabajo de investigacién y centrandose como objetivo analizar la administracion y
condicion del servicio del gobierno autbnomo descentralizado en Ecuador. La
metodologia utilizada fue descriptiva y correlacional, y se recolectaron datos a
través de un cuestionario de 35 preguntas en una muestra de 373 personas. La
conclusioén a la que arribaron es que la GA tiene un papel fundamental en la calidad
de los servicios ofrecidos a la comunidad y, por lo tanto, debe mejorarse
constantemente para asegurar la excelencia.

Segun Peris (2022) y Britt et al. (2023), indican la meta y objetivo del estudio
fue analizar qué tan eficaz es el enfoque coaching cuando se utiliza como
herramienta en una intervencion psicolégica. Se empleo el método cientifico para
desarrollar instrumentos de intervencion o verificar su efectividad, lo que permitid
progresos en la comprension y la practica relativa a la actividad Psicoldgica

conforme en la naturaleza de sus objetivos. Respecto a los resultados, se observa



un aumento generalizado en las calificaciones de todas las variables estudiadas en
los cuestionarios cuantitativos, pero con algunas diferencias importantes a
considerar. En conclusion, los hallazgos son satisfactorios en la aplicacion de la
Jirafa de Canton en los catorce casos estudiados, logrando los objetivos y
mejorando las habilidades motivacionales de acuerdo al modelo en cada uno de los
casos.

Cueva y Ramirez (2021) se idearon en el objetivo examinar si existe la
correspondencia entre la motivacion y productividad en los empleados de Hallmark
SA durante 2019 en su trabajo, para ello pusieron en practica el método no
experimental, correlacional e involucraron a una poblacion de 120 trabajadores. El
estudio como conclusiéon mostro que el 79,3% estaban moderadamente motivados
por factores intrinsecos, un 27,6% estaban motivados por factores extrinsecos; es
decir que se tenian una mayor productividad cuando recibian recompensas como
aumentos de salario, promociones y ayuda financiera.

Paredes (2020), se propuso como objetivo conocer la estabilidad en la GA
de una entidad Publica en Ambato, Ecuador durante el 2020 y su impacto en los
servicios prestados. Para esto, realizd6 un estudio metodolégico descriptivo,
correlacional y no experimental, en el cual se completd un cuestionario de 27
preguntas a 853 participantes. Se concluyo que la GA es un factor determinante
para las entidades publicas, ya que les ayuda a mantener la estabilidad y ofrecer
servicios de calidad en medio de los constantes cambios y desafios.

Guevara y Carrillo (2020), el objetivo de su trabajo planteado fue evaluar la
ligazén entre la motivacion y el rendimiento laboral de los trabajadores de un
Gobierno Autébnomo Descentralizado (GAD) que se encuentra en la provincia de
Cafar en Ecuador. Utilizaron una metodologia descriptiva no experimental y
contaron con una muestra de 180 servidores publicos. Se utilizé el método Reinert,
también conocido como ALCESTE, para analizar datos textuales lexicométricos y
estimar el nivel del desempefio laboral relacionado con la motivacién, concluyendo
gue existe relacion entre el grado de motivacion y el desemperio laboral entre los
servidores del GAD del canton.

El objetivo de la investigacion de Becilla (2020), fue estudiar la GA en el
gobierno local situada en la localidad de Cantén Baba, Provincia de los Rios. Su

metodologia consistié en un proceso administrativo sistematico, el cual se simplifica



en la praxis gracias a una fuerza de trabajo comprometida. Se concluy6 que la poca
implementacion de tecnologias modernas de comunicacion en las zonas rurales de
Canton impide que algunas personas contribuyan a favor de una gestion eficiente.

Useche (2020) y Aguilera (2003), en su objetivo de determinar el marco
epistemologico del coaching en referencia al compuesto de creencias, valores,
principios y suposiciones que definen y sustentan la practica del coaching, llegan a
la conclusion que esta disciplina se nutre de multiples disciplinas, incluyendo la
psicologia, la filosofia y la educacion, para ofrecer una vision integral y completa.
Su enfoque hace un hincapié en la importancia de la autoconciencia, la reflexion el
aprendizaje como elementos claves para el desarrollo personal en el proceso de
coaching.

En cuanto al marco epistemoldgico, debido a que la presente investigacion
se enmarca dentro del enfoque positivista que busca analizar de manera objetiva y
cuantitativa la relacion entre el coaching y la gestibon administrativa de los
funcionarios publicos, se utilizaran datos medibles y se aplicaran métodos
cientificos para obtener conclusiones validas y confiables. Ademas del enfoque
positivista, se considerara el constructivismo como una perspectiva
complementaria. Se reconoce que las experiencias y percepciones individuales de
los funcionarios publicos pueden influir en su participacion en el coaching y en la
gestion administrativa. Se buscara comprender y dar voz a las perspectivas de los
participantes a través de entrevistas y observaciones cualitativas (Lifian, 2015).

Daza (2019) y Hu et al. (2023), menciona en su investigacion de tipo no
experimental e investigativo que utilizé el coaching como una herramienta
importante para lograr metas organizacionales y hacer frente a la necesidad de
cambios que surgen por la globalizacién. El personal de la empresa es motivado
por medio de esta herramienta para adoptar habitos que les permitan alcanzar los
objetivos organizacionales, lo que conduce a una mayor productividad, efectividad
y eficiencia. Como resultado, se logré concluir que el coaching permite a una
organizacién convertirse en la mas competitiva, eficiente y efectiva en comparacion
con otras empresas del mercado.

En el contexto del Coaching y la gestion administrativa en un gobierno local

municipal, se expone a continuacién el marco referencial del estudio presente.



La International Coach Federation (ICF, 2023), Merrill et al. (2023),
reformulan la definicion de coaching como una correspondencia profesional
continua que asiste a los individuos a lograr resultados extraordinarios en su vida
personal, laboral y empresarial. El proceso coaching implica mejorar la
comprension que el cliente tiene de si mismo, el desempefio y sobre todo para
engrandecer el nivel y condicién de vida. Asi mismo nos indica que los enfoques y
habilidades actuales utilizados en la profesion del coaching son comprendidos y
mejorados mediante el uso de las competencias fundamentales de coaching.

Mientras que, para el Coaching Motivacional, viene a ser una practica
relativamente reciente el cual persigue la meta de acompafar tanto a individuos
como a equipos en un proceso especifico que contribuya al logro de objetivos
concretos. Dicha motivacién puede ser de origen intrinseco, si surge de la propia
persona, o0 extrinseco, en caso de que la fuente sea un elemento ajeno.

Pérez (2023) y Davis et al. (2022), de acuerdo a sus experiencias obtenida
tras algunos casos de coaching motivacional, define que son verdaderos aspectos
gue mueven a las personas hacia la accion transformadora considerando: buenas
condiciones salariales, el ambiente de trabajo propicio para las buenas ideas,
expectativas de promocion interna, reconocimiento del trabajo por parte de los jefes
y facilidad para la conciliaciéon laboral y familiar.

Bayon (2023), cuyo objetivo fue determinar los tipos de Coaching que
ayudan a identificar sus procesos, su investigacion lo baso en 1. El coaching uno a
uno y 2. El Coaching demas de dos personas. El primer coaching involucra a un
coach externo profesional que cuenta con acreditacion internacional de IAC o ICF
para realizar coaching y lo divide en tres subtipos: el primero es el coaching de vida,
el segundo coaching ejecutivo, y el tercer subtipo que es el coaching empresarial.

El segundo: El Coaching demas de dos personas, aqui si un coach ha sido
capacitado en el Coaching de Equipos y Desarrollo Organizacional y tiene
experiencia en la direccién de talleres sobre habilidades blandas, estara calificado
para realizar intervenciones mas complejas que involucren trabajar con grupos.

Chéavez (2023) y Hoidn, Sabine (2021), explican que el modelo G.R.O.W. es
referido como una herramienta para el manejo y conducciéon en lo ejecutivo. Fue
creado por Sir John Withmore, uno de los precursores del coaching, y se considera

una metodologia que puede beneficiar tanto a individuos como a grupos,



ayudandoles a alcanzar excelentes resultados en la consecucion de objetivos y
metas personales, profesionales y/u organizacionales.

Segun Espinoza (2022), en el que cité a Cueto (2020) que explica que el
modelo Grow es un método estructurado que encamina la solucion de problemas,
la invencién de metas por ende su logro de resultados, todos dirigidos al crecimiento
personal y mejora de actividad o trabajo y esta representado por las siglas GROW,
cada letra simboliza el concepto de "crecimiento” en espafiol y tiene un significado
anico tal como podemos observar en la siguiente figura:

Figura 1
Modelo de GROW
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Fuente: Cueto Portocarrero, (2020).

Espinosa (2022), Van et al. (2022), Brefias (2018), tratan sobre la teoria de la
piramide de Maslow y su aplicacion del coaching motivacional donde nos indican
gue el enfoque no se centra solamente en potenciar el pensamiento positivo de las
personas y los grupos, sino que se enfoca principalmente en identificar los
elementos que realmente motivan a los individuos y grupos en su desempefio.

Isidro (2022), en el que cit6 a Robbins y Judge (2017), indicé que las
motivaciones se definen como un conjunto de sucesiones que afectan la fuerza,
direccién y persistencia de una persona para lograr una meta.

Huaman (2021), El coaching tiene ventajas y desventajas, por ser una
solucion de desarrollo profesional que ayuda a individuos, grupos y organizaciones
a lograr sus objetivos en un entorno seguro e informativo. Las Ventajas: a) Hace
gue los miembros de una organizacién se adaptan de manera eficiente y eficaz a
los cambios, b) impulsa el desarrollo de habilidades entre los participantes y les

brinda la oportunidad de crear soluciones, c) incentiva la valoracion de la
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responsabilidad y el convenio entre los sujetos que son parte de una institucién, d)
ayuda a lograr los resultados deseados por ser beneficioso Al contar con las
actividades de seguimiento y gestion, e) por contribuir en el progreso de las
destrezas de los trabajadores.

Referente a las desventajas podemos citar: a) pueden trastocarse con la
psicoterapia, evaluacion y estado situacional, b) puede confundirse con
asesoramiento, ¢) no se puede medir con precision, requiere una inversion a largo
plazo.

Segun Velarde (2021), en el que cito a Johnson et al. (2011) el coaching en
el sector publico tiene varias etapas, la primera denominada Planificacion, que
implica definir y consensuar el alcance de la intervencion, debido a su envergadura
y complejidad para lograr este objetivo, se realiza un analisis total de la
organizacién en conjunto con las autoridades, segundo el diagnostico, luego de
determinar la intensidad de la participacidbn, se hace una especificacion
pormenorizada, analizando y evaluando de la disposicidn presente para la progreso
del rendimiento de las unidades organicas en patrticular.

El tercero: la implementacion, que involucra un conjunto de acciones que
abordan algunas ventajas de la etapa anterior, donde se bosqueja y pone en
practica el plan de implementacion junto a los procesos de priorizacion de
oportunidades y la Cuarta etapa la Evaluacién de Resultados, en este proceso se
evalla para ayudar a verificar el grado de éxito logrado en el cumplimiento de las
metas trazadas.

Segun, Huanaco (2020), Montalvo y Plasencia (2015) para quienes trabajan
en la gestidbn empresarial, la motivacion se define como el resultado final influido
por el factor motivacional y el de higiene. Los factores motivadores, como los logros,
el reconocimiento, la responsabilidad y los incentivos, contribuyen principalmente a
la satisfaccion de los empleados.

Como tercera dimension del tema de investigacion denominado modelo para
la toma de decisiones que abarca siete fases distintas de la forma que la
consistencia, disociacion, emocion, colectivismo, valores, evaluacion y decision
cuales que implican diferentes limites de tiempo y obligaciones por parte del

personal involucrado (Anwandter, 2022).
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Abubakar et al. (2019) y Dapozzo et al. (2020), mencionan que todas las
personas tomamos decisiones en nuestro dia a dia y que van desde decisiones
sencillas como elegir la vestimenta para un evento, hasta decisiones importantes
que afectan la compra de una propiedad, obtener financiamiento y seleccionar una
institucién financiera. Cabe destacar que, aunque siempre existen riesgos al tomar
decisiones, no se pueden eliminar por completo, pero podemos reducirlos con
planes de contingencia (Geetha y Jeon, 2023).

La Asociacion Espafiola de Coaching (ASESCO, 2019), explica que el
coaching es una nueva materia que nos asiste en alcanzar nuestros objetivos y
crecer tanto en el contexto personal y profesional. Se refiere mas a un desarrollo
personal a través de un conjunto de ayudas que pueden ayudar a llenar el vacio
entre lo que somos y lo que queremos llegar a ser.

Mientras que la Escuela Europa de Coaching (EEC, 2019), El coaching es
una herramienta que implica hacer preguntas para ayudar al coachee a descubrir y
aprender nuevos enfoques y estrategias para lograr sus objetivos. Con esto se
busca generar un proceso de aprendizaje y un cambio de paradigmas en el
coachee.

Colombo (2019), Vento (2019), nos explican que Coaching se deriva de la
palabra inglesa "coach" significa literalmente "carruaje”. Sin embargo, en su uso
actual, se puede entender que se refiere directamente al transporte de personas de
un lugar a otro. Por tanto, el Coaching es un proceso para superar las limitaciones
y tomar conciencia de nuestras acciones, valores, creencias, habitos, juicios e
historias, con el objetivo de fomentar una transformacion en nuestras existencias,
ya sea en el campo personal y profesional.

Colombo (2019), Perel et al. (2019), Chatterjee et al. (2023), sugiere que
existen cinco enfoques distintos del coaching, que son aplicables a nuestra
realidad. El primero la Programacion Neurolinguistica (PNL), creada por Richard
Bandler y John Grinder desarrollada en California en 1970, estableciendo como
objetivo mejorar la comunicacién y promover el crecimiento personal para superar
desafios y problemas. Segundo, segun la Escuela de Pensamiento de América del
Norte, a Thomas Leonard (1955-2003) se le atribuye la introduccion del término
"Coaching 5 x 15" para resaltar el impacto significativo del coaching en la vida de

las personas. Tercero: la corriente del Coaching Europeo, propuesto por Gallwey y
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Whitmore, y que se centraron en el potencial del individuo y sus capacidades
internas, muy influido por los principios de la psicologia humanista. El enfoque de
Whitmore enfatiza la necesidad de ayudar a las personas a desbloquear su
potencial interno para alcanzar su maximo potencial.

Cuarto: el Coaching Ontoldgico es una practica originada en Chile que es
mas comun en Sudamérica. Esta practica se basa en el bosquejo del lenguaje
concebido por Fernando Flores, Rafael Echeverria, Julio Olalla y Humberto
Maturana. El enfoque principal de esta practica es ayudar a las personas a
comprender como establecemos conversaciones, fomentar el autoconocimiento y
ayudar a otros en ese proceso.

Quinto: ElI modelo de Neurocoaching, donde se incorporan diversos
enfoques y corrientes para conectar lo ya conocido sobre la neurociencia del
cerebro cuando intentan alcanzar sus objetivo y ambiciones es asi que el postulado
invita a la posibilidad asistiendo a las personas a lograr resultados excepcionales
mediante la comprension del uso de sus impulsos respaldados por funciones
cognitivas en el cerebro.

Osorio (2019), Isaputra y Sumaryono (2023), Gagne et al. (2015), sefalan
que el coaching tiene un propésito que es mejorar la calidad del trabajo y permitir
gue los empleados fortalezcan sus habilidades, descubran nuevas competencias y
adquieran conocimientos a través de la construccién de relaciones como la
confianza, el respeto y el liderazgo con sus superiores y compafieros de equipo. Es
asi que citan como las dimensiones el desarrollo de competencias, la motivacion y
la toma de decisiones.

El coaching y desarrollo de competencias son las competencias basicas que
se han dividido en cuatro secciones (Fundamentos, Co-crear relacion,
Comunicacion efectiva, Cultivar el aprendizaje y el crecimiento) que légicamente se
interconectan entre si, ya que normalmente se tratan. Las competencias, tanto
individuales como grupales, no se jerarquizan ni ponderan en funcion de su
importancia o prioridad.

En referencia a nuestra variable definida como la Gestion Administrativa,
Segun Mendoza et al (2021), la GA es una serie de tareas ordenadas y
consecutivas realizadas en las organizaciones, concretadas a través de la

planificacién, organizacion y control dirigido por el nivel superior responsables de
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llevar la empresa al éxito, para lograr y cumplir con los objetivos establecidos
haciendo uso de personas y demas recursos, es necesario determinar una
estrategia adecuada.

Mientras que, en la dimension del Comportamiento Organizacional de la
Gestion Administrativa, Romero (2022), indica que Robbins y Judge (2017) sefialan
tres dimensiones: 1. El Individual, donde la organizacion se basa en el rendimiento
individual, 2. Grupal, donde actuan los factores como el entorno grupal y la
influencia interpersonal y 3. El rendimiento de una organizacion organizada, que
nos hace comprender el comportamiento de los humanos dentro de una
organizacion.

Segun Falconi et al. (2019), Ballart y Iruela (2023), afirman que son acciones
que implican realizar diversas funciones exigentes como planificar, organizar,
coordinar, dirigir y controlar la organizacion, asi como la administracion eficiente de
activos pertenecientes a una organizacion, incluyendo bienes, finanzas y la plantilla
de trabajadores, cuyo fin es lograr a cumplir las metas y objetivos marcados por el

equipo directivo de una institucion.
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de Investigacion:

3.1.1. Tipo de Investigacion
Gonzalez (2019), Espezua (2022), la investigacion que se lleva a cabo no es
experimental y se enmarca dentro de la categoria de investigacion aplicada.
Su proposito es brindar soluciones practicas que puedan aplicarse en la
capacitacion y gestion administrativa de los funcionarios publicos dentro de
un gobierno local. El propésito principal es determinar cientificamente el
impacto del coaching en la GA.

3.1.2. Disefio de la Investigacion:
El proposito del trabajo es entender la relacion entre dos variables
categoricas especificas, Coaching y GA, y pertenece a la categoria de
investigacion correlacional o ex-post facto (Khatheeja, 2022).

X1
/ R
M\

Y1

M : Muestra.
X1: Variable 1 - “Coaching”.
Y1: Variable 2 - “Gestién Administrativa”.
R : Relacion entre variables.
Agregando a lo anterior, vamos a examinar como estos fendbmenos se
relacionan, estudiandolos para establecer el grado de vinculo estrecho entre
las dos variantes.
3.2. Variables y operacionalizaciéon
Variable 1: Coaching
Definicion conceptual:
El Centro Europeo de Posgrado (CEUPE, 2023), precisa que el coaching es

una etapa donde el individuo o grupo de personas son acompafados,
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observados, asistidos, guiados, motivados y evaluados durante un lapso de
tiempo especifico o durante la realizacién de un proyecto por un coach
experto en la materia.

Definicion operacional:
La manera en que se midi0 la variable "Coaching" fue mediante una
encuesta conformada por 15 preguntas divididas en 3 categorias: el
desarrollo de competencias, motivacion y toma de decisiones. Esta encuesta
fue realizada a los servidores publicos de un gobierno local.

Dimensiones:
Comprenden el desarrollo de habilidades, motivacion y la capacidad para
tomar decisiones, los cuales estan dirigidos a lograr resultados, procesos y
condiciones de trabajo que se miden por los indicadores de aprendizaje e
impacto generados.

Escala de medicion: Ordinal.

Variable 2: Gestion Administrativa (GA)

Definicion conceptual:
Montes (2023), nos conceptualiza, como una fase en la que los trabajadores
colaboran entre si con el fin de lograr sus objetivos de forma efectiva.

Definicion operacional:
La valuacion de la gestiébn administrativa (GA) en un gobierno local de Cusco
se realiz6 mediante una encuesta de 15 items divididos en dos dimensiones;
el logro de metas y resultados. La encuesta fue aplicada a los empleados.

Dimensiones:
Se refieren al logro de metas y resultados, los cuales estdn determinados
por el cumplimiento de objetivos, procedimientos, condiciones de trabajo y
organizacion. En el estudio, los indicadores de estas dimensiones incluyen
alcanzar las metas y objetivos, su evaluacion y la mejora en las operaciones
y las acciones correctivas.

Escala de medicién: Ordinal.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion
Rahman (2023), Sucasaire (2022), explican en la investigacion se busca
comprender ciertos rasgos de la realidad y las relaciones que existen entre
ellos. Estas caracteristicas se denominan variables y se estudian dentro de
un grupo especifico de elementos.
Para nuestro estudio se involucré a 100 funcionarios publicos en total, del
cual se tomara una muestra aleatoria de 80 trabajadores utilizando una
técnica de seleccion simple al azar. Se estim6 que la muestra era precisa
hasta un 5% por consiguiente el nivel de confianza del 95%. La muestra
incluye anicamente a trabajadores permanentes

3.3.2. Muestra
Fiedler et al. (2023) y Matos et al. (2022), lo describen como un segmento
de la poblacién investigada y puede ser referido como un subconjunto de las
unidades elementales de la poblacién. Este proceso se conoce como
muestreo aleatorio o al azar, donde cada individuo tiene la misma posibilidad
de ser escogido para formar parte de la muestra.
El nimero total de trabajadores para nuestro caso en la muestra es de 80,
segun los calculos realizados.

Tamafio de la muestra = p(l-p). Z°.N
D2. (N-1) + p. (1-P)Z2

Tabla 1
Tamano de la muestra

N  Poblacion 100
P Proporcion de Exito 0.5
Z  Nivel de Confianza 1.96 (0.95% de confianza)
D Nivel de Precision 0.05 5%
Muestra 80
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3.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos:
Técnica
Marquina et al. (2022), el trabajo empleara una encuesta por trabajador para
sistematizar informacion sobre las variables que se estudian en relacién con
un gobierno local de Cusco.
Pun et al. (2023), el proceso de operacionalizacion de variables en un
cuestionario implica identificar las variables con sus respectivos indicadores
y definiendo las preguntas o items que se estimaran a través de la escala
tipo Likert. Es importante asegurarse de que las preguntas miden con
precision los constructos o variables que se estan estudiando.
Instrumento
En la investigacidn se ha recurrido a las encuestas como herramienta para
obtener los datos necesarios. Las encuestas son un método utilizado para
recolectar informacion.
Validez de los instrumentos
El estudio de Ordofiez y Riofano (2022), en el que citdé a Sanchez et al.
(2018), sefiala que la confiabilidad de un cuestionario se relaciona con su
capacidad para producir resultados consistentes y similares en diferentes
momentos, siempre y cuando se administre en condiciones similares a la
primera vez.
En este caso, la confiabilidad del cuestionario fue estimada a través del
coeficiente de Alpha de Cronbach, el cual varia de 0 a 1 en su valoracion.

Tabla 2
Escala de Alpha de Cronbach
Escala Significado

-1 a o0 No es confiable.
0.01a0.49 Baja Confiabilidad
0.50a0.69 Moderada Confiabilidad
0.70a 0.89 Fuerte Confiabilidad
0.90a1.00 Alta Confiabilidad
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3.5.

3.6.

3.7.

En base a la escala utilizada, un valor allegado a 1 sugiere alta confiabilidad
del instrumento utilizado, los valores cercanos a 0 nos sugiere una baja
confiabilidad. Los resultados de las respuestas se analizaron mediante la
escala de Likert, y los valores cercanos a 1 se interpretaron como una
indicaciéon de desacuerdo con el enunciado, mientras que los valores
proximos a 5 indicaron un fuerte acuerdo con el enunciado.
Procedimientos
El cuestionario elaborado fue utilizado en una entidad gubernamental local y se
requirid que los trabajadores dieran su consentimiento informado antes de
participar. Antes de ser entregados a los participantes los cuestionarios
previamente fueron validados. El cuestionario que tomdé aproximadamente
quince minutos para completar, fue administrado en junio y julio de 2023.
Utilizamos la encuesta para obtener informacion significativa que después se
ingreso directamente en el software estadistico JAMOVI version 2.3.26.0.
Método de anédlisis de datos
Nuestro enfoque de la valoracion a los datos implica la codificacion utilizando
Microsoft Excel 2019 y luego pasandolos a la base de datos de JAMOVI (Hoja
de calculos estadisticos) para su procesamiento y andlisis descriptivo e
inferencial.
Andlisis descriptivo: Permite la identificacion las pautas y actuaciones de las
dimensiones en el presente trabajo, las cuales se presentaron en tablas y
figuras junto a sus interpretaciones respectivas.
Andlisis inferencial: Para resolver la correspondencia de las variables de
nuestra investigacion, se estudio primero la disposicion de los datos por medio
de la prueba de Kolmogorov Smirnov, que determina si los datos siguen una
distribucion normal o0 no en cuyo caso se utilizé la prueba de Spearman Rho.
Aspectos éticos
El estudio fue avanzado de acuerdo a la directriz aprobados mediante
Resolucién No. 126-2020 del Consejo Universitario de la Universidad César
Vallejo y considerando los fundamentos éticos establecidos por la institucion.
Los datos se recolectaron de manera responsable y objetiva, siempre

protegiendo la legitimidad intelectual de terceros y citandolas como fuentes
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utilizadas. Adicionalmente, se utilizd el método del Turnitin para verificar la

originalidad del estudio.

En este aspecto se tomd los siguientes criterios:
Autonomia: Se les dio a los empleados el derecho de elegir de antemano si
participarian en la investigacion.
Equidad: En general los servidores publicos tendrian igualdad de
oportunidades para participar.
Beneficencia: Se proveyé a los empleados informacion precisa y veraz,
asegurando al mismo tiempo su bienestar social, fisico y emocional.
Inofensivo: El trabajo de investigacion se realizé siguiendo los principios
mencionados en el Juramento Hipocratico, que estipula que los participantes
no deben estar en peligro. Ademés, el estudio fue completamente
transparente en su enfoque.
Cientifico: Esta investigacién esta comprometida y apoya las ideas de los
autores, teorias y propuestas respetando sus puntos de vista y adhiriéndose

a las pautas de la APA para toda la informacion extraida de dichas fuentes.
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V. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 3

Niveles de la variable coaching
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 13%
Regular 29 36%
Alto 41 51%
Total 80 100%

Figura 2

Porcentajes de los niveles de la variable coaching
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Niveles de Coaching

Como se puede ver en la tabla 3 y la figura 2, el 13% de las personas
eligieron el nivel bajo, mientras que el 36% eligio el nivel regular y el 51% eligi6 el
nivel alto para la variable de coaching.

Tabla 4

Niveles de la variable gestién administrativa

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 11 14%

Regular 28 35%

Alto 41 51%

Total 80 100%
Figura 3

Porcentajes de los niveles de la variable gestion administrativa
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La tabla 4 y figura 3 sefialan que el 14% de los encuestados eligié el nivel

bajo, el 35% optd por el nivel regular y el 51% selecciond el nivel alto. Estos

resultados indican que existen debilidades en la comprensién y manejo de varios

tipos de gestion, incluyendo la autoritaria, la visionaria, la de liderazgo de servicio y

la democréatica. Segun los resultados es que la gestion autoritaria destaca por

orientarse hacia el cumplimiento de objetivos establecidos.

Tabla 5
Niveles de las dimensiones de la variable coaching
Niveles Bajo Regular Alto Total
Dimensiones f % f % f % f %
Desarrollo de 9 11% 26 33% 45 56% 80 100%
competencias
Motivacion 10 13% 38 47% 32 40% 80 100%
Toma de
decisiones 13 16% 31 39% 36 45% 80 100%
Figura 4

Niveles de las dimensiones de la variable gestion coaching
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Segun los datos que muestra la tabla 5 y la figura 4, en cuanto a las

dimensiones de la toma de decisiones, el 16% de las decisiones reveld un nivel

bajo y el 39% mostré un nivel regular, lo que sugiere que aun existen debilidades

en latoma de decisiones. En cuanto a la dimension de la motivacion, el 13% exhibid

un nivel bajo, el 47% un nivel regular y el 40% un nivel alto.

En cambio, en la dimension del desarrollo de competencias; el 11% de los

encuestados demostré un nivel bajo en el desarrollo de competencias; mientras que

el 33% selecciond respuestas que indican un nivel regular, lo que indica que aun

se tienen debilidades.

Tabla 6
Niveles de las dimensiones de la variable gestiébn administrativa
Niveles Bajo Regular Alto Total
Dimensiones f % f % f % f %
Cumplimiento 13 16% 37 46% 30 38% 80 100%
de metas
Resultados 10 12% 39 49% 31 39% 80 100%
Figura5

Niveles de las dimensiones de la variable gestiébn administrativa
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Tal como se observa de la tabla 6 y figura 5, el nivel de las dimensiones de
la variable gestion administrativa; para la dimension cumplimiento de metas,
alcanzé un 16% en bajo, 46% para regular y 38% en alto; y para la dimension
resultados; alcanz6 un 12% en bajo, 49% para regular y 39% en alto significando
ello que, este programa esta en proceso de mejora en la gestion administrativa en

el gobierno local de Cusco.

Prueba de Normalidad

Si se utiliza la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov es cuando el
tamafo de la muestra es superior a 50 y se obtienen los grados de libertad (Gl),
luego se puede determinar el resultado del test de significacion (sig.). Si se asume
que los datos tienen una distribucion normal y el valor p < a, entonces los datos no
siguen una distribucion normal y se debe realizar una prueba no paramétrica. Por
otro lado, si el valor p > q, los datos si siguen una distribucion normal y se debe

realizar una prueba paramétrica. Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

Tabla 7
Niveles Prueba de normalidad

24



Variables Kolmogorov Sminorv

Estadistico Sig.
Coaching 0.321 0,001
Gestidn administrativa 0.320 0,001
Desarrollo de competencias 0.349 0,001
Motivacion 0.259 0,001
Toma de decisiones 0.285 0,001

La tabla 7 indica que se obtuvo un valor significativo menor o igual a 0,05, lo
que indica que la informacion de las variables en estudio no sigue una distribucién
normal (p=0.001). Por lo tanto, se llevara a cabo la prueba no paramétrica Rho de
Spearman. En resumen, se encontré que las variables no se distribuyen

normalmente y se utilizé una prueba no paramétrica como alternativa.

Resultados inferenciales

Prueba de Correlacién Rho Spearman

En esta investigacion se verificaron las hipétesis utilizando el Coeficiente de
Correlacién de Rho de Spearman, el cual proporciona medidas de correlacién que
van desde valores reales entre +1, lo que indica una relacion directa, hasta -1, lo
gue representa una relacion inversamente proporcional, mientras que un valor de
0 indica ausencia de relacién. También se establecié que, para determinar la
significancia de los resultados, se considera que el valor de P debe ser menor a

0.05, lo que implica el rechazo de la hipétesis nula.
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Contrastacion de la hipotesis general

Ha. Existe relacion significativa entre el nivel de coaching y el nivel de gestion
administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de gobierno local de
Cusco

Ho. No existe relacion significativa entre el nivel de coaching y el nivel de gestion
administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de gobierno local de

Cusco.

Tabla 8

Correlacién de Rho de Spearman entre el Coaching y Gestion administrativa

Coaching y Gestion administrativa

Coeficiente de correlacion 0.456
Sig. (bilateral) 0.001
N 80

La tabla 8, muestra hallazgos donde se posiciona un Rho=0,456 para
establecer una correlacién positiva o directa moderada entre ambas variables, al
tiempo que el valor p=0.001<0,05 rechaza la hipétesis nula (Ho) y acepta la
hipétesis alterna (Ha), con lo que se comprueba la existencia de una relacion

significativa entre el Coaching y Gestion administrativa.

Contrastacion de la primera hipoétesis especifica

Ha. Existe relacion significativa entre el nivel de desarrollo de competencias y el
nivel de gestion administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de
gobierno local de Cusco.

Ho. No existe relacion significativa entre el nivel de desarrollo de competencias y el
nivel de gestion administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de

gobierno local de Cusco.
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Tabla 9
Correlacién de Rho de Spearman entre el nivel de desarrollo de competencias y el

nivel de gestion administrativa

Tipo de nivel de desarrollo de competencias y

gestién administrativa

Coeficiente de correlacion 0,351
Sig. (bilateral) 0.001
N 80

Segun la tabla 9, se muestra que la posicion de Rho es igual a 0,351, lo que
indica que hay una correlacion positiva débil entre la primera dimensién de la
variable llamada desarrollo de competencias y la gestion administrativa. Ademas,
se obtuvo un valor de p=0,001 <0,05, lo que rechaza la hipétesis nula (Ho) y acepta
la hipotesis alternativa (Ha). Por lo tanto, hay una relacion significativa entre el nivel

de desarrollo de competencias y la gestidbn administrativa.

Contrastacion de la segunda hipétesis especifica

Ha. Existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el nivel de gestion
administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de gobierno local de
Cusco.

Ho. No existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el nivel de gestidon
administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de gobierno local de
Cusco.

Tabla 10

Correlacion de Rho de Spearman entre el nivel de motivacion y el nivel de gestion

administrativa

Tipo del nivel de motivacion y gestion

administrativa

Coeficiente de correlacion 0,370
Sig. (bilateral) 0.001
N 80
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Los resultados de la tabla 10 muestran que se encontré una relacion positiva
moderada (Rho de 0.370) con un p=0.001 < 0.05, lo que significa que se debe
desestimar la hipotesis nula (Ho) y admitir la hipotesis alterna (Ha). Esto indica una
comunicacién significativa entre los factores del nivel de motivacion y la gestion

administrativa.

Contrastacion de la tercera hipotesis especifica

Ha. Existe relacion significativa entre el nivel de la toma de decisiones y el nivel de
gestion administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de gobierno
local de Cusco.

Ho. No existe relacion significativa entre el nivel de la toma de decisiones y el nivel
de gestion administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de

gobierno local de Cusco.

Tabla 11
Correlacion de Rho de Spearman entre el nivel de toma de decisiones y el nivel

de gestion administrativa

Tipo del nivel de toma de decisiones y gestion

administrativa

Coeficiente de correlacion 0,405
Sig. (bilateral) 0.001
N 80

Se observa que los resultados en la tabla 11 revelan que hay una correlacién
positiva media de Rho=0,405 con un valor de 0,001<0,05 que sugiere que se debe
desechar la hip6tesis nula (Ho) y acoger la hipétesis alterna (Ha), lo que significa
gue hay una relacion significativa entre los factores de la variable coaching del nivel

de toma de decisiones y la GA.
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V. DISCUSION

La incumbencia del coach, el entorno y clase de cultura organizacional en el que se
encuentra el ejecutivo son factores clave para poner en practica el coaching
especialmente en aquellas organizaciones con ciertos paradigmas que van en
desmedro de una adecuada aplicacion de la administracion publica pertenecientes
al Estado Peruano.

La finalidad del trabajo investigativo consistié en estudiar y comparar las
variables mediante diversos modelos para que los coaches comprendan la funcién
del directivo. De esta manera, podran crear objetivos y metas concretas y entender
los procesos involucrados con el fin de alcanzar una mayor eficacia.

Aunque las metodologias o herramientas de aplicacion para el coaching
todavia no son ampliamente aceptadas y validadas, se busca lograr su legitimidad,
fiabilidad y consentirlo como una herramienta importante en las instituciones. Existe
cierta ignorancia sobre su eficacia y los resultados a largo plazo.

Culminados la sistematizacion los resultados en el estudio de la unidad, nos
muestra que el 51% de los trabajadores poseen un nivel alto de competencias en
coaching, mientras que el 36% tiene un nivel regular y el 13% tiene un nivel bajo.
En cuanto a la gestién administrativa, el 51% la considera alta, el 35% tiene un nivel
regular y el 14% tiene un nivel bajo. También se encontré una correlacion positiva
moderada (Rho = 0.456) entre las variables del coaching y la gestiébn administrativa
con un P-valor de 0.001 y un error del 5%, lo que llevé a desestimar la hipotesis
nula y administrar la hip6tesis de investigacion segun los trabajadores de un
gobierno local en Cusco.

El trabajo de investigacion de Torres (2021) busco instituir la relacion entre
el coaching empresarial y el compromiso organizacional en la sucursal Zona Norte
del Banco Interamericano de Finanzas utilizando una 6ptica cuantitativa con disefio
no experimental y alcance transversal. El estudio se llevd a cabo a través de la
recoleccion de datos con un cuestionario aplicado a 88 colaboradores. Los
resultados mostraron una correlacion de 0,606 y un valor de p de 0.00, lo que da a
entender que las variables tienen una fuerte correlacién significativa (p<0,05),
resultados muy similares a los obtenidos en nuestra propia investigacion
(Rho=0.456 y p=0.001).
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Por su parte Quineche (2020), cuyo objetivo de su estudio fue evaluar co6mo
el coaching organizacional afecta en el desempeio laboral de los gestores
empresariales de la Agencia Mi Banco sede Chimbote durante el afio 2020,
habiendo concluido en su investigacion realizada que existe una ligazon entre las
variables positivamente del 0,781, segun el coeficiente Rho de Spearman, trabajo
que guarda relacion con la tesis planteada que es establecer una relaciéon nivel de
coaching y el nivel de GA en un gobierno local de Cusco, demostrando asi que
nuestra investigacion guardan una relacion significativa al mencionado, reforzando
asi la hipétesis planteada y los resultados obtenidos en ambos trabajos realizados.

Con relacién a Nufiez (2019) en su estudio realizado en la Municipalidad
Coronel Portillo cuya conclusién a la que arribaron referente a la variable del
coaching en el nivel de productividad laboral que NO existe un impacto significativo
del coaching en el desempefio laboral, porque el Sig. (bilateral) fue 0,857 > 0,05
caso divergente con nuestro trabajo de investigacién que arroja un Rho = 0.456 y
un p=001 menor o igual a 0,05 para lo cual se debera de mejorar el liderazgo, el
feedback, la toma de decisiones, la empatia sinergia y realizar mas aun la
integracion en entre todos los trabajadores en ambos trabajos de investigacion.

Asi mismo Jiménez (2021) en su investigacion de cémo afecta la GA en la
calidad del servicio en Punta Sal en el municipio en Tumbes y enmarcandose bajo
un andlisis de disefio correlacional basico y transversal y quien obtuvo como
resultado de los 84 servidores, concluyéndose que la GA debe ser actualizado para
brindar un servicio calidad, resultados que sirvieron en demostrar los resultados en
referencia a la variable de gestion administrativa de nuestro tema de investigacion
por tanto, es incuestionable la importancia de aplicar herramientas del coaching en
la gestion administrativa (Rho=0,456 y p=0.001<0,05).

Segun Peris (2022), en su trabajo de investigacion cualitativo que fue evaluar
la efectividad del enfoque coaching como herramienta en una intervencion
psicolégica dando como resultado la mejora de los objetivos y habilidades
motivacionales, lo que nos da un respaldo tedrico en la aplicacion a nuestra
hipotesis general planteada en referencia a la motivacion por medio del esfuerzo y
desempefio de los funcionarios teniendo como resultado una adecuada aplicacion

de la gestion administrativa en una entidad de gobierno local Cusco.
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Paredes (2020), quien propuso conocer la estabilidad en la GA de una
entidad Publica en Ambato, Ecuador durante el 2020 y su impacto en los servicios
prestados, utilizando la una metodologia descriptiva, correlacional no experimental
concluyendo con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.898 lo que
demuestra que la GA es un factor determinante para las entidades publicas, en
ofrecer la estabilidad y mejorar la calidad de los servicios frente a los cambios y
desafios que se presentan, respaldando de esta manera los resultados obtenidos
en nuestro trabajo de investigacion de un gobierno local de Cusco quienes indican
que se debe mejorar la gestiébn administrativa basados en la calidad, eficiencia y
eficacia ya que el 51% de los trabajadores consideran que es alto.

En nuestra investigacion, donde nuestro primer objetivo especifico fue
delimitar la relacién entre el nivel del desarrollo de competencias y la GA en una
entidad de gobierno local de Cusco dando como resultado que el 13% tiene un nivel
bajo, el 47% regular y el 40% un nivel alto; asi mismo analizando nuestra primera
hipotesis especifica planteada se obtuvo un Rho de 0.351 y un valor de p de 0.001,
llegandose a la conclusion que un buen desarrollo de competencias influyen de
forma positiva en la GA, resultados que se ven respaldados en el trabajo de
investigaciéon de Conza (2022), cuya correlacion positiva moderada es igual al
coeficiente de 0.694 y una significancia bilateral de p-valor=0,000=0%< 5%, entre
las competencias del funcionario publico y la GA en la municipalidad distrital de
Poroy - Cusco. Los resultados revelan que hay una relacion significativa entre las
competencias del funcionario publico y la GA, lo que sugiere que, si las
competencias del funcionario publico aumentan, la gestion administrativa también
lo hara.

En tanto el andlisis realizado por Nahui (2020) sobre el efecto del servicio de
calidad en la gestion administrativa en el gobierno local de Cachimayo - Cusco, se
concluyo que existe una correlacion positiva considerable (Rho 0.635 y valor de
p=0.000) que indica que la gestidbn administrativa podria contribuir a mejorar la
calidad del servicio. En nuestro caso, esto se traduce en que el desarrollo adecuado
de las competencias puede ayudar a lograr los resultados, objetivos y metas
necesarios para proveer un servicio administrativo eficiente en un gobierno local de

Cusco.
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También lo dice Garcia y Gago (2021) el objetivo del estudio realizado fue
establecer una correlacion entre la condicion del servicio y la gestion administrativa
en la Municipalidad Provincial de Satipo durante el 2020. Los hallazgos muestran
qgue hay conexion directa y significativa entre las variables de estudio, es decir a
mayor gestion administrativa, mayor sera la calidad de servicio que los usuarios
percibiran, adicionalmente se ha mostrado que en el adecuado desarrollo de
competencias del personal en los aspectos organizacionales tales como direccion,
control y la planificacion se correlacionaron con la calidad del servicio.

Mencionado y comparandolo lo escrito anteriormente con lo expresado por
Daza (2019), en su investigacion de tipo no experimental, y netamente investigativo
donde utilizé el coaching como una herramienta esencial que surgen a raiz de la
globalizacion y donde se busca el progreso de la persona para lograr obtener el
desarrollo de sus competencias, siendo este un aliado en el logro de objetivos
organizacionales; teorias que coinciden con el presente estudio y que nos permite
valorar de manera constante el profesionalismo en forma cualitativa y cuantitativa
demostrandose una vez mas cuan considerable es contar con estrategias que
permita el involucramiento del personal.

Para el caso de nuestra segunda hipétesis donde se obtuvo un resultado de
Rho de 0.370 y p=0.001 < 0.05, y analizando su investigacion de Cueva y Ramirez
(2021), que fue ver la conexion entre la motivaciéon y productividad entre los
empleados de Hallmark SA en el afio 2019 y concluyendo que los factores
motivacionales influyentes fueron intrinsecos en un 79,3% y un 27.6% por factores
extrinsecos es decir que su productividad aumentaba segun la motivacion dada
sobre todo si estos fuesen financieros, o que nos demuestra que la segunda
hipétesis planteada tiene la misma sintomatologia y la aplicacién del coaching en
los funcionarios publicos sirven para mejorar la gestion administrativa de un entidad
de gobierno local en Cusco.

Asi mismo coinciden Abanto y Vazquez (2021) que los niveles de la
motivacion laboral y productividad de los trabajadores de Salesland International
S.A. ubicados en la localidad de Cajamarca el afio 2020 tienen una confiabilidad
fuerte entre ambas variables debido a que el valor p es igual 0,010, que es inferior
a a = 0,05, Si bien es cierto ambas variables no son exactamente iguales a las del

estudio presente, sin embargo, podemos relacionar que la motivacion como parte
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de desarrollo del coaching mejora los resultados en referencia a la gestion
administrativa en una entidad que brinda servicios.

Por otra parte, Guevara y Carrillo (2020), en su trabajo realizado que
consistié en evaluar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
empleados de un Gobierno Autonomo Descentralizado utilizando el método
Reinert, también conocido como ALCESTE, el cual sirve para analizar datos
textuales lexicométricos y estimar el nivel del desempefio laboral relacionado con
la motivacién. Concluyeron que existe una relacion entre el grado de motivacion y
el desempefio laboral de los servidores, lo que significa que los empleados mas
motivados tienden a mostrar un mayor compromiso y rendimiento en su trabajo, lo
que a su vez contribuye a incrementar la produccién y elevar los indices de
competitividad buscados por el coaching empresarial.

El valor de Rho obtenido de 0.405 y el valor de p = 0.001 < 0.05 en la tercera
hipétesis de nuestra investigacion, indica una relacion significativa entre la
dimensién denominada toma de decisiones del coaching y la GA de los funcionarios
publicos de un gobierno local en Cusco, tal y como Alejos (2023), indica en su
objetivo de estudio realizado en Nuevo Chimbote en 2022 que fue establecer la
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del personal
en su establecimiento de salud de primer nivel y donde se ha logrado determinar
una relacion significativa (Rho= 659; sig. = 0.000<0.05) la conclusion a la que se
arribo es que la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional eran
moderados para la toma de decisiones, por lo tanto la entidad debe preocuparse
por tener y generar lideres coach bajo una perspectiva académica trascendente y
aplicable para mejorar la gestiébn administrativa.

También a este analisis se suma con su investigacion Acosta (2022) coincide
en que la gestidon administrativa es fundamental en la prestacién de servicios a la
poblacion en un gobierno autonomo descentralizado. Esta conclusion se basa en
una encuesta realizada a 373 personas donde se responde a 35 preguntas. La
investigaciéon muestra que la calidad del servicio debe mejorarse continuamente
con el fin de garantizar la excelencia. Para lograr este objetivo, es importante tener
en cuenta la toma de decisiones de los funcionarios y fomentar el liderazgo coach,
lo que puede mejorar el compromiso organizacional en la gestidbn administrativa de

una entidad.
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Por su parte Becilla (2020) en el gobierno local de Canton Baba, Provincia
de los Rios, se concluye que la gestion administrativa es considerada buena por
los habitantes cuando hay ejecucion de obra en su sector, pero es considerada
negativa o mala en caso contrario. Por lo tanto, es importante que los
representantes y funcionarios publicos tomen decisiones de manera oportuna y que
se implementen capacitaciones en temas de gestion administrativa e implementen
tecnologias modernas de comunicacion en las zonas rurales de Cantén, para lograr
una gestion eficiente. En este sentido, es recomendable que la direccion
administrativa o0 gerencias establezcan mecanismos como el coaching para
comprometer al personal con el servicio que se brinda.

Es preciso sefalar que, en la sistematizacion de la data, algunos
trabajadores colaboraron conociendo de esta manera el uso e importancia del
coaching, subsecuentemente han solicitado que se haga uso de dicha herramienta.

Por tanto, en mi opinién, esta investigacién sera beneficiosa para futuros
estudios y nuevos enfoques en el area del coaching y la Gestion de la

Administracion Publica.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En base al objetivo general planteado podemos decir que existe una
relacion positiva y media entre el coaching y la gestion administrativa (GA) de un
gobierno local en Cusco con un coeficiente de correlacion de 0,456 y un
p=0,001=0% < 5%, traduciéndose que la verosimilitud de error es muy baja. El nivel
de confianza es del 95%, por lo que se puede afirmar que la hipoétesis nula es
rechazada, llegandose a la conclusion que cuando se pone en practica el coaching
a los funcionarios publicos la GA mejorara en una entidad.

Segunda: La correspondencia del primer objetivo especifico de nuestra
investigacion en sus resultados puntualizo una correlacidén positiva moderada de
0.351 entre la primera dimension de la variable coaching y la GA, con un p=0.001%
< 5%, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula, podemos indicar que su nivel de
confiabilidad es igual a 95%. Afirmandose que la correlacion existente del desarrollo
de competencias y la gestion administrativa de un gobierno local Cusco es
significativa, concluyéndose que si se incrementa las competencias del servidor
publico tiene un efecto positivo y mejora en la GA.

Tercero: Los resultados de nuestra investigacion, después de realizar la
sistematizacién de informacion, muestran una correlacion positiva media entre la
motivacion del coaching y la gestion administrativa de los servidores de un gobierno
local de Cusco, de acuerdo con el segundo objetivo especifico planteado. Esta
correlaciéon es significativa bilateralmente con un valor de p del 0.001% que es
menor al 5%, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula. Concluyéndose que a
mayores acciones de motivacion en los empleados publicos también incrementara
el rendimiento laboral y cumplimiento de las metas trazadas en la gestién
administrativa.

Cuarta: Segun la data obtenida de las encuestas realizadas y el objetivo planteado
en referencia a la toma de decisiones y la GA en la unidad de estudio, se define
gue existe una correlacion positiva media, con un coeficiente de 0.405 y un nivel de
significancia de p-valor=0.001<0.05, por tanto, se resuelve rechazar la hipoétesis
nula. Concluyéndose que en la mejora de la toma de decisiones conlleva a la
eficacia y eficiencia en las actividades y objetivos de la gestion administrativa de un

gobierno local de Cusco.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo: El coaching y la gestion administrativa de los funcionarios publicos de un Gobierno local de Cusco, 2023
Autor (a): Harald Hernan Recharte Matamoros

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipétesis general: Variable 1: COACHING
g,_(:ula:jes la retlf_\cmn e?“? e: Determinar si existe relacion | Existe relacién significativa Variable Ind dient
en los funcionarios publicos nlvell . .de gestion | el nivel de gestion . . indicad i Escala de Niveles y
en una entidad de gobierno administrativa, en los | administrativa, en los Imensiones ndicadores tems medicién rangos
local de Cusco? funcionarios publicos en una | fyncionarios publicos en _ i
entidad de gobierno local de | yna entidad de gobierno 1. Desarrollo de | Aprendizaje Escala Ordinal:
- Cusco. local de Cusco. competencias. 1,2.34,5 .
Problemas Especificos: Objetivos especificos: Hipotesi e Likert . - Alto
ipotesis especificas: o 1. No es cierto - Moderado
Problema especifico 1 o . 2. Motivacion. Impacto 6.7.8.9,10 2. Algo Cierto -Bajo
¢,Cudl es larelacién entre el Objetivo especifico 1 Hipotesis especifica 1 3. Toma de Impacto 3. Indeciso
nivel de desarrollo de | Determinar si existe relacion | gyiste relacion significativa o 10,11,12, 13, | 4. Parcialmente
competencias y el nivel de | entre el nivel del desarrollo | gntre el nivel de desarrollo Decisiones 14,15 cierto _
gestion administrativa, en | de competencias y el nivel de | 4 competencias y el nivel 5. Totalmente cierto
los funcionarios publicos en | gestion administrativa, en 10 | ge gestion administrativa. | Variable 2: GESTION ADMINISTRATIVA
una entidad de gobiemo | ¢ ncionarios publicos en una J ; ; e
local de Cusco? . . en los funcionarios publicos | (variable Dependiente)
entidad de gobierno local de | on una entidad de gobierno
Cusco. local de Cusco . . . ( Escala de Niveles y
Problema especifico 2 Objetivo especifico 2 Hipbtesis especifica 2 Dimensiones Indicadores Items medicion rangos
¢Cual es larelacion entre el | Determinar si existe relacion | gyiste relacién significativa i
n!vel de motivacion y_,el entre el nivel de Motivacion y | anire el nivel de rgotivacién 1. Cumplimiento de Metas' 1234567 Escala Ordinal:
nivel de gestion | g nivel de gestion | vel d - metas. cumplidas. )
administrativa, en  10s | i o en . los y el nivel de gestion Likert - Alto
funcionarios publicos en . o administrativa, en  los | 2. Resultados Objetivos 8, 9,10, 11,12, | 1. No es cierto - Moderado
una entidad de gobierno | funcionarios publicos en una | ncionarios publicos en cumplidos 13,14,15 | 2. Algo Cierto -Bajo
local de Cusco? entidad de gobierno local de | .- antidad de gobierno 3. Indeciso
Cusco. local de Cusco 4_. Parcialmente
Problema especifico 3 Objetivo especifico 3 Hipbtesis especifica 3 cierto )
¢Cuél es la relacion entre el | Determinar si existe relacion | .- speciea = 5. Totalmente cierto
; . Existe relacion significativa
nivel de la toma de | gnye e nivel de toma de :
decisiones y el nivel de decisiones y el nivel de entre el nivel de la toma de
gestion administrativa, en -, 7. . decisiones y el nivel de
los funcionarios péblicos en | 9€stion administrativa, en los gestion administrativa, en
una entidad de gobiemo | funcionarios pablicos en una | ¢ ¢ \hcionarios publicos en
local de Cusco? entidad de gobierno local de una entidad de gobierno
Cusco. local de Cusco.




Nivel - disefio de
investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

- T|p0 de investigacién: - Poblacion: 100 - Técnicas:

Descriptivo trabajadores. Encuestas - Escala de Alpha de Cronbach.
- Disefio de investigaei(’)n: - Muestra: 80 trabajadores

es de tipo correlacional o | (40 varones, 40 mujeres) - Instrumentos:

ex-post facto Cuestionario

Ficha de Validacién




Titulo: El coaching y la gestion administrativa de los funcionarios publicos de un gobierno local de Cusco, 2023

Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables

Anexo 2: TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo: El coaching y la gestién administrativa de los funcionarios publicos de un gobierno local de Cusco, 2023

Variables de L L . : ., . Escala de
; Definicion conceptual Definicién operacional Dimension Indicadores .
estudio medicion
Es un proceso para superar
las limitaciones y tomar - Desarrollo de competencias - Aprendizaje
conciencia de nuestras Segun Amelia Lopez: Escala ordinal
acciones, valores, Es una herramienta de
Variable 1: creencias, habitos, juicios e  gestidon para las Likert
COACHING historias, con el objetivo de empresas y una técnica - Motivacion. - Impacto 1. No es cierto
(Variable fomentar una de desarrollo personal, 2. Algo Cierto
Independiente) transformacion en nuestras  motivacion, de 3. Indeciso
existencias, ya sea en el competencias y de 4. Parcialmente cierto
gmb!to personal o en el bondades. - Toma de Decisiones - Impacto 5. Totalmente cierto
ambito  laboral  Vento
(2019).
Proceso consistente en las .
. i . Escala ordinal
actividades de planeacion, Es una herramienta de | g - Metas
izacié i i6 i6 - Cumplimiento de metas )
Variaie 2 GESTION SUACEn, Seelen v gesln | ban las P
ADMINISTRATIVA ; P P y 1. No es cierto
: para determinar y alcanzar de desarrollo personal, )
(Variable e ~ S 2. Algo Cierto
) los objetivos sefialados con  motivacion, de )
Dependiente) . 3. Indeciso
el uso de seres humanosy competencias y de - Obietivos 4 Parcial .
otros recursos. (Mendoza & bondades - Resultados I - Parciaimente cierto
' ' cumplidos 5. Totalmente cierto

Moreira 2021)

Fuente: Elaboracion Propia.



Anexo 3: Fichas de Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario para evaluar uso del coaching

ENCUESTA N° 01 DE COACHING

Estimado trabajador(a), el presente cuestionario tiene como propésito identificar como el Coaching
puede influir en la gestion administrativa de su Institucion.

AREA DONDE LABORA: <. oeeeeeeeeeee et e e e e e e aee e e e tme e et e aa e e em et e sem e e s e e snen e essamannene

Instrucciones: Usando una escala del 1 al 5, marque con una "X" el nimero que mejor representa su
nivel de acuerdo con las siguientes afirmaciones”.

Parcial | Total

Noes | Algo Indeciso | mente | mente
& . .
N AFIRMACIONES cierto | cierto 3) certo | cierto

DESARROLLO DE COMPETENCIAS

¢ Crees que tu entidad te brinda apoyo en cuanio a tu
crecimiento y desarrollo personal en los aspectos de salud
fisica, la salud mental, desarrollo espiritual, desarrollo
laboral y las relaciones personales?

¢ Cree usted gque actualmente el compromiso con su
2 |entidad es una consideracion importante en su perfil
profesional ?

:Cree usted que, en su perfil profesional, el liderazgo
3 |juega un papel crucial en el logro de sus objetivos
institucionales?

¢ Considera que actualmente trabajar en equipo es una

4 . . e ;

valiosa herramienta de gestion en tu perfil profesional?

i Cree que se requiere habilidad en la gestion de las
5 relaciones actuales y futuras con los usuarios para lograr

objetivos satisfactorios para la entidad a largo y medio
plazo?

MOTIVACION

+El entorno laboral donde te desenvuelves te brinda la
6 |posibilidad de alcanzar el éxito en diferentes aspectos de
fu vida?

s Puedes decir si las personas cercanas a ti estan
interesadas en tus actividades y como te sientes?

¢ Tienes una comprension clara de las metas que deseas
lograr en tu trabajo?

9 i Posees la autoridad requerida para desempefar tus
funciones de la manera mas efectiva posible?

¢ Consideras que tu esfuerzo es bien recompensado a

10 través del logro de las metas que te has propuesto?

TOMA DE DECISIONES

iAsume usted responsabilidades frente a una situacion de

11 . : . b
urgencia y busca maneras creativas de solucionarla?

¢ Diria usted que duda en tomar decisiones porque le falta

12 . A
conocimiento?

i Opina usted que la falta de la implementacion del
13 | coaching como apoyo afecta su capacidad para tomar
decisiones?

¢ Existe una cultura de fomento y desarrollo del trabajo en

14 equipo en el lugar de trabajo?

i Puede el Coaching ser una herramienta de gestion de
cambios que le ayude a identificar sus necesidades reales,
descubrir y mejorar su talento para el beneficio de su
institucion?
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ENCUESTA N° 02 DE GESTION ADMINISTRATIVA

Parcial | Total
Noes | Algo
o . . Indeciso | mente | mente
N AFIRMACIONES cierto | cierto (3) clerto | dierto
Mm@ @ | (5

¢ Cree usted que su entidad posee informacién necesaria

1 |para desempenar sus actividades y/o fareas
adecuadamente?

2 ¢ Considera que la planificacion de la entidad esta en linea
con los resultados esperados?

3 ¢Cree que la entidad tiene la capacidad administrativa
necesaria para alcanzar los objetivos previstos?
i Cree que los proyectos implementados por la entidad

4 |benefician efectivamente a las personas que viven en el
distrito?

5 ;Considera que la entidad cuenta con los recursos
humanaos, financieros y econémicos adecuados?
¢ Se realiza a cabo el control y seguimiento de las labores

6 |realizadas por las areas operativas en la gestion
administrativa?

= ¢ Cree usted aceptable la relacion entre los recursos
utilizados vy los resultados obtenidos por la entidad?

8 i Cree usted que en la entidad existe transparencia en el
uso de los recursos publicos?

9 iTermina usted en el plazo previsto las tareas ylo
actividades que le asigna su superior?
i Considera que el personal responsable de cada area

10 | posee la experiencia y el profesionalismo necesarios para
sus respectivos cargos?
;. Cree usted tener la autoridad y la responsabilidad de

11 |tomar decisiones oportunas basadas en las reglas vy
procedimientos en |la entidad?

12 ¢ Cree que existe una alta tasa de rotacion del personal
ejecutivo y de mandos intermedios en su entidad?

13 ;Usted es empatico para apoyar en cualquier area dentro
de su entidad donde labora?

14 ¢ Cree usted que existe un buen nivel de comunicacion
entre los diferentes drganos?

15 ;Las actividades que realiza tu entidad cumple con los

estandares de calidad que demandan los ciudadanos?




Anexo 4: Validacion por juicios de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento del tema de
investigacion El coaching y la gestion administrativa en los funcionarios publicos
de un Gobierno local de Cusco, 2023. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

RAUL APAZA MENESES

Grado profesional: | Maestria () Doctor (X)
Area de formacién académica; | Snica () Social ()
" | Educativa ( X) Organizacional ( X )

Areas de experiencia
profesional:

eDocente en la Universidad San Antonio
Abad del Cusco

e Docente en la Universidad Alas Peruanas

¢ Docente en la Universidad Tecnolégica de
los Andes

e Docente en la Universidad Continental

Institucion donde labora:

eDocente en la Universidad San Antonio
Abad del Cusco

¢ Universidad Tecnolégica de los Andes

e Universidad Continental

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 anos ()
Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propdsito de la evaluacidon

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba: | Cuestionario sobre El coaching

Autor: | HARALD HERNAN RECHARTE MATAMOROS

Procedencia: | Peru

Administracion: | Directa

Tiempo de aplicacién: | 20 minutos

Ambito de aplicacion: | Gestion Publica

Significacion:




4. Soporte tedrico

Escala/AREA | Subescala Definicién
(dimensiones)
Es el plan de desarrollo de los
funcionarios que poseen un grado superior en cuanto
Desarrollo de | a las competencias de su puesto yquepor Ila
COACHING . . X
competencias | naturaleza de su trabajo se requiere desarrollarlos en
temas especificos para que puedan potenciarlos en el
quehacer de la Institucién.
Es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar
COACHING Motivacion metas de la organizacién, condicionado por Ia
posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual.
Es un proceso o actividad de procesamiento de la
Tesrda informacién necesaria, que permite llegar a un fin
COACHING Dieiai satisfactorio, también se debe entender como un
ecisiones . " . i
proceso continuo de caracter cognitivo, emocional y
social.

5. Presentacion de instrucciones

para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario elaborado por Harald Hernan

Recharte Matamoros en el afno

2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1.No cumple con el criterio | El item no es claro
El item requiere bastantes
CLARIDAD modificaciones o una modificacién muy
El item se | 2.Bajo Nivel grande en el uso de las palabras de
comprende acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacion de estas.
decir, su sintactica Se requiere una modificaciéon muy
y semantica son | 3.Moderado nivel especifica de algunos de los términos
adecuadas. del item.
4 Alto nivel E.I |ter'n es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
1. Totalmente en . . oo
desacuerdo (no cumple E_I |tem_ ho tiene relacién légica con la
COHE’RENCIA_ con el criterio) dimension.
El item  tiene - - - - — -
R 2.Desacuerdo (bajo nivel | El item tiene una relaciéon tangencial
relacion légica con ; ; i
: e de acuerdo) /lejana con la dimensién.
la dimension o - - —
- . |3.Acuerdo (moderado | El item tiene una relacion moderada
indicador que esta ; : g sk
et nivel) con la dimensién que se esta midiendo.
4.Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra esta relacionado
(alto nivel) con la dimensién que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se
1.No cumple con el criterio | vea afectada la medicion de Ia
RELEVANCIA dimensién.
El item es esencial El item tiene alguna relevancia, pero
o importante, es |2.Bajo Nivel otro item puede estar incluyendo lo que
decir debe ser mide éste.
incluido 3.Moderado nivel El item es relativamente importante
4. Alts niva _EI |tgm es muy relevante y debe ser
incluido.

2




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO
Variable 1: COACHING

e Primera dimensioén: Desarrollo de competencias.

o Objetivos de la Dimensién:

Determinar si existe relacion entre el nivel del desarrollo de competencias y el

nivel de gestion administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de

gobierno local de Cusco.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomend.

Aprendizaje

¢ Crees que tu entidad te brinda
apoyo en cuanto a tu
crecimiento y desarrollo
personal en los aspectos de
salud fisica, la salud mental,
desarrollo espiritual, desarrollo
laboral y las relaciones
personales?

¢ Cree usted que actualmente
el compromiso con su entidad
es una consideracién
importante en su peffil
profesional?

¢Cree usted que, en su pefrfil
profesional, el liderazgo juega
un papel crucial en el logro de
sus objetivos institucionales?

;Considera que actualmente
trabajar en equipo es una
valiosa herramienta de gestion
en tu perfil profesional?

iCree que se requiere
habilidad en la gestién de las
relaciones actuales y futuras
con los usuarios para lograr
objetivos satisfactorios para la
entidad a largo y medio plazo?




e Segunda dimension: Motivacion.

o Objetivos de la Dimension:

Determinar si existe relacion entre el nivel de motivacién y el nivel de gestion

administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de gobierno local de

Cusco.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomend.

Impacto

(El entorno laboral donde te
desenvuelves te brinda la
posibilidad de alcanzar el éxito
en diferentes aspectos de tu
vida?

¢ Puedes decir si las personas
cercanas a ti estan interesadas
en tus actividades y céomo te
sientes?

¢ Tienes una comprensién clara
de las metas que deseas lograr
en tu trabajo?

¢ Posees |a autoridad requerida
para desempeinar tus funciones
de la manera mas efectiva
posible?

¢iConsideras que tu esfuerzo
es bien recompensado a través
del logro de las metas que te
has propuesto?

o Tercera dimension: Toma de Decisiones

o Objetivos de la Dimensién:

Determinar si existe relaciéon entre el nivel de toma de decisiones y el nivel de

gestién administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de gobierno

local de Cusco

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomend.

Impacto

JAsume usted
responsabilidades frente a una
situacién de urgencia y busca
maneras creativas de
solucionarla?

¢ Diria usted que duda en tomar
decisiones porque le falta
conocimiento?

¢ Opina usted que la falta de Ia
implementacion del coaching
como apoyo afecta su
capacidad para tomar
decisiones?




¢ Existe una cultura de fomento
y desarrollo del trabajo en 3
equipo en el lugar de trabajo?

¢éPuede el Coaching ser una
herramienta de gestién de
cambios que le ayude a
identificar sus necesidades 4
reales, descubrir y mejorar su
talento para el beneficio de su
institucién?

AP
NIERO CIVIL
INGETIP N° 78713

Firma del evaluador
DNI N° 23865073



Anexo 4: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento del tema de
investigacién El coaching y la gestion administrativa en los funcionarios publicos
de un Gobierno local de Cusco, 2023. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

RAUL APAZA MENESES

Grado profesional: | Maestria (1) Doctor ( X)
A i6 smica: | Clinica () Social ()
Area de formacion académica: Educativa { X ) Organizacional (X )

Areas de experiencia
profesional:

eDocente en la Universidad San Antonio
Abad del Cusco

e Docente en la Universidad Alas Peruanas

e Docente en la Universidad Tecnolégica de
los Andes

e Docente en la Universidad Continental

Institucion donde labora:

eDocente en la Universidad San Antonio
Abad del Cusco

e Universidad Tecnolégica de los Andes

o Universidad Continental

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4anos ()
Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba: | Cuestionario sobre Gestidon Administrativa

Autor: | HARALD HERNAN RECHARTE MATAMOROS

Procedencia: | Peru

Administracion: | Directa

Tiempo de aplicacién: | 20 minutos

Ambito de aplicacién: | Gestién Publica

Significacion:




4. Soporte tedrico

Subescala

Escala/AREA : ;
(dimensiones)

Definicion

Gestion - Viene a ser la evaluacion y medida en que se
L . Cumplimiento .
Administrativa cumplieron las metas programadas durante
de metas . :
un periodo determinado

- Modelo que propone la administracion de los

Gestion Sl o
Resultados recursos publicos centrada en el cumplimiento

Administrativa

de las acciones estratégicas definidas.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario elaborado por Harald Hernan
Recharte Matamoros en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1.No cumple con el criterio | El item no es claro
El item requiere bastantes
CLARIDAD modificaciones o una modificacién
El item se | 2.Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras
comprende de acuerdo con su significado o por la
faciimente, es ordenacion de estas.

3.Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos

relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta
midiendo.

de acuerdo)

adecuadas. del item.
4 it i E_E |tem es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
1. Totalmente en 5 ; T
El item no tiene relacién légica con la
desacuerdo (no cumple A HERSiER
COHERENCIA con el criterio) )
El item tiene | 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial

/lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado
hivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimension que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial

o importante, es
decir debe ser
incluido

1.No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicién de Ia
dimensién.

2.Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO

Variable 2: GESTION ADMINISTRATIVA

e Primera dimension: Cumplimiento de metas.

o Objetivos de la Dimensién:

Medir el cumplimiento de metas de la gestion administrativa de un gobierno

local en cusco.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomend

Metas
cumplidas

.Cree usted que su entidad
posee informacién necesatria
para desempenar sus
actividades ylo tareas
adecuadamente?

. Considera que la planificacidn
de la entidad estd en linea con
los resultados esperados?

.Cree que la entidad tiene la
capacidad administrativa
necesatia para alcanzar los
objetivos previstos?

iCree que los proyectos
implementados por la entidad
benefician efectivamente a las

personas que viven en el distrito?

iConsidera que la entidad
cuenta con los recursos
humanos, financieros y
econdémicos adecuados?

iSe realiza a cabo el control y
seguimiento de las labores
realizadas por las areas
operativas en la gestion
administrativa?

iCree usted aceptable Ia
relacion entre los recursos
utilizados vy los resultados
obtenidos por la entidad?




e Segunda dimension: Resultados

o Objetivos de la Dimension:

Determinar el correcto uso del presupuesto publico para generar impactos

positivos en la vida de la ciudadania por medio del buen servicio del funcionario

publico.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomend.

Resultados

¢Cree usted que en la entidad
existe transparencia en el uso
de los recursos publicos?

4

4

4

iTermina usted en el plazo
previsto las  tareas yl/o
actividades que le asigna su
superior?

iConsidera que el personal
responsable de cada area
posee la experiencia y el
profesionalismo necesarios
para sus respectivos cargos?

¢ Cree usted tener la autoridad y
la responsabilidad de tomar
decisiones oportunas basadas
en las reglas y procedimientos
en la entidad?

.Cree que existe una alta tasa
de rotacion del personal
ejecutivo y de mandos
intermedios en su entidad?

iUsted es empatico para
apoyar en cualquier area dentro
de su entidad donde labora?

¢ Cree usted que existe un buen
nivel de comunicacién entre los
diferentes érganos?

¢Las actividades que realiza tu
entidad cumple con los
estandares de calidad que
demandan los ciudadanos?

)
@ Dr RAUL APAZA MENESES

INGENIERO CIVIL
Reg. CIP N°78713

Firma del evaluador
DNI N° 23865073




Anexo 4: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento del tema de
investigacion El coaching y la gestion administrativa en los funcionarios publicos
de un Gobierno local de Cusco, 2023. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

AMBROCIO MAMANI CUTIPA

Grado profesional:

Maestria (X)) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ()
Educativa ( X) Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

e Sub Gerencia de Obras

e Docente en la Universidad Alas Peruanas

¢ Docente en la Universidad Tecnolégica de
los Andes

e Docente en la Universidad Continental

Institucion donde labora:

» Universidad Tecnolégica de los Andes
¢ Universidad Continental

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4anos ()
Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacién
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propdsito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba:

Cuestionario sobre El coaching

Autor: | HARALD HERNAN RECHARTE MATAMOROS
Procedencia: | Peru
Administracion: | Directa
Tiempo de aplicacion: | 20 minutos

Ambito de aplicacién:

Gestion Publica

Significacién:




4. Soporte teérico

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Es el plan de desarrollo de los
funcionarios que poseen un grado superior en
Desarrollo de cuanto a las competencias de su pue_sto
COACHING curalarsls y que por la naturaleza de su trabajo se requiere
P desarrollarlos en temas especificos
para que puedan potenciarlos en el quehacer de
la Institucion.

Es el deseo de hacer mucho esfuerzo por
COACHING Fliotivacian alcanzar metas de la organizacién, condicionado

por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad

individual.

Es un proceso o actividad de procesamiento de

T dlis la informacién necesaria, que permite llegar a un

COACHING 3 fin satisfactorio, también se debe entender como

Decisiones - . g

un proceso continuo de caracter cognitivo,

emocional y social.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario elaborado por Harald Hernan
Recharte Matamoros en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1.No cumple con el | Elitemno esclaro
criterio
El item requiere bastantes
CLARIDAD modificaciones o una modificacion

2.Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por
la ordenacién de estas.

Se requiere una modificacion muy
3.Moderado nivel especifica de algunos de los
términos del item.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

El item es claro, tiene semantica y

4. Alto nivel . .
sintaxis adecuada.
1. Totalmente en . : T
El item no tiene relacion légica con
desacuerdo (no ; >
o la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA 2.Desacuerdo (bajo nivel | El item tiene una relacién tangencial
El item tiene relaciéon de acuerdo) /lejana con la dimension.
l6gica con la dimensién El item tiene una relacién moderada

3.Acuerdo  (moderado

o indicador que esta vl con la dimensién que se esta
midiendo. midiendo.
El item se encuentra esta
4. Totalmente de . - o
. relacionado con la dimensién que
Acuerdo (alto nivel) g
esta midiendo.
1 No cumple con el El item puede ser eliminado sin que
RELEVANCIA ) P se vea afectada la medicion de la

criterio

dimension.




El item es esencial o
importante, es decir |2. Bajo Nivel
debe ser incluido

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO
Variable 1: COACHING

e Primera dimension: Desarrollo de competencias.

o Obijetivos de la Dimension:

Determinar si existe relacion entre el nivel del desarrollo de competencias y el

nivel de gestién administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de

gobierno local de Cusco.

Indicadores item

Obs/

Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomend.

iCrees que tu entidad te brinda
apoyo en cuanto a tu crecimiento
y desarrollo personal en los
aspectos de salud fisica, la salud
mental, desarrollo espiritual,
desarrollo laboral y las
relaciones personales?

¢ Cree usted que actualmente el
compromiso con su entidad es
una consideracién importante en
su perfil profesional?

¢Cree usted que, en su perfil
Aprendizaje | profesional, el liderazgo juega un
papel crucial en el logro de sus
obijetivos institucionales?

.Considera que actualmente
trabajar en equipo es una valiosa
herramienta de gestion en tu
pefrfil profesional?

¢ Cree que se requiere habilidad
en la gestién de las relaciones
actuales y futuras con los
usuarios para lograr objetivos
satisfactorios para la entidad a
largo y medio plazo?




s Segunda dimension: Motivacion.

o Objetivos de la Dimensién:

Determinar si existe relacion entre el nivel de motivacién y el nivel de gestion

administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de gobierno local de

Cusco.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomend.

Impacto

,El entorno laboral donde te
desenvuelves te brinda Ila
posibilidad de alcanzar el éxito
en diferentes aspectos de tu
vida?

¢ Puedes decir si las personas
cercanas a ti estan interesadas
en tus actividades y como te
sientes?

i Tienes una comprensién clara
de las metas que deseas lograr
en tu trabajo?

i Posees la autoridad requerida
para desempefiar tus funciones
de la manera mas efectiva
posible?

i Consideras que tu esfuerzo es
bien recompensado a través del
logro de las metas que te has
propuesto?

e Tercera dimension: Toma de Decisiones

o Obijetivos de la Dimension:

Determinar si existe relaciéon entre el nivel de toma de decisiones y el nivel de

gestion administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de gobierno

local de Cusco

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomend.

Impacto

SAsume usted
responsabilidades frente a una
situacion de urgencia y busca
maneras creativas de
solucionarla?

¢ Diria usted que duda en tomar
decisiones porque |e falta
conocimiento?

¢ Opina usted que la falta de la
implementaciéon del coaching
como apoyo afecta su capacidad
para tomar decisiones?




¢ Existe una cultura de fomento y
desarrollo del trabajo en equipo 4
en el lugar de trabajo?

¢Puede el Coaching ser una
herramienta de gestion de
cambios que le ayude a
identificar sus necesidades 3
reales, descubrir y mejorar su
talento para el beneficio de su
institucion?

=4

“~Firma del evaluador
DNI N° 23894927



Anexo 4: Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento del tema de
investigacion El coaching y la gestion administrativa en los funcionarios publicos
de un Gobierno local de Cusco, 2023. La evaluacidon del instrumento es de gran

relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

AMBROCIO MAMANI CUTIPA

Grado profesional: Maesirl: (%) Rosiar ()
< i .. .| Clinica ( ) Social ()
Area de formacion acadéemica: Educativa ( X) Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

e Sub Gerencia de Obras

e Docente en la Universidad Alas Peruanas

e Docente en la Universidad Tecnolégica de
los Andes

e Docente en la Universidad Continental

Institucion donde labora:

e Universidad Techoldgica de los Andes
» Universidad Continental

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 afios ( )
Mas de S afios ( X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propdsito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba: | Cuestionario sobre Gestién Administrativa

Autor: | HARALD HERNAN RECHARTE MATAMOROS

Procedencia: | Peru

Administracién: | Directa

Tiempo de aplicaciéon: | 20 minutos

Ambito de aplicacion: | Gestion Publica

Significacion:




4. Soporte tedrico

Escala/AREA | , Subescala Definicion
(dimensiones)
Gestion CLiFEliERE Viene a ser la evaluacion y medida en que se
Administrativa P cumplieron las metas programadas durante
de metas . )
un periodo determinado
Gestion Modelo que propone la administracion de los
Resultados recursos publicos centrada en el cumplimiento

Administrativa

de las acciones estratégicas definidas.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario elaborado por Harald Hernan

Recharte Matamoros en el afo 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1.No cumple con el criterio | El item no es claro
El item requiere bastantes
CLARIDAD modificaciones o una modificacién
El item se | 2.Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras
comprende de acuerdo con su significado o por
facilmente, es la ordenacién de estas.

3.Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos de los

relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta
midiendo.

de acuerdo)

adecuadas. términos del item.
A K6 e E] |tem es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
1. Totalmente en . ; ip e
El item no tiene relacién légica con la
desacuerdo (no cumple AirvERSISH
con el criterio) '
COHERENCIA PR z ; e ;
. . 2.Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial
El item  tiene

/lejana con la dimensién.

3. Acuerdo (moderado

El item tiene una relacion moderada

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

. con la dimensién que se esta
nivel) e
midiendo.
El item se encuentra esta

relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial

o importante, es
decir debe ser
incluido

1.No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3.Moderado nivel

El item es relativamente importante

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracioén, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO

Variable 2: GESTION ADMINISTRATIVA

e Primera dimension: Cumplimiento de metas.

o Objetivos de la Dimension:

Medir el cumplimiento de metas de la gestién administrativa de un gobierno

local en cusco.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomend

Metas
cumplidas

¢Cree usted que su entidad
posee informacién necesaria
para desempenar sus
actividades y/o tareas
adecuadamente?

¢ Considera que la planificacién
de la entidad esta en linea con
los resultados esperados?

¢Cree que la entidad tiene la
capacidad administrativa
necesaria para alcanzar los
objetivos previstos?

¢Cree  que los  proyectos
implementados por la entidad
benefician efectivamente a las

personas que viven en el distrito?

sConsidera que la entidad
cuenta con los recursos
humanos, financieros y
econdmicos adecuados?

¢ Se realiza a cabo el control y
seguimiento de las Ilabores
realizadas por las areas
operativas en la gestidn
administrativa?

iCree usted aceptable Ia
relacién entre los recursos
utilizados y los resultados
obtenidos por la entidad?




e Segunda dimension: Resultados

o Objetivos de la Dimension:

Determinar el correcto uso del presupuesto publico para generar impactos

positivos en la vida de la ciudadania por medio del buen servicio del funcionario

publico.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomend.

Resultados

¢Cree usted que en la entidad
existe transparencia en el uso de
los recursos publicos?

4

4

4

cTermina usted en el plazo
previsto las tareas y/o
actividades que le asigna su
superior?

:Considera que el personal
responsable de cada area posee
la experiencia y el
profesionalismo necesarios para
sus respectivos cargos?

¢Cree usted tener la autoridad y
la responsabilidad de tomar
decisiones oportunas basadas
en las reglas y procedimientos
en la entidad?

:Cree que existe una alta tasa
de rotacion del personal
ejecutivo y de mandos
intermedios en su entidad?

¢ Usted es empatico para apoyar
en cualquier area dentro de su
entidad donde labora?

¢Cree usted que existe un buen
nivel de comunicacion entre los
diferentes 6rganos?

¢Las actividades que realiza tu
entidad cumple con los
estandares de calidad que
demandan los ciudadanos?

Firma del evaluador

DNI N° 23894927




Anexo 4: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento del tema de
investigacion El coaching y la gestion administrativa en los funcionarios publicos
de un Gobierno local de Cusco, 2023. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

ISABEL LOPEZ HUARANCA

Grado profesional:

Maestria () Doctor X)

Area de formacion académica:

Social (X)
Organizacional ()

Clinica ( )
Educativa ( X)

Areas de experiencia
profesional:

- Docente Universitaria.
- Sub Gerencia de Inclusién Social

Institucion donde labora:

- Oficina de Supervision del Gobierno
Regional del Cusco.

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 anos ()
Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propodsito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba:

Cuestionario sobre El coaching

Autor: | HARALD HERNAN RECHARTE MATAMOROS
Procedencia: | Peru
Administracion: | Directa
Tiempo de aplicacion: | 20 minutos

Ambito de aplicacion:

Gestion Publica

Significacion:




4. Soporte tedrico

Subescala

Escala/AREA h : Definicion
(dimensiones)
Es el plan de desarrollo de los
funcionarios que poseen un grado superior en cuanto
COACHING Desarrollode | a las competenciasde su puesto yque por Ila

competencias | naturaleza de su trabajo se requiere desarrollarlos en
temas especificos para que puedan potenciarlos en el
quehacer de la Institucion.

Es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar
COACHING Motivacién metas de la organizacién, condicionado por Ila
posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual.
Es un proceso o actividad de procesamiento de la
informacion necesaria, que permite llegar a un fin
satisfactorio, también se debe entender como un
proceso continuo de caracter cognitivo, emocional y
social.

Toma de

COACHING L
Decisiones

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario elaborado por Harald Hernan
Recharte Matamoros en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1.No cumple con el | Elitemno esclaro
criterio
El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacién
CLARIDAD 2.Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
soh adecuadas.

de acuerdo con su significado o por
la ordenacioén de estas.

Se requiere una modificacion muy
3.Moderado nivel especifica de algunos de los
términos del item.

El item es claro, tiene semantica y

4.Alto nivel sintaxis adecuada.
1';2;';2?;% (ﬁg El item no tiene relacion loégica con la
L dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel | El item tiene una relacién tangencial
El item tiene relacién de acuerdo) /lejana con la dimension.
I6gica con la dimensién 4 Retards firodetds El item tiene una relacién moderada
o indicador que esta |7 . con la dimensidn que se esta
- nivel) o g
midiendo. midiendo.
El item se encuentra esta
4. Totalmente de ; , ..
; relacionado con la dimensién que
Acuerdo (alto nivel) B
esta midiendo.
i Ho cumpis eon El item puede ser eliminado sin que
RELEVANCIA .criterio P se vea afectada la medicion de la
El item es esencial o dimension.
importante, es decir El item tiene alguna relevancia, pero
debe ser incluido 2.Bajo Nivel otro item puede estar incluyendo lo

que mide éste.




3. Moderado nivel

El item es relativamente importante

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO
Variable 1: COACHING

e Primera dimension: Desarrollo de competencias.

o Objetivos de la Dimension:

Determinar si existe relacién entre el nivel del desarrollo de competencias y el

nivel de gestion administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de

gobierno local de Cusco.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomend.

Aprendizaje

¢ Crees que tu entidad te brinda
apoyo en cuanto a tu
crecimiento y desarrollo
personal en los aspectos de
salud fisica, la salud mental,
desarrollo espiritual, desarrollo
laboral y las relaciones
personales?

¢ Cree usted que actualmente
el compromiso con su entidad
es una consideracion
importante en su  peffil
profesional?

:.Cree usted que, en su perfil
profesional, el liderazgo juega
un papel crucial en el logro de
sus objetivos institucionales?

iConsidera que actualmente
trabajar en equipo es una
valiosa herramienta de gestién
en tu pefrfil profesional?

iCree que se requiere
habilidad en la gestiéon de las
relaciones actuales y futuras
con los usuarios para lograr
objetivos satisfactorios para la

entidad a largo y medio plazo?




e Segunda dimension: Motivacion.

o Objetivos de la Dimension:

Determinar si existe relacién entre el nivel de motivacién y el nivel de gestién

administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de gobierno local de

Cusco.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomend.

Impacto

.El entorno laboral donde te
desenvuelves te brinda la
posibilidad de alcanzar el éxito
en diferentes aspectos de tu
vida?

¢ Puedes decir si las personas
cercanas a ti estan interesadas
en tus actividades y cémo te
sientes?

¢ Tienes una comprension clara
de las metas que deseas lograr
en tu trabajo?

¢ Posees la autoridad requerida
para desempefiar tus funciones
de la manera mas efectiva
posible?

¢Consideras que tu esfuerzo
es bien recompensado a través
del logro de las metas que te
has propuesto?

e Tercera dimension: Toma de Decisiones

o Objetivos de la Dimension:

Determinar si existe relacion entre el nivel de toma de decisiones y el nivel de

gestion administrativa, en los funcionarios publicos en una entidad de gobierno

local de Cusco

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomend.

Impacto

éAsume usted
responsabilidades frente a una
situacion de urgencia y busca
maneras creativas de
solucionarla?

¢ Diria usted que duda entomar
decisiones porque le falta
conocimiento?

¢ Opina usted que la falta de la
implementacion del coaching
como apoyo afecta su
capacidad para tomar
decisiones?




2 Existe una cultura de fomento
y desarrollo del trabajo en 4
equipo en el lugar de trabajo?

¢ Puede el Coaching ser una
herramienta de gestion de
cambios que le ayude a
identificar sus necesidades 4
reales, descubrir y mejorar su
talento para el beneficio de su
institucién?

Firma del evaluador
DNI N° 23986772



Anexo 4: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento del tema de
investigacion El coaching y la gestion administrativa en los funcionarios publicos

de un Gobierno local de Cusco, 2023. La evaluacion del instrumento es de gran

relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

ISABEL LOPEZ HUARANCA

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor (X)

Area de formacion académica:

Clinica ()
Educativa (X))

Social X)
Organizacional ( )

Areas de experiencia
profesional:

- Docente Universitaria.
- Sub Gerencia de Inclusion Social

Institucion donde labora:

- Oficina de Supervision del Gobierno

Regional del Cusco.

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 afnos ()
Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propdsito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba:

Cuestionario sobre Gestién Administrativa

Autor: | HARALD HERNAN RECHARTE MATAMOROS
Procedencia: | Peru
Administracion: | Directa
Tiempo de aplicacion: | 20 minutos

Ambito de aplicacién:

Gestion Publica

Significacion:




4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Gestion

Cumplimiento

Viene a ser la evaluacion y medida en que se

Administrativa

Administrativa cumplieron las metas programadas durante
de metas . -
un periodo determinado
L Modelo que propone la administracién de los
Gestion Pt .
Resultados recursos publicos centrada en el cumplimiento

de las acciones estratégicas definidas.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario elaborado por Harald Hernan

Recharte Matamoros en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1.No cumple con el criterio | El item no es claro
El item requiere bastantes
CLARIDAD modificaciones o una modificacion
El ftem se | 2.Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras
comprende de acuerdo con su significado o por
facilmente, es la ordenacion de estas.

3.Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos de los

adecuadas. términos del item.
; El item es claro, tiene semantica
4 Alto nivel : ] ! y
sintaxis adecuada.
1. Totalmente en . . s5
El item no tiene relacién légica con la
desacuerdo (no cumple dilisRaE
con el criterio) )
COHERENCIA e 5 - s -
i . 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial
El item tiene . . o
i de acuerdo) /lejana con la dimension.
relacion légica con : - T
: L El item tiene una relacién moderada
la dimensién o |3.Acuerdo (moderado . - -
o : " con la dimensién que se esta
indicador que esta nivel) i o
e midiendo.
midiendo. - -
El itemm se encuentra estd

(alto nivel)

4. Totalmente de Acuerdo

relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido

1. No cumple con

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

el criterio

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO

Variable 2: GESTION ADMINISTRATIVA

e Primera dimension: Cumplimiento de metas.

o Obijetivos de la Dimension:

Medir el cumplimiento de metas de la gestion administrativa de un gobierno

local en cusco.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomend

Metas
cumplidas

.Cree usted que su entidad
posee informacién necesaria
para desempenfar sus actividades
y/o tareas adecuadamente?

.Considera que la planificaciéon
de la entidad esta en linea con los
resultados esperados?

,Cree que la entidad tiene la
capacidad administrativa
necesaria para alcanzar los
objetivos previstos?

.Cree que los proyectos
implementados por la entidad
benefician efectivamente a las

personas que viven en el distrito?

.Considera que la entidad cuenta
con los recursos humanos,
financieros y econémicos
adecuados?

. Se realiza a cabo el control y
seguimiento de las labores
realizadas por las areas
operativas en la  gestion
administrativa?

¢ Cree usted aceptable la relacién
entre los recursos utilizados y los
resultados obtenidos por Ia
entidad?




e Segunda dimension: Resultados

o Objetivos de la Dimension:

Determinar el correcto uso del presupuesto publico para generar impactos

positivos en la vida de la ciudadania por medio del buen servicio del funcionario

publico.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomend.

Resultados

¢Cree usted que en la entidad
existe transparencia en el uso de
los recursos publicos?

4

4

4

iTermina usted en el plazo
previsto las  tareas ylo
actividades que le asigna su
superior?

;Considera que el personal
responsable de cada area posee
la experiencia y el
profesionalismo necesarios para
sus respectivos cargos?

¢ Cree usted tener la autoridad y
la responsabilidad de tomar
decisiones oportunas basadas
en las reglas y procedimientos
en la entidad?

:Cree que existe una alta tasa
de rotacion del personal
ejecutivo 'y de  mandos
intermedios en su entidad?

¢ Usted es empatico para apoyar
en cualquier area dentro de su
entidad donde labora?

¢Cree usted que existe un buen
nivel de comunicacién entre los
diferentes érganos?

¢Las actividades que realiza tu
entidad cumple con los
estandares de calidad que
demandan los ciudadanos?

%

7 %//
i

Firma del evaluador

DNI N° 23986772




Anexo 4: Confiabilidad — Alfa de Cronbach (Prueba piloto)

VARIABLE 1: COACHING
DESARROLLO DE COMPETENCIAS MOTIVACION TOMA DE DECICIONES
PI|P2 | P3| PA | PS5 |P6 | P77 |PB |PI |PIO|PN|PI2| P3| P4 | PI5|SUMA
E1 2 3 4 5 4 3 2 3 5 3 5 3 2 2 4 50
E2 1 3 4 4 4 3 3 4 4 3 5 3 4 2 4 51
E3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 67
E4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 69
ES 4 5 5 5 5 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 65
E& 3 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 2 1 2 4 51
E7 2 4 5 5 4 3 4 5 4 4 4 2 2 2 4 54
ES 4 4 4 5 5 4 3 5 4 3 5 4 3 4 4 61
E9 3 5 4 5 4 2 3 5 5 4 5 1 2 3 5 56
E10 1 5 1 1 5 2 4 4 2 5 1 2 1 1 5 40
ET 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 2 5 5 70
E12 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 5 69
E13 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 71
E14 4 4 5 5 5 2 2 4 4 2 4 4 4 4 5 58
E15 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 2 4 5 5 BE
E16 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 1 2 3 4 62
E17 3 4 5 5 4 3 3 3 3 3 1 1 1 2 2 43
E18 2 5 5 5 5 4 3 5 3 2 4 2 4 3 4 56
E19 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 3 3 2 5 65
E20 2 4 4 5 3 2 3 4 5 4 2 1 1 2 2 44
VARIANZA |151|0.45|085|0.79|0.34 (095 101 (0.45|0.73 | 0.89| 169 | 1.75 | 1.35 | 1.69 | 0.81
oo | 52
¥ARIANZA DE LA
SUMA DE LOS gr.5
ITEMS

Coeficiente de confiabilidad del cuestionario

MNumero de items del instrumento

Sumatoria de las variables de los items

Warianza total del instrumento

Rangos del Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach

Consistencia Interna

az0,9 Excelente
08s0<0,9 Buena
0,7za=<0,8 Aceptable
06=a<0,7 Cuestionable
05=a<0,6 Pobre

a<0,5 Inaceptable

0.88
15

15.245
87.54



VARIABLE 2: GESTION ADMINISTRATIVA
P1 | P2 | P3| P4 |(P5|P6|P7T|PB| PO |P10|P11|P12| P13 | P14| P15] SUMA

E1 3 4 2 5 2 4 4 2 4 2 4 3 4 2 2 47
E2 3 4 4 3 5 3 3 2 4 3 3 5 3 3 5 53
E3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 T
E4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 m
ES 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
E6 3 3 3 4 2 4 4 4 5 4 5 1 5 4 4 55
ET 4 4 4 4 3 3 4 5 5 4 4 1 5 4 4 58
EB 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 5 3 4 3 4 55
E9 1 5 4 3 1 2 4 5 1 4 2 1 3 2 4 42
E10 2 4 1 4 1 4 4 5 4 1 4 1 5 1 2 43
E11 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 68
E12 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 68
E13 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 68
E14 4 2 2 4 2 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 56
E15 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 2 4 4 4 63
E16 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 66
E17 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 61
E18 3 5 2 4 2 3 3 4 4 3 3 3 5 4 2 50
E19 2 4 4 5 5 4 5 4 5 2 5 4 5 4 4 62
E20 2 3 2 4 3 3 4 4 5 2 5 2 5 3 4 51

VARIANZA 1.05( 0.69| 1.51| 0.46) 1.74| 0.56( 0.39| 0.76| 0.83| 1.53| 0.73| 211| 0.45| 1.19( 0.79

SUMATORIA DE |

VARIANZAS

VARIANZA DE

LA SUMA DE 76

LOS ITEMS

X { E\::T a:  Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
a = == == K:  MNumero de items del instrumento
K-1 5.-, | B

S

Sumatoria de las variables de los items
WVarianza total del instrumento

Rangos del Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach

Consistencia Interna

az09 Excelente
08<0<09 Buena
07=a=<0,8 Aceptable
06=a<0,7 Cuestionable
0,5=0a<0,6 Pobre

a<0,5 Inaceptable

0.86
15

14.775
75.740



Anexo N° 5 Formato de Consentimiento informado

Se encuesto a los funcionarios publicos de un gobierno local Cusco y se solicitd
en base al siguiente formato

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la iInve s igECIIN: .ot

Propoasito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacian tulada *.. ... 2
Cuyo obfetivD BE. e Esta investigacidn
es desarrollada por estudiantes (colocar: pre o posgrado) de la carrera profesional
e O programa .._........_..._., de la Universidad César Wallejo del
CEMPUE . oiinemeann, aprobado por la auforidad comespondiente de la
Umiversidad ¥ o (=] pErmiso e la institucicon

Describir el impacto del problema de la investigacidn.

Procedimisnto

Si usted decide participar en la investigacion s ealizara lo siguisnte (enumearar ks

procedimientos del estudio):

1. Sa realizarda una encuesta o enfrevista donde se recogeran datos persocnales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: ™. ... ...

2. Esia encuesta o enfrevista tendra un tiempo aproximado da ... miinuios y
sa reglizara en & ambiente de . ... . de la institucidn
........................ Las respuesias al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando wn mamero de dentificacion vy, por lo tanio, serdan
andnimas.

* Oiligaiono a parr de los 108 aeflos



Anexo 6: Base de datos para la confiabilidad

Variable Coaching:

VARIABLE COACHING

TOMA DE DECICIONES

MOTIVACION

P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15

P9

P8

P7

P6

DESARROLLO DE COMPETENCIAS

P5

158 | 0.47 | 0.87 | 0.89 | 0.39 | 0.97 [ 0.89 | 0.67 | 0.85 | 0.79 | 1.52 | 1.54 | 1.32 | 1.55 | 1.07

15.40

88.58

E41
E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
ES0
E51
E52
E53
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Variable Gestién Administrativa:

VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA

PL|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8]|P9|P10(P11|P12|P13|P14|P15

VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA

PL|P2|P3|P4|P5 P6|P7|P8|P9|P10|P1L|P12|P13|P14|P15

El

E2

E3

E4

Eb

E6
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Ell
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El4
E15
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El7
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E20
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E28
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E30
E3L
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E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
E40
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Anexo 7: Confiabilidad — Alfa de Cronbach (Muestra

Variablel: Coaching
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SUMA

59
62

71

64
54
71

47

57
61

52
64
63
64
69
51

71

38
61

33
67
59
66
46
38
65
59
47

43

49

73

72

65

48

58

VARIABLE COACHING

TOMA DE DECICIONES

MOTIVACION

P6 | P7 | P8 | P9 | P10| P11 |P12|P13 | P14 | P15

DESARROLLO DE

COMPETENCIAS

P2 | P3| P4 | P5

P1

E33

E34

E35

E36

E37

E38

E39

E40

E41

E42

E43

E44

E45

E46

E47

E48

E49

E50

E51

E52

E53

E54

E55

E56

E57

E58

E59

E60
E61
E62
E63
E64
E65
E66




VARIABLE COACHING
DESARROLLO DE MOTIVACION TOMA DE DECICIONE
COMPETENCIAS ¢ 0 CICIONES
PL |P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15| SUMA
E67 4 (4| 4|5|5(4a|3[5|4|3|5]2[3|4]4 59
E68 3 |5 |4|5|4l2|3[5|5[4|2]1|2]3]3 51
E69 1 |5|1|1|5|2|4|a|25]|5]2|1]1]|¢4 43
E70 4 [5|5|5|5[4|5|5[5|5|5|4[2|5]5 69
E71 4 [5|5|5|5[5|5|5|5|4|5]|2]4|3]3 65
E72 4 [5|5|5|5(4|5|5[5|5|5|5]2|5]5 70
E73 4 (4|5 |5 |52 |2|4|a|2|a|2]|a|4]2 53
E74 5 | 5|5(5|5|4|4[4|a4|4]|5]2]|4|5]|5 66
E75 4 [5|5|5|5(4a|5|5|5|4|5]|1[2]|3]4 62
E76 3 |4 |5|5(4[3]3[3|3[3|4[3[3]4]2 52
E77 2 |5 |5|5|5|4|3[5|3[2|4]|2(4]|1]4 54
E78 4 [5|5|5|5 (4455|551 ]1|2]5 61
E79 2 | 4| 4|53 |2|3[4|5]4]|5]|1|1]3]1 47
ES0 1 |3 |4|a|a|l1|3|a|a|[3]|5][3|4]2]|4 49
VARIANZA | 1.58 |0.47/0.87/0.89/0.39/0.97|0.89|0.67|0.85[0.79|1.52 1.54|1.32|1.55 |1.07

SUMATORIA |, )

DE VARIANZAS K | ZS

VARIANZA DE LA 2

SUMADELOS  |88.58 K- 5

ITEMS

Rcmgos del Alfa de Cronbach a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario =
: K:

Numero de items del instrumento =

Alfa de Cronbach | Consistencianterna ZS.Z Sumatoria de las variables de los items =
409 Excelente S,I Varianza total del instrumento =
08s0<09 Buena
07¢<a<08 Aceptable
0620a<07 Cuestionable
0550<06 Pobre

a<05 Inaceptable



Variable 2: Gestién Administrativa
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0.86

15
14.76

73.33

VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA
CUMPLIMIENTO DE METAS RESULTADOS
P1 (P2 |P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9 |P10(P11|P12|P13|P14(P15] SUMA
E64 4 4 14 (4114|4444 |4|4)|4|4]4)4 60
E65 3 31314 (2(4|4|4(5[4 5|1 |5]4]4 55
E66 4 4 14 (413 |3|4)5(5(4|4|1|5]|4]4 58
E67 4 31413 (3(3|4|4(4(4|5|3|4]3]4 55
E68 1 51413 (1|2 |4((5|1|4|2(1|3]|2]|4 42
E69 2 4 11(4(1|4|4)5(4 1421 ]5]1]2 43
E70 4 5154 (4|4|4(5|5|5|5(4|5]|5]4 68
E71 4 4 (5|54 (5|5[5|5|5|5|1|5]|5]5 68
E72 4 5154 (4|4|4(5|5|5|5(4|5]|5]4 68
E73 4 212|424 4444455414 56
E74 4 514 |5(4[4|5|4|5[5|4|2|4]|4]4 63
E75 4 4 (51554444 |5|5|4(5|4]|4 66
E76 4 4 |4 (4114|4314 (4 |5|5|4|4]|4]4 61
E77 3 512 1423|3443 3|3 |51|4]2 50
E78 2 4 1455|4514 (5|2|5|4|5|4]4 62
E79 2 3124 (3[3|4|4(5[2|5|2|5]|3]4 51
E80 4 5|54 (5[5|4|5|5[5|4|4|3]|4]4 66
VARIANZA | 1.03{08(1.2|05|16(08(06/0.7/09|13| 1 (1.8/09| 1 (0.6
SUMATORIA
DE 14.76 r
2
VARIANZAS K ZS,
VARIANZA o = | zr
DE LA SUMA K-1
DE LOS LEE L Sr
ITEMS
Rcmgos del Alfa de Cronbach a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
: K:  Numero de items del instrumento
Alfa de Cronbach Consistencia Interna . ZS-E Sumatoria de las variables de los items
az09 Excelente S; Varianza total del instrumento
08sa<09 Buena
07<a<08 Aceptable
06£0¢<0,7 Cuestionable
055a<06 Pobre
aes Inaceptable




Anexo 8: Resultados de JAMOVI para la confiabilidad

Base de datos:

jamovi - BASE DATOS

Variables Datos Analisis Editar
2 o B 4 T
Exploracion  Pruebas T ANOVA Regresion  Frecuencias Factor Médulos
il V1 4 viD1 al VD2 ul V1D3 al V2 al v2p1 all V202 ¥ 1
1 Moderado Moderado Moderado Bajo Moderado Bajo 2 Resultados
2 Moderado Bajo Moderado Moderado Moderado Moderado Moderado
3 Alto Alto Alto Moderado Alto Alto Alto
4 Alto Alto Alto Alto Alto Alto Alto Descriptivas
5 Alto Alto Moderado Alto Alto Moderado Moderado
6 Moderado Moderado Moderado Moderado Moderado Moderado Moderado Descriptivas
7 Moderado Moderado Moderado Moderado Moderado Moderado Moderado Vi
8 Alto Alto Moderado Alto Moderado Moderado Moderado
9 Moderado Moderado Moderado Moderado Bajo Bajo Bajo M 50
10 Bajo Bajo Moderado Bajo Bajo Bajo Bajo
11 Alto Alto Alto Alto Alto Alto Alto
12 Alto Alto Alto Alto Alto Alto Alto Frecuencias
13 Alto Alto Alto Alto Alto Alto Alto
14 Moderado Alto Bajo Alto Moderado Moderado Alto Frequencias de V1
15 Alto Alto Moderado Alto Alto Alto Moderado Vi Frecuendias: S6delTotal % Acumulado
16 Alto Alto Alto Moderado Alto Alto Alto
17 Bajo Moderado Bajo Bajo Alto Moderado Alto Eojo; 1 123% 125%
18 Moderado Alto Moderado Moderado Moderado Moderado Moderado Npdctado = A A
19 Alto Alto Alto Moderado Alto Alto Moderado A # o12% 1000%
20 Bajo Moderado Moderado Bajo Moderado Bajo Moderado
21 Alto Alto Moderado Alto Alto Alto Moderado
22 Alto Alto Moderado Alto Moderado Moderado Moderado
33 Baio Moderado Moderado Baio Moderado Baio Moderado 5 ¥
s Y @ Fitros0 Numero de filas 80 Filtrado 0 Eliminado 0 Afadido 80  Celdas editadas 720 ‘ » 0

HEQreuODolen--dFCIAENLANECEA=HA ok oOocCHA A G TAD o &

Tabla de Frecuencias:

jamovi - BASE DATOS

Variables Andlisis Editar
- 3 3 o oo 2 ,{15
| [ 3 028 oo ot
Exploracion  Pruebas T ANOVA Regresién  Frecuencias Factor Médulos
A Vi ol Ve ) |
BBl Moderado vec-  Descriptivas @ Frecuencias
2 | Moderado Bajo
3 | Alio Alto . Frequencias de V1D1
4 | Alto Alto ol V1 Q Valr;ables viD1 Frecuencias % del Total % Acumulado
> ViD1
5 | Alto Alto ul v2 = lll Bajo B 3% .
ViD2 o o
£l Moderado! | Mo il V201 y Moderado 2% 325% 28%
7 | Moderado Moc ol van2 al viD3 Alto 5 563% 1000%
8 | Alto Alto
ail Hhhh
9 | Moderado Moc d
- E wwy
) Bao L ' S Sepalapor Frequencias de V1D2
11 | Alto Alto > - 2 ‘ *
12| Alto Alto viD2 Frecuencias % del Total % Acumulado
13 | Alto Alto ! Bajo 10 125% 125%
14 Moderado Alto Descriptivas | Variables en columnas v Tabla de frecuencias & ol Moderado 24 1ok $00%
15  Alto Alto Alto 32 40.0% 100.0%
16 | Alto Alto > | Estadisticas
17 | Bajo Moc | G
] > | Gréficos
18 | Moderado Alto Frequencias de V1D3
19| Alto Alto VviD3 Frecuencias % del Total % Acumulado
20 | Bajo Moc
21| Alto Alto Bajo 13 163% 16.3%
2 Alt Alt Moderado 31 388% 55.0%
0 0
Alto 36 450% 100.0%
23 | Baio Moc ¥
‘ »
lsto Y <® NeilliosDi Ai Ce . »

BP o 0253p.m.
A RO gy B

HQEO O en--FACABNLARNRCA~GRAT+OROCE



Anexo 9: Prueba de normalidad de las variables

jamovi - BASE DATOS

Datos Andlisis Editar

g & ; oo
L3 929 %< BB ot o
Exploracién  Pruebas T ANOVA Regresion  Frecuencias Factor Médulos
al Vi « viD1 ol viD2 -
! Moderado  Moderado «| | Pryeba T en Una Muestra @
2 [Moderado  Bajo Moderado Prueba T en Una Muestra
3 | Alto Alto Alto bles Deneni B
Variables
4 | Ao Alto Alto al vam Q 4 Prueba T en Una Muestra
5 | Alto Alto Moderado ol v202 . M
6 | Moderado Moderado Moderado al vz
dl Hhhh Tests of Normality
| Moderad d Moderad al viD1
al vw tatistic
8 | Alto Alto Moderado al viD2 e "
9 | Moderado Moderad 4l vip3 vi Shapiro-Wilk 0.750 <.001
10 | Bajo Bajo Moderado Kolmogorov-Smirnov 0321 <.001
11| Alto Alto Alto Anderson-Darling 857 <.001
12 | Alto Alto Alto V2 Shapiro-Wilk 0751 <.001
13 | Alto Alto Alto Kolmogorov-Smirnov 0320 <001
14 | Moderado Alto Bajo Pruebas Estadisticas Adicionales Anderson-Darling 847 <01
15 | Alto Alto Moderado [ tde Student | Diferencia de medias viD1 Shapiro-Wilk 0725  <.001
16 | Alto Alto Alto — d Kolmogorov-Smimov 0.349 <001
17 Bajo Moderado  Bajo L_[ESuSieenes onfianza | 95 Anderson-Dariing 968 <001
18 | Moderado Alto Moderado r 0.707 | Tamafio del efecto ViD2 Shapiro-Wilk 0.780
19 | Alto Alto Alto 3 Kolmogorov-Smimoy 0259
20 | Bajo Moderado Moderado [ | Rangos de Wilcoxon r 3l nhiar 9% Anderson-Darling 7.66 <.001
21 | Alto Alto Moderado ] Descriptivas VID3  Shapiro-Wilk 0771 <001
22 | Alto Alto Moderado Hipétesis ) o Kolmogorov-Smimov 0285 <.001
23 | Bajo Moderado Moderado Velorde prcha o] | Grficas descriptivas Anderson-Darling 742 <.001
24 | Moderado Moderado Alto
T e e (@) Volor e piueba Comprobaciones de Supuestos Nota. Additional results provided by moretests
26 | Moderado Moderado Moderado (O) > Valor de prueba Prueba de Normalidad
27 | Moderado Alto Moderado
() < Valor de prueba | Grafica Q-Q
28 | Alto Alto Alto
29| Alto Alto Moderado +| | ios Matriz de Correlaciones
q » ores perd -
uito Y ® Fioso Ni. F. E. A Cel. (@) Excluir casos segin el analisis MEK 4
ul - . m c\s ESP A 02:34 p.m.
i QL OO - @ M v g ¢ g € A= E s Q - o G A OO g B

Prueba de Correlacién Rho Spearman:

jamovi - BASE DATOS

Variables Datos Andlisis Editar

3 8y = 4ot ap
Exploracion Pruebas T ANOVA Regresion Frecuencias Factor Médulos
Kolmogorov-Smimov 0285 <.001 7
Matriz de Correlaciones @ Andersn Deting A
Nota. Additional results provided by moretests
4l vip1 Q|| ||av
al vip2 al v2
ol viD3 : g
Matriz de Correlaciones
«l v201
dl v202
Matriz de Correlaciones
dl Hhhh
vi V2
il www
vi Rho de Spearman -
gl ==
Coeficientes de Correlacién Opciones Adicionales valarp) -
i - e v2 Rho de Spearman 0456 -
Pearson . Mostrar significacién o 78 _
Spearman [ Marear correlaciones significativas valor p <.001 —
[ Tau b de Kendall [~
[ ] intervalos de confianza
Intervalo 95
Matriz de Correlaciones
Grafica
= Matriz de Correlaciones
[ "] Matriz de correlaciones
ViD1 v2

() Correlacion positiva

- ViD1 Rho de Spearman =
_) Correlacién negativa al =
valor p =
V2 Rho de Spearman 0351 -
al 78 -
‘ »
Qu oo en~-~dCaANL2NCA~GRTTOROCH A ROD G &




Anexo 10: Niveles y rangos de la correlacion

Niveles de correlaciéon

. ] R NIVELES DE CORRELACION
Variables/Dimensiones
(1) BAJA |(2) MODERADA | (3)ALTA
Variable 1: Coaching 33 - 46 | 47 - 59 60 - 73
V1 D1: Desarrollo de competencias 13 - 16 17 - 21 22 - 25
V1 D2: Motivacidn 11 - 15 16 - 20 21 - 25
V1 D3: Toma de decisiones 7 - 12| 13 - 18 19 - 24

Variables/Dimensiones

NIVELES DE CORRELACION

(1) BAJA | (2) MODERADA (3) ALTA
Variable 2: Gestién administrativa 37 - 48 49 .- 59 60 - 71
V2 D1: Cumplimiento de metas 15 - 21|22 - 28 |29 - 35
V2 D2: Resultados 20 - 26 27 - 33 34 - 40
Rangos de correlaciéon
RANGO RELACION

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta

-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte

-051a-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.11a-0.50 Correlacion negativa media

-0.01a -0.100 Correlacion negativa debil

0.00 No existe Correlacion

+0.01a+0.10 Correfacion positiva debil

+0.11 2 +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a2 +0.75 Correlacion positiva considerable

+0.76 a +0.90 Correfacion positiva muy fuerte

+0.91a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: https://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci arttext&pid=S1132-

62552019000200002



https://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1132-62552019000200002
https://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1132-62552019000200002

Anexo 11: Carta de presentacion

POSGRADO

UmvERSIOAD CEsan VALLLD

“Afio de la Unidad, la Pazy el Desarrollo”

Lima, 07 de junio del 2023

Sefior (a):

Albert Arenas Yabar

Gerente Municipal

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CCORCA

N2 deCarta :158-2023-UCV-VA-EPG-FO5L03/)
Asunto : Solicita autorizacion para realizar investigacion
Referencia  :Solicitud del interesado de fecha: 07 de Junio del 2023

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
Filial Lima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones,
donde los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de

Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentary aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: RECHARTE MATAMOROS, HARALD HERNAN

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencion : Gestion Publica
4) Titulo de la investigacién : “EL COACHING Y LA GESTION ADMINISTRATIVA

DE LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS DE UN GOBIERNO LOCAL DE CUSCO, 2023”

Debo sefalar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucion donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacién de la investigacion

en la institucion que usted dirige.

Atentamente,

Dra. Clemente Castillo Consuelo Del Pilar
Jefa de |a Escuels de Posgrado
Campus Lima Ate
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Anexo 12: Documento de aceptacion

GERENCIA MUNICIPAL

7= WUNCIPALIDAD DISTRITAL DE CCORCA
&i" RECIBIDO

POSGRADO \
Gwviesieas CCtan vaiid 0 : 12 JUNZ223 i
“Afo de la Unidad, la Paz y el Desarrollo REC N_L/TE _ Folos: OJ?___’
Lima, 07 de juio-det20Fgma: —
Sefior (a): ( ; rzu:i;'gi‘g_;gm;.n DISTRITAL OE r.c_o;:‘.j‘j
Albert Arenas Yabar eI =
Gerente Municipal i an
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CCORCA ! | ¢ JUN £UZ49

 REG.N:__ Q¢33 Foilss: o7

2 : - - - - -
Nede Carta :158—2023 — UCV — VA — EPG — FO5L03/) i O B e

Asunto : Solicita autorizacidn para realizar investigacién
Referencia :Solicitud del interesado de fecha: 07 de Junio del 2023

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de la institucién a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
Filial Lima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones,
donde los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de
Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: RECHARTE MATAMOROS, HARALD HERNAN

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencién : Gestion Publica
4) Titulo de la investigacion : “EL COACHING Y LA GESTION ADMINISTRATIVA

DE LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS DE UN GOBIERNO LOCAL DE CUSCO, 2023”

Debo sefialar que los resultados de la investigacién a realizar benefician al

Z : R s
,V.-- estudiante investigador como también a la institucién donde se realiza la investigacién.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacién de la investigacién
en la institucién que usted dirige.

Atentamente,
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Anexo 13: Formato de Comité de ética

Escuela de

Universidad
César Vallejo Posgrado

COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION
Dictamen 000053-CEI-EPG-UCV-2023

La que suscribe, presidenta del Comité de Etica en Investigacién de la Escuela
de Posgrado de los Programas de Maestria, deja constancia que el proyecto de
investigacion titulado:

“El coaching y la gestion administrativa de los funcionarios publicos de

un gobierno local de cusco, 2023"

presentado por la autora Recharte Matamoros Harald Hernan, vy en calidad de
asesora la Dra. Maria Del Carmen Emilia Ancaya Martinez, ha sido evaluado,
determinandose que la continuidad del proyecto de investigacion cuenta con un
dictamen FAVORABLE.

Lima, 02 de Agosto del 2023.

gl

Dra. Kony Luby Duran Llaro
Presidenta del Comité de Etica en Investigacion
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