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RESUMEN

La presente tesis tuvo como propdsito la elaboracion de un plan de
estrategias de coaching para mejorar la gestion institucional en las fiscalias
provinciales penales de un distrito del norte del Pera. Este estudio fue béasico, no
experimental, transversal, descriptivo y propositiva. Se uso un muestreo
probabilistico simple y se obtuvo una muestra 168 colaboradores. Se obtuvo como
resultados, que la variable estrategias de coaching es percibida en un nivel medio
alto por el 95.8% de los encuestados, y la gestion institucional es percibida en un
nivel medio por el 55.9%. El autor pudo concluir en base a los resultados, que es
necesario realizar el disefio de un modelo sustentado en estrategias de coaching,
bajo el modelo Grow y el de Coaching de Equipos convirtiéndose en un instrumento
primordial, que al ser aplicado existird una tendencia a la mejora de la gestion
institucional de la entidad publica en estudio. Asi mismo, fue validado por jueces en
su categoria de profesionales con un alto nivel de dominio sobre el tema, que son

considerados como expertos, los que indicaron su viabilidad.

Palabras clave: Comunicacién, estrategias de coaching, gestion institucional,

integracion, liderazgo, sinergia, toma de decisiones
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ABSTRACT
The purpose of this thesis was to develop a coaching strategy plan to improve

institutional management in the provincial criminal prosecutor's offices of a district
in northern Peru. This study was basic, non-experimental, transversal, descriptive
and purposeful. Simple probabilistic sampling was used and a sample of 168
employees was obtained. The results were obtained that the coaching strategies
variable is perceived at a medium-high level by 95.8% of the respondents, and
institutional management is perceived at a medium level by 55.9%. The author was
able to conclude based on the results, that it is necessary to design a model
supported by coaching strategies, under the Grow model and the Team Coaching
model, becoming a primary instrument, which when applied there will be a tendency
to improvement of the institutional management of the public entity under study.
Likewise, it was validated by judges in its category of professionals with a high level
of mastery on the subject, who are considered experts, who indicated its viability.

Keywords: Communication, coaching strategies, institutional management,

integration, leadership, synergy, decision making
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l. INTRODUCCION

En la actualidad las estrategias del coaching estan revolucionando un amplio
desarrollo en todo el mundo, siendo un factor relevante en las diferentes
instituciones para el aspecto personal que en un entorno complejo empodere a la
autoconfianza y contribuya a la calidad de vida y aquellas relaciones que brinda
diversos atributos (Bohdrquez et al., 2020).

De esta forma Berenguer (2020) considera que el coaching es una potente
arma que fortalece a medir estrategias que conduzcan a un crecimiento tanto
particular y profesional que desarrolla un ambiente proactivo. Siendo un enfoque
integral que contribuya a las personas a desarrollar resultados oportunos que in situ
desarrollen conocimiento para lograr mejorar la calidad.

De esta forma el coaching viene siendo utilizado para gestionar de forma
integral a la institucion y lograr un liderazgo oportuno en favor de la ciudadania para
evidenciar un desarrollo personal oportuno que incremente la confianza en la
persona (Bohérquez et.al., 2020; Lagos, 2020).

Es mas, es importante agregar, que en la actualidad los procesos de
coaching van mas alla del desarrollo personal de cada individuo; a partir de ser
consciente de la situacién en la que se encuentra, de generar las acciones
necesarias para desarrollar nuevas maneras de ser que le sumen, con su
respectivo plan de accién que viabilice el logro de sus objetivos (Berenguer, 2020);
sino de tomar en cuenta la interaccion de las personas dentro de una organizacion,
lo que implica ser conscientes que las personas son seres sociales por naturaleza
y en consecuencia se abre un sin numero de oportunidades para trabajar procesos
de coaching de equipos, sustentados en el desarrollo personal y profesional de
cada integrante, y la forma en que pueden poner al servicio del equipo las maneras
de ser de cada uno de ellos, que generen un proceso sinérgico, que permita el logro
de los objetivos propuestos por el equipo, y que a su vez le sumen a la organizacion
en la que laboran las personas que se encuentran conformando los equipo de
trabajo (Lagos, 2020).

En Latinoamérica el coaching ha generado grandes avances exponenciales
sustentado en un crecimiento de 182 organizaciones en México, Chile, Argentina y
Brasil con una perspectiva de futuro a nivel integral dado el empoderamiento que

genera a la persona y en un marco de mayor competitividad desarrolla el aspecto



de calidad de vida fundamental para el oportuno desarrollo de la persona (Lagos,
2020).

En dicho contexto la gestion puablica viene enfrentando cambios
exponenciales en el mundo dado que orienta un oportuno contexto de desarrollo y
oportuno entorno de los ultimos afios que conduce a una busqueda constante de
un aspecto gerencial aplicado a la funcion puablica. De esta forma las herramientas
gerenciales vienen requiriendo de esfuerzos tanto en el ambito de infraestructura
como de conocimiento para actuar de forma eficiente y eficaz (Labrague & Obeidat,
2022).

Diariamente en la funcion publica los aspectos administrativos han
conducido a la busqueda de un constante uso de la nueva gestién publica orientada
a la gestion por procesos y el limitado recurso humano con el que se cuenta para
generar una vision de largo plazo y empodere al personal para el desempefio de
sus funciones (English et al.,2021).

Siendo las fiscalias un actor preponderante en la gestion del sistema de
justicia y encargados de perseguir la responsabilidad penal de quienes realizan
conductas delictivas en un marco cada vez mas complejo enmarcado en los
aspectos dogmaticos y legales requiere mejorar su labor a través de una clara
definicion estratégica que conduce a desarrollar en el factor institucional donde se
requiere optimizar el recurso fiscal, especializar las tareas y generar informacion
gue permita romper el paradigma tradicional (Rios, 2022).

En el Perl la principal falencia en el aspecto publico se enmarca en la
inversion de habilidades blandas por parte del personal de las instituciones publicas
para identificar el potencial del recurso humano, ante una escasez de talento de
trabajadores competitivos y productivos que ante la falta de motivacion y
compromiso presenta desafios para el sector publico en torno a los aspectos de
reclutamiento, formacion y retencién del personal (Meza, 2022).

Abordar el problema requerira el uso de la pregunta de investigacion: ¢ En
gué medida un plan de estrategias de coaching permite mejorar la gestion
institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Per(?;
siendo los problemas especificos: ¢, Cual es el diagndstico de la situacion actual de
las fiscalias provinciales penales del distrito de José Leonardo Ortiz?; ¢ Cuales son

las estrategias de coaching para mejorar la gestion institucional en las fiscalias



provinciales penales de un distrito del norte del Peru? y ¢ Como se validara el plan
de estrategias de coaching para mejorar la gestion institucional en las fiscalias
provinciales penales de un distrito del norte del Perd?.

Con dicho contexto el analisis parte de la justificacion referente al aspecto
tedrico que conlleva a observar la contribucién a la ampliacion del conocimiento a
partir de las variables analizadas para el desarrollo oportuno de los objetivos en
torno a lograr comprender la importancia de aplicar el coaching en la gestidn
institucional. Es de gran relevancia tomar en cuenta la contribucion tedrica en
relacién a la conceptualizacion de los procesos de coaching, con sus respectivas
estrategias, como u modelo nuevo de liderazgo, que realmente aportard en la
construccién de nuevo conocimiento, a ser aplicado en futuras investigaciones
vinculadas a las variables de estudio (Pereyra, 2022).

Considerar el contexto metodolégico donde se aplica el analisis de la relacion
en un desarrollo continuo para las variables analizadas y con el uso del instrumento
del cuestionario se lograr identificar la hipotesis. Lo relevante es este aspecto, es
gue los instrumentos utilizados fueron validados por expertos y a nivel estadistico,
lo que asegura que su aplicacion realmente recabara informacion relevante para el
logro de los objetivos de la presente tesis (Pereyra, 2022).

Desde el aporte practico el ajuste a la informacién brindada para lograr la
incidencia significativa de las estrategias de Coaching en la cultura organizacional
en las fiscalias provinciales penales del distrito de José Leonardo Ortiz se vuelve
relevante para la investigacion y para la institucion en la que se quiete trabajar las
estrategias de coaching (Pereyra, 2022).

Por lo cual se considera como objetivo general: Elaborar un plan de
estrategias de coaching para mejorar la gestion institucional en las fiscalias
provinciales penales de un distrito del norte del Perd.

Siendo los objetivos especificos los que se detallan a continuacion:
Diagnosticar la situacién actual de las fiscalias provinciales penales del distrito de
José Leonardo Ortiz; Disefar estrategias de coaching para mejorar la gestion
institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Pert y
Realizar la validacion del plan de estrategias de coaching para mejorar la gestion

institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru.



Il. MARCO TEORICO

De caréacter internacional la investigacion de Offstein et al. (2023) cuyo
proposito involucra comprender la forma como se implementa y desarrollo el
coaching en la practica y consideran ser un aspecto anclado en la naturaleza
procesal del coaching. Le metodologia es conceptual y teérico que conlleva a partir
de las entrevistas semiestructuradas conducir a un aspecto de revision institucional,
Los resultados evidencian que es de gran relevancia e importancia el coaching para
el desarrollo practico de un dominio posible de metaforas para el estudio en la
practica.

Labrague & Obeidat (2022) que tuvo como finalidad analizar de que forma el
coaching a través de liderazgo transformacional contribuye a la seguridad del
paciente y el compromiso laboral. En el aspecto transversal se incluyeron a 754
enfermeras, siendo una investigacion propositiva para identificar la calidad de
atencion. Los resultados evidencian que el liderazgo de los gerentes de enfermeria
a través del fortalecimiento del coaching son aspectos que evidencian ser de gran
importancia para lograr la seguridad del paciente y compromiso laboral.
Permitiendo concluir que las medidas institucionales para fomentar un entorno
favorable a contribuido a mejorar los resultados.

Alvarez (2022) parte del objetivo de realizar un anélisis correlacional del
coaching académico y el fortalecimiento de las habilidades directivas. La
metodologia parte de un enfoque cuantitativo, con un disefio correlacional y de tipo
transversal y transeccional. Los resultados mostraron que las dimensiones de
liderazgo, comunicacion y manejo emocional tienen una relacidon positiva con las
habilidades directivas teniendo un coeficiente de Pearson de 0.753 y 0.900
respectivamente; siendo significativo con p<0.05. Concluy6 que existe un alto grado
de relacion entre el coaching académico y el fortalecimiento de habilidades
directivas con un coeficiente de Pearson de 0.95 y significativo p<0.05.

Alvarez (2022) realiz6 por primera vez un anélisis relacionado con la
formacion académicay el fortalecimiento de las habilidades de liderazgo. El
enfoque basado en un método cuantitativo que implica un analisis correlacional y
transversal, cuyos resultados evidencian que las dimensiones de liderazgo,
comunicacion y gestion emocional se correlacionan positivamente con las

habilidades de liderazgo, con coeficientes de Pearson de 0,753 y 0,900,



respectivamente; significativo en p<0,05. Concluyd la existencia de una correlacion
entre las variables estudiadas.

También se revisé investigaciones a nivel nacional como el de Correa (2023)
cuyo propoésito parte de Identificar la relacion entre las variables de coaching y
gestion administrativa en la municipalidad. La metodologia es descriptiva-
correlacional y no experimental de corte transversal. La poblacion esta conformada
por 30 funcionarios y se utiliza el instrumento del cuestionario. Los resultados
muestran que las dimensiones de planeacion, organizacién, direccion y control
tienen una relacidon positiva con el coaching con un coeficiente de Pearson
significativo p<0.05. Concluy6 una relacion positiva entre el coaching y la gestion
administrativa de la municipalidad con un coeficiente de Pearson de 0.80 y
significativo p<0.05.

Mientras Guerra (2023) cuyo objetivo es analizar la relacion entre las
variables analizadas. La metodologia es de tipo basica, disefio no experimental y
correlacional. Los resultados muestran que el liderazgo directivo el 94.6% tiene un
nivel medio y el coaching educativo el 62.2% tiene un nivel regular. Se concluyé
gue el liderazgo directivo y el coaching educativo tienen una correlacion positiva
con un coeficiente de Pearson de 0.702 y p=0.000<0.05.

Ruiz (2023) realizé una investigacion tuvo como propésito, la determinacion
de la relacion existente entre gestion a nivel institucional y la convivencia del tipo
escolar en una institucion educativa estatal de Ucayali. Fue del tipo basico con un
enfoque cuantitativo, no experimental, y correlacional. Se usaron dos cuestionarios
bajo la forma de encuesta con escala tipo Likert, con un elevado nivel de
confiabilidad de acuerdo con el estadistico de Cronbach. A modo de resultados el
Rho de Spearman fue de 0.194 y el Sig. bilateral de 0.115, lo que permite concluir
gue no existe relacion entre las variables analizadas y estudiadas.

Por su parte Ccahuay (2022) aborda el objetivo general de analizar la
relacion entre el coaching directivo y la gestion pedagogica en los docentes de una
UGEL. La metodologia es cuantitativa, de tipo basica con un nivel descriptivo-
correlacional, disefio no experimental y de corte transversal. La poblacion y muestra
involucra 60 docentes que utilizan el instrumento del cuestionario. Los resultados
muestran que las dimensiones de gestion del curriculo, proceso ensefianza-

aprendizaje y apoyo al desarrollo de los estudiantes tienen relacion con el coaching.



Concluyé que existe una relacion entre el coaching directivo y la gestion pedagogica
en los docentes de una UGEL con un coeficiente de Pearson de 0.652 y
p=0.000<0.05, siendo positiva.

Silva (2022) en su investigacion busca analizar la relacion entre estrategias
de coaching y denuncias en una Unidad de Transito en una region Policial, 2021.
La metodologia es de tipo correlacional, con un enfoque cuantitativo, con un disefio
no experimental y de corte transversal. La poblacion y muestra esta conformada
por 50 efectivos. Los resultados han mostrado que el maltrato psicolégico y abuso
de autoridad se relaciona con las estrategias de coaching con un coeficiente de
Pearson= -0.459 y p=0.000<0.05, siendo significativa. Concluyé que existe una
relacién positiva de las estrategias de coaching con las denuncias en una Unidad
de Transito en una region Policial, 2021.

Espinoza (2022) tiene como objetivo analizar la relacion entre el coaching
educativo y el clima institucional en una institucion educativa. La metodologia
empleada es cuasi experimental de tipo aplicada, siendo la muestra conformada
por 3 docentes y 30 alumnos. La técnica utilizada es la observacion de campo. Los
resultados mostraron que las dimensiones de comunicacion, motivacion, confianza
y participacion tienen un efecto positivo sobre el coaching educativo con un t de
Student (t=38,86, t=37.26, t=26,51, t=21,37, t=12,44) que evidencia ser
significativo. Se concluyé que existe una relacién positiva entre el coaching
educativo y el clima institucional en la institucion educativa.

Por ultimo, Reyna (2018) realizé una investigacion que buscé generar una
propuesta de un modelo de coaching para un municipio distrital en Bagua, siendo
una investigacion basica, cuantitativa y descriptiva propositiva, utilizando un
cuestionario con escala de Likert, para la informacidén necesaria, teniendo de esta
manera el sustento necesario para la generacion del disefio de un modelo de
coaching; la investigacion viabilizé la construccion de una propuesta de un modelo
de coaching basado en el modelo GROW, como una herramienta basica, primordial
y fundamental enfocada en la mejora de la gestion publica en el municipio distrital
ubicado en Bagua

El coaching para Saclarides (2023) se ha convertido en un disefio integrador
gue se sustenta en conocimientos desde el abordaje de la teoria de los sistemas y

aquellos aspectos transformacionales donde se ha considerado fundamental que



se desarrollen conceptos y un aprendizaje continuo en la bisqueda de facilidades
para ser aplicado en diversos entornos de trabajo para ser de tipo fluido y continuo.

El coaching también tiene principios fundamentales, al respecto (Rodriguez,
2017) desarrolla un aspecto integral que involucra formar a personas. El coaching
es una practica que busca ayudar a las personas a alcanzar sus objetivos,
desarrollar sus habilidades y mejorar su desempefio. Hay varios enfoques y
modelos de coaching que los profesionales utilizan para guiar a sus clientes.

El proceso de coaching implica conversaciones estructuradas y estratégicas,
donde el coach utliza una variedad de técnicas, preguntas poderosas y
herramientas para ayudar al cliente a explorar sus pensamientos, emociones y
comportamientos. A través de esta exploracion, se busca aumentar la conciencia,
fomentar la responsabilidad y promover el aprendizaje y la accion sostenible.

El coaching no se centra en dar respuestas 0 consejos directos, sino en
capacitar al individuo para que descubra sus propias soluciones y estrategias.
Puede aplicarse en diversos contextos, como el ambito personal, empresarial,
ejecutivo, deportivo, entre otros.

Es importante destacar que el coaching se basa en una relacion de confianza
y respeto mutuo entre el coach y el cliente. Ademas, el proceso de coaching suele
tener una duracion definida, con sesiones regulares a lo largo del tiempo para dar
seguimiento al progreso y ajustar las estrategias segun sea necesario.

Para la variable de coaching nos basamos en la Teoria de la
Autodeterminacion (ATD) propuesta por Deci y Ryan se basa en la idea central de
gue las personas tienen una tendencia innata hacia el crecimiento y la
autodeterminacion. Proporciona un marco para comprender como las diferentes
formas de motivaciéon afectan la calidad de la actividad, la persistencia en la tarea
y los resultados (Stover et al.,2017).

Deci & Ryan proponen que la motivacion puede dividirse en diferentes tipos:

Motivacion Intrinseca: Es cuando las personas se sienten motivadas por el
placer y la satisfaccion interna de realizar una actividad. Esto significa que hacen
algo porgue les gusta o les interesa, no porque se sientan obligados (Stover et
al.,2017).

Motivacion Extrinseca: Se refiere a la motivacion que proviene de factores

externos, como recompensas, castigos o presiones sociales. Las personas realizan



una accion no porque quieran, sino porque obtienen algo a cambio.

Amotivacion: Representa una falta de motivacion o un desinterés completo
en una actividad.

La teoria de la autodeterminacion incluye factores globales, contextuales y
situacionales, como factores mediadores relacionados a la autonomia global
percibida, competencia global percibida y la relacion global percibida. Mientras los
factores contextuales se encuentran relacionados a la autonomia contextual,
competencia contextual y vinculacion contextual; asi como factores situacionales
como la autonomia, competencia y vinculacién (Brevik et al.,2022)

La teoria de la autodeterminacion también sugiere que la motivacion
intrinseca es la forma mas efectiva de motivacion, ya que estd asociada con un
mayor compromiso, satisfaccion y bienestar a largo plazo. Para fomentar la
motivacion intrinseca, es importante que se satisfagan las tres necesidades
psicoldgicas fundamentales

La teoria de la autodeterminacion se basa en la premisa de que los seres
humanos tienen una tendencia innata a buscar la autonomia y el control sobre sus
propias vidas. Esta teoria sostiene que la satisfaccion de las necesidades
psicologicas fundamentales de autonomia, competencia y relacion interpersonal es
esencial para el bienestar y la motivacion de las personas (Stover et al.,2017).

En las dimensiones del coaching encontramos al personal y al equipo; siendo
el coaching personal un proceso en el cual un individuo trabaja de manera cercana
con un coach (entrenador) con el objetivo de alcanzar metas personales,
profesionales o de desarrollo. Este proceso implica una relacion colaborativa en la
cual el coach ayuda al cliente a identificar sus objetivos, superar obstaculos y
desarrollar habilidades y estrategias para alcanzar su maximo potencial (Meza,
2022).

El coaching en equipo es un enfoque que se utliza para mejorar el
rendimiento y la dinamica de un grupo o equipo de trabajo. A diferencia del coaching
personal, que se enfoca en el desarrollo individual, el coaching en equipo se centra
en el funcionamiento colectivo y en la consecucion de metas compartidas por el
equipo (Meza, 2022).

Asi mismo, el coaching de equipos se puede definir como un determinado

proceso que busca acomparfiar de un equipo y a sus integrantes a nivel individual,



en el procedimiento de descubrir, de inclusive redefinir, y la basqueda de la
optimizacion de los procesos involucrados en el logro de sus objetivos, sustentado
en la forma adecuada de actuacién a nivel colectivo, de manera que éste, el
mencionado equipo de trabajo, asuma la responsabilidad de trabajar en la mejora
de su nivel de rendimiento, asi como de su grado de satisfaccion, para que el
producto final del equipo esté por encima del potencial de la sumatoria de sus
componentes (Brevik et al., 2022).

Es mas, el coaching para trabajar en equipos se puede definir también como
un proceso que cuenta con el acompafiamiento de un determinado profesional
capacitado y formado en estrategias de coaching a un determinado equipo de
trabajo para que alcance sus objetivos y unas metas especificas que sus
integrantes como equipo se ha definido con total libertad por ellos mismos, siempre
en relacion a los de la organizacion (Bickerich et al., 2018).

Es necesario agregar que el acompafiamiento, que en la situacion que sea
dirigido a una determinada persona, lo que implica un proceso de coaching
individual, persigue el potenciamiento de los recursos en cada una de ellas,
construyendo novedosos y distintos aprendizajes para lograr la mejora de sus
productos finales tanto a nivel personal como profesional, cuando se enfoca en
direccion de un equipo de colaboradores dentro de una organizacion, que trabaja
en la optimizacion de los recursos del mencionado equipo de trabajo, lo que quiere
decir, en su totalidad (Folscher & Terblanche, 2019).

El coach lo que busca es apoyar al equipo a observarse; mas que oirse, a
escucharse; a cuestionarse, todo a partir de un determinado punto de vista con toda
la amplitud necesaria, un objetivo bien definido y determinado, con una vision
relajada. Estd persona genera un acompafamiento para que logre tomar un
elevado nivel de conciencia en sus interacciones individuales y grupales, asi como
de los inconvenientes y problemas que se pudieran desarrollar, aportando en la
mejora de su nivel de rendimiento en su entorno de trabajo, guiando al equipo en
el proceso de lograr el uso 6ptimo de los recursos generados a nivel individual
(English et al., 2021).

Asi mismo, el coach personal con formacién de coach de equipos, que es
una persona que no forma partes de la organizacion, para evitar posibles sesgos,

les guia a encontrar su propia forma de ordenar, vincular, ademas de realizar una



jerarquizacioén, evaluacién, asi como generar un cuestionamiento, enfocado en la
busqueda de una serie de alternativas, que una vez elegida sera llevada a la accion,
en conclusion, a ser un observador distinto, observar el mundo y a ellos mismos a
partir de otra perspectiva y a generar un determinado comportamiento en
consecuencia (Folscher & Terblanche, 2019).

Es importante agregar que el coach de equipo no genera ningln aporte
sustentadas en ideas y creatividad propia, asi como también no presente o expone
Sus juicios, sino que busca potenciar los que puedas generar el propio equipo de
trabajo y, es mas, les genera altos niveles de motivacion. En este sentido, se
encarga de ofrecer al equipo de trabajo de una nueva manera de observarse,
nuevas metodologias, asi como de instrumentos y herramientas, que hasta ese
momento o situacion, no han podido ser utilizadas o en todo caso han sido
infravaloradas por los mismos integrantes del equipo y que, con una adecuada
implementacion, pueden optimizar los vinculos y las relaciones entre los integrantes
del equipo de trabajo, su nivel de productividad, elevar el nivel de positividad,
involucramiento y compromiso de todos los integrantes, optimizar el nivel de la
motivacion hacia el trabajo, asi como el grado de rapidez y resultados efectivos en
el proceso de tomar decisiones (Gannon et al., 2022).

Un tema muy relevante en el coaching de equipos es que se vuelve en un
promotor activo del desarrollo y la optimizacion del talento humano de los que
conforman el equipo de trabajo, promoviendo positivamente la diversidad,
construyendo espacios fisicos y virtuales que viabilicen su creatividad, optimizando
las interacciones hacia adentro del equipo laboral y decantando en una mejor
ejecucion de sus labores dentro el equipo y la institucién (English et al., 2021).

El proceso de coaching de equipos lleva a sus integrantes a ser conscientes
de sus creencias limitantes que los detienen el crecimiento, desarrollo y logros de
sus metas y objetivo por parte del equipo, lo cual es de vital importancia para
trabajar en su superacién o, en todo caso, trabajar en un proceso de modificacion.
En este proceso es relevante descubrir los distintos roles en los integrantes del
equipo de trabajo, sus funciones debidamente asignhadas, asi como sus
responsabilidades entre otros. Esta situacién definitivamente incrementara el
autoconocimiento, elevara la confianza en cada uno de ellos, la comunicacion sera

asertiva fortaleciéndose la relacién con e directivo que lidera el area de trabajo y la
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organizacion, generando un proceso activo de autorregulacion en cuanto a las
relaciones hacia adentro del equipo de trabajo (English et al., 2021). A partir de lo
expuesto, de esta manera nacerd no solo un elevado involucramiento, sino un
fuerte compromiso hacia la organizacion, sustentado en una fuerte vision
compartida, que se fortalecerd con la participacion activa de los integrantes del
equipo (Folscher & Terblanche, 2019).

Para la variable de gestion institucional se considera la teoria de la Nueva
Gestion Publica donde Pandey (2023) donde considera que el eje de la reforma en
la gestion publica es el ciudadano visto como cliente y logra un cumulo de
conocimientos que permitan hacer reformas en la gestion publica para lograr la
satisfaccion desde el enfoque empresarial.

Shand et al. (2023) sostiene que la gestion publica requiere un modelo de
gestion innovador que se base en el enfoque humano para encontrar soluciones a
los problemas. La comprension del papel del estado y la eficacia y eficiencia de las
instituciones publicas estan influenciadas por el modelo de gestidn publica.

Se ha utilizado un modelo de gestion como el de governance, para crear un
nuevo estilo de gobierno que es diferente a un control jerarquico y prioriza la
cooperacion y la interaccion entre actores publicos y privados. La teoria en cuestion
incluye elementos de organizacion participativa y de mercado. Por lo tanto,
incorpora parte de sus principios en los principios de autoregulacion social. De esta
manera se llevaban a cabo modificaciones y sugerencias para implementar
practicas comerciales en el sector publico con el fin de establecer la Nueva Gestion
Pudblica (Tan et al., 2022).

La gestidon publica moderna aprovecha la tecnologia y la innovacion para

mejorar la eficiencia y la calidad de los servicios. La digitalizacion de tramites y la
implementacion de soluciones tecnolégicas ayudan a simplificar procesos y mejorar
la interaccion con los ciudadanos (Blas et al.,2022).
Por otro lado, la gestidén publica moderna también considera la sostenibilidad y la
responsabilidad ambiental. Se buscan politicas y practicas que promuevan un
desarrollo sostenible con enfoque de una economia verde que protege el medio
ambiente (Baltazar et al.,2022).

La gestion institucional se refiere a un enfoque que se utiliza en la

administraciéon y la gestion de organizaciones, ya sean instituciones educativas,
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gubernamentales, sin fines de lucro o empresas, para analizar y comprender mejor
las diferentes dimensiones que influyen en el funcionamiento y el éxito de una
institucion; conceptualizdndose como la capacidad de la entidad para poner en
marcha sus procesos misionales para el alcance de los objetivos Pandey (2023).
Sari (2023) plantea que la gestion institucional es un conjunto de negociosy
actividades gestionadas por funciones administrativas y su estructura incluye el
aspecto organizacional, clima laboral, el liderazgo gerencial ylas funciones
administrativas.

La dimensiéon cultura organizacional se simboliza a partir de como los
miembros de una institucién llevan a cabo sus actividades que parten del aspecto
de valores, experiencias, paradigmas, normas, estilos de gestion, entre otros.

Por otro lado, la cultura organizacional hace referencia a un analisis oportuno
de valores, creencias, normas, tradiciones y aspectos oportunos de la organizacion
gue conducen a un desempefio del papel fundamental para la organizacién que se
vuelve prioritario en el empoderamiento.

Mientras la dimension de clima laboral hace referencia a la forma como el
clima laboral se vuelve prioritario para el funcionamiento de la institucién en el
desarrollo de la planificacion estratégica y la gestion institucional que posibilita la
mejora de la implementacion en el conjunto de variables del clima organizacional.

El clima laboral se refiere al ambiente psicologico y emocional en una
organizacion o lugar de trabajo. Es el resultado de la interaccion de mdaltiples
factores, y se puede entender a través de varias dimensiones que reflejan
diferentes aspectos del ambiente labora.

Esta dimension se refiere a la efectividad de la comunicacion en la
organizacion. Incluye aspectos como la claridad de las comunicaciones, la apertura
a las ideas y sugerencias de los empleados, y la retroalimentacién adecuada.

La dimension de liderazgo directivo parte de evidenciar la influencia del lider
para la ejecucion de acciones en el ambito de la institucion para conseguir los
resultados y dificultades en la toma de decisiones para una nueva cultura en las
instituciones educativas.

La dimension de liderazgo directivo se refiere a la forma en que los lideres o
supervisores en una organizacion ejercen su autoridad, dirigen a los equipos y

toman decisiones. Esta dimension es esencial para la cultura organizacional y

12



puede tener un impacto significativo en el rendimiento, la motivacién y la
satisfaccion de los empleados.

El estilo de liderazgo directivo se refiere a la forma en que los lideres se
relacionan con sus empleados y como ejercen su autoridad. Puede variar desde un
enfoque autocratico, donde los lideres toman decisiones sin mucha participacion
de los empleados, hasta un enfoque mas participativo, donde se fomenta la
colaboracion y la toma de decisiones conjuntas.

La dimensién funciones administrativas conlleva a interactuar en el mismo
proceso de la gestion administrativa donde interactian los procesos de
planeamiento, organizacion, direccion y control como las funciones administrativas.
Para el caso de la presente tesis, las dimensiones de la gestién institucional que se
tomaron en consideracion, son las mostradas, presentadas e inclusive postuladas
por Guimaray y Romero (2018), y estas son:

El liderazgo directivo, que es considerado un factor preponderante, asi como
de nivel prioritario en una institucion o entidad publica, debido a que mientras este
sea el necesario y acorde con las necesidades de la organizacion, se obtendra
buenos e inclusive mejores resultados de los actores intervinientes dentro de la
gestion institucional, debido a que un buen lider los mantendra adecuadamente
motivados y se logre un elevado desempefio en el trabajo y en el cumplimiento de
sus funciones (Vivona, 2023; Nguyen et al., 2023).

La planificacion estratégica, que esta conformada por la secuencia de una
serie de acciones que concepttan el debido cumplimiento de las metas e inclusive
objetivos a nivel organizacional, a corto e inclusive a largo plazo, en donde se
encuentren involucrados el personal directivo, y colaboradores de la entidad publica
(Aveni, 2023; George, 2023).

La evaluacién de la gestion se refiere a la realizacion del establecimiento y
la definicion de la denominada pertinencia, factibilidad, asi como viabilidad de un
proceso de planificacion antes de su posible realizacibn o ejecucion y
posteriormente a esta, determinar su nivel de eficiencia y eficacia (Siverbo, 2023;
Lahey, 2023). Por ultimo, esta la dimension vinculada al clima institucional, que se
refiere a la imagen que muestra la entidad publica como producto final de las
labores en un ambiente de trabajo, en el que todos se encuentren debidamente

comprometidos, asi como motivados (Reineholm et al., 2023).
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II.LMETODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de Investigacion
Tipo de investigacion

El paradigma parte de un aspecto cuantitativo, pues utilizaron una serie de
herramientas estadisticas para determinar los resultados fruto del levantamiento de
informacion. Ademas, se caracterizo por ser del tipo aplicada ya que se enfoca en
trabajos del tipo original desarrollados para generar nuevo conocimiento; a pesar
de eso, estd enfocada basicamente hacia un objetivo especifico de caracter
practico (Pereyra, 2022).

Pereyra (2022) dependiendo del nivel de investigacion es descriptiva y
propositiva, dado que parte de un fendbmeno de analisis especifico y se considera
un aporte teorico y coherente en la propuesta para mejorar y aplicando un enfoque
tedrico.

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es considerada no experimental y desde el
enfoque transversal parte de un andlisis de solo un punto en el tiempo (Pereyra,
2022).

3.2. Variables y Operacionalizacién de Variables
Las variables bajo estudio son las siguientes:
V1: Estrategias de coaching

Definicion conceptual: proceso interactivo y colaborativo que tiene como
objetivo principal potenciar el desarrollo personal y profesional de un individuo,
equipo o grupo (Rodriguez, 2017).

Definicion operacional: La definicidn operacional se considera a partir de
las dimensiones de personal y equipo y se recoge la informacion a través de la
aplicacion del cuestionario de la escala Likert.

Dimensiones: Las dimensiones se encuentran relacionados al liderazgo
comunicacion, toma de decisiones, sinergia e integracion.

Escala de medicion: La escala de medicion es la Likert.

V2: Gestion Institucional
Definicion conceptual: Shand et al. (2023) la gestién es concebida como la

capacidad de la entidad para poner en marcha el plan estratégico y los
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presupuestos institucionales que se originan a través de los planes operativos
institucionales.

Definicién operacional: Tan et al. (2022) considera al conjunto de
procesos, estrategias y acciones implementadas en una organizacion para
administrar y dirigir eficientemente todos sus recursos con el fin de alcanzar sus
objetivos y metas.

Dimensiones: Las dimensiones se encuentran relacionadas a: Liderazgo
directivo, planeamiento estratégico, evaluacion de la gestion y clima institucional.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion

En la investigacion se involucra un total de 300 trabajadores y funcionarios
de las fiscalias provinciales penales corporativas de un distrito del norte del Peru.
Segun Fernandez (2022), precisa que la poblacion es: “el conjunto de todos los
elementos que coinciden con determinadas caracteristicas” (p.174).
Criterios de inclusion: Los criterios de inclusion corresponde a los trabajadores y
funcionarios que pertenecen a las fiscalias provinciales penales corporativas de un
distrito del norte del Peru.
Criterios de exclusion: Los criterios de exclusion corresponde a los trabajadores
y funcionarios que no pertenecen a las fiscalias provinciales penales corporativas
de un distrito del norte del Peru.
Muestra

La muestra de la presente investigacion es igual a 168 trabajadores de las
fiscalias provinciales penales corporativas de un distrito del norte del Pera.
Muestreo

El muestreo que se realiz6 es probabilistico simple y asciende a 168
personas
Unidad de anélisis

La unidad de analisis son los trabajadores y funcionarios que pertenecen a
las fiscalias provinciales penales corporativas de un distrito del norte del Pera.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas de recolecciéon de datos

Para recolectar los datos es importante sefialar que nos genera de forma

ordenada realizar lo procedimientos adecuados para reunir aquellos datos idéneos
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en la presente tesis.

Pereyra (2022) detalla que para la recoleccion de datos permite una
inferencia para lograr recoger los datos desde la perspectiva de andlisis para lograr
conectar lo referido a los instrumentos.

La técnica para recolectar informacion es la encuesta que se aplicé a los
trabajadores de las fiscalias provinciales penales corporativas de un distrito del
norte del Perd.

3.4.2. Instrumentos de recoleccidon de datos

Para la recolecciéon de informacion se aplicé un cuestionario a la muestra
bajo analisis, usando el instrumento del cuestionario en escala Likert para lograr
recoger los datos a partir de las encuestas ejecutadas a la muestra bajo estudio,
siendo fiable y adecuada la aplicacion de la encuesta. La confiabilidad se trabajo
con el alfa de Crombach y la validez fue determinada por 3 jueces expertos, la que
fue positiva.

3.5. Procedimientos

Primero se solicitd la autorizacion al titular de la entidad para poder recopilar
la informacién necesaria mediante los cuestionarios validados bajo la forma de
encuestas.

La recoleccion de informacion se genera a partir de considerar el
cuestionario como instrumento que en una escala Likert produce informacion para
nutrir a partir de las encuestas al procesamiento de informacion que permita el uso
oportuno de la misma.

Dicha recoleccion fue de caracter anénimo, en la que se cuido todos los
detalles para evitar que se relacionen los resultados de manera especifica con
determinados colaboradores.

Posteriormente se proceso la informacion con el SPSS V27 y se generaron
las tablas correspondientes para cumplir con los objetivos de la presente
investigacion. Con la data recabada, se trabajé una propuesta de estrategias de
coaching, asi como también se presentaron las conclusiones y recomendaciones

correspondientes al estudio.
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3.6. Métodos de analisis de datos

La informacién que es nutrida por el instrumento del cuestionario fue
trasladada al software SPSS para luego someterlos al aspecto descriptivo y
haciendo uso de los demas soportes de andlisis.
3.7. Aspectos éticos

El suscrito mantuvo en todo momento los principios éticos de investigacién
y su vez respetando las normativas vigentes de la casa de estudios. En relacion
con el presente documento, especificamente en la redacciébn se tom6é como
protocolo seguir las pautas de la guia de elaboracion de proyecto de tesis, ademas
se utilizé la Guia APA en su séptima edicion para realizar la citacion y referencias
bibliogréaficas; también se utilizd la herramienta Turnitin en sus dos facetas Draft
Coach y en la plataforma Clementina para validar que el contenido detallado es
original del suscrito. Por ultimo, hacemos mencién a los documentos vigentes de la
casa de estudio: RVI N°062-2023-VI-UCV, RCU N°0200-2018/UCV y RCU N°0470-
2022/UCV.
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IV. RESULTADOS

A continuacion, se muestran los resultados encontrados a partir del desarrollo de

las encuestas realizadas.

Tabla 1

Estrategias de coaching

Porcentaje
Nivel Frecuencia valido
Bajo 7 4.2%
Medio 41 24.4%
Alto 120 71.4%
Total 168 100.0

Nota. Se muestra la tabla de frecuencias y porcentajes de la variable estrategas de
coaching construida bajo el sustento de la encuesta aplicada

En la tabla 1 se muestra que el diagnéstico realizado sobre situacion en la
gue se encuentra la variable estrategias de coaching es medio alto y es percibida
en un nivel alto por el 71.4% de los participantes en la presente encuesta, mientras
gue un 24.4% de los mismos considera que la variable en mencidén se encuentra
en un nivel medio o regular. Es importante mencionar que tan solo el 4.2% de los
participantes en el estudio a través de la aplicacion de a encuesta, considera que
esta variable se encuentra en un nivel bajo.

Si bien es cierto, en la institucién no se aplican estrategias de coaching como
parte del desarrollo de la gestidn institucional, pero es importante recalcar que
muchas de sus dimensiones son percibidas como positivas para el desarrollo
organizacional de la entidad publica en estudio y evaluacion, situacion que hace
positivo la aplicacion de este tipo de estrategias, que llevadas a nivel de excelencia
aportaran al desarrollo de esta.

En base a estos resultados se puede decir que la variable estrategias de

coaching se encuentra en un nivel medio alto.
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Tabla 2

Gestioén Institucional

Frecuencia Porcentaje

Bajo 39 23.2
Medio 55 32.7
Alto 74 44.0
168 100.0

Nota. Se muestra la tabla de frecuencias y porcentajes de la variable gestion

institucional construida bajo el sustento de la encuesta aplicada

En la tabla 2 se presenta el diagnostico situacional de la variable gestion
institucional la cual es percibida en un nivel alto por el 44.0% de las personas que
participaron en la presente encuesta, mientras que un 32.7% de los mismos
perciben que la variable mostrada en este apartado, tiene un nivel medio o regular.
En este caso, es de igual relevancia mencionar a modo de complemento que el
23.2% de los participantes en el estudio mediante la aplicacion de la encuesta,
también percibe que la variable mencionada se encuentra en un nivel bajo, siendo
este un porcentaje representativo, pues quiere decir que casi la cuarta parte de
personal de la institucion siente que la gestion institucional, no esta siendo
trabajada adecuadamente.

En este caso, es necesario comentar, que, si bien es cierto la gestion
institucional, no se encuentra en un nivel alto como se quisiera para una entidad
publica como la que es evaluada por la presente investigacion, también es cierto
gue por lo que se muestra no se encuentra en un nivel bajo, y con nuevas, asi como
mejoradas estrategias de coaching, se puede optimizar la gestion institucional de
la entidad publica en estudio.

En base a estos resultados se puede decir que la variable Gestion

institucional se encuentra en un nivel medio o regular.
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Tabla 3

Dimensiones de la variable estrategias de coaching

Bajo Medio Alto
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Estrategias

de coaching 7 4.17 41 24.40 120 71.4
Liderazgo 13 7.74 42 25.00 113 67.26
Comunicacion 7 4.17 7 4.17 154 91.67
gg;?;:nees 7 4.17 28 16.67 133 79.17
Sinergia 7 4.17 73 43.45 88 52.38
Integracion 27 16.07 75 44.64 66 39.29

Nota. Se muestra la tabla de frecuencias y porcentajes de cada una de las
dimensiones de la variable estrategias de coaching construida bajo el sustento de

la encuesta aplicada

En cuanto a las dimensiones de la variable estrategias de coaching, para
comenzar, las dimensiones que se encuentran en el nivel mas bajo son las
vinculadas a la sinergia y a la integracion del personal. Para el caso la dimension
sinergia, el 52.38% de los participantes de estudio la perciben como altay el 43.45%
siente que se encuentra en nivel regular; mientras que la dimensién integracion, es
percibida como alta por el 39.29% de personas que participaron en la presente
investigacion y el 44.64% sienten que se encuentra en un nivel medio o en todo
caso regular. En este caso, ambas dimensiones son percibidas en un nivel medio
alto y en las que se necesitan mejorar, siempre enfocadas en la optimizacién de la
gestion institucional de la entidad publica materia de la presente investigacion.

Las siguientes dimensiones vinculadas al liderazgo y a la toma de
decisiones, son percibidas en un nivel alto; siendo la dimension liderazgo percibida
como alta por el 67.26% de los participantes en la presente encuesta, mientras que
el 25% la percibe como regular y 7.74% percibe que el nivel de liderazgo se
encuentra en un nivel bajo; mientras que la dimension toma de decisiones, es

percibida como alta por el 79.17% de las personas encuestadas y el 16.67% la
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percibe como regular. En base a estos resultados y como se menciond
anteriormente, ambas dimensiones se pueden decir que se encuentra en un nivel
alto, y a pesar que no son percibidas como malas o regulares, siguen siendo uno
de los aspectos que necesitan llevarse a nivel de excelencia.

Por dltimo, dentro de esta variable, la dimension que se encuentra mejor
calificada, es la vinculada a la comunicacién, que es percibida como elevada o alta
por el 91.67% de las personas que laboran en la institucion publica materia de la
presente tesis y que participaron en la aplicacion de la encuesta. En este sentido
y bajo el sustento de los resultados presentados y como se mencioné
anteriormente, esta dimension se encuentra en un nivel muy alto, lo cual es
bastante positivo, pues los procesos comunicativos eficientes con un enfoque
asertivo, sostienen los procesos de coaching efectivo, en cualquier de sus

modalidades.

Tabla 4

Dimensiones de la variable gestion institucional

Bajo Medio Alto

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Gestion
Institucional 39 23.21 55 32.74 74 44.0
Liderazgo
directivo 26 15.48 61 36.31 81 48.21
Planificacion
estratégica 38 22.62 55 32.74 75 44.64
Evaluacion
de la gestion 45 26.79 48 28.57 75 44.64
Clima
institucional 46 27.38 55 32.74 67 39.88

Nota. Se muestra la tabla de frecuencias y porcentajes de cada una de las
dimensiones de la variable gestion institucional construida bajo el sustento de la

encuesta aplicada

En referencia a las dimensiones de la variable gestion institucional, para

comenzar, la dimensién que se encuentran en el nivel mas bajo sera la relacionada
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al clima institucional, que es percibido como bajo o malo por el 27.38% de los
participantes en el estudio, a nivel medio o regular por el 32.74% de las personas
gue respondieron las encuestas y a nivel alto por el 39.88% del personal de la
entidad publica que participaron del estudio. Se observa en base a los resultados,
es gque se puede afirmar que esta dimension vinculada a clima institucional, se
encuentra en un nivel medio.

Posteriormente y muy cerca a esta dimension, se encuentran las
relacionadas a la planificacion estratégica y a la gestion de los resultados. Las
dimensiones antes mencionadas son percibidas en un nivel alto por el 44.64% de
los participantes en el estudio. La planificacion estratégica es percibida en un nivel
regular por el 32.74% del personal encuestado y a nivel bajo por el 22.62% de los
mismos. En caso de la evaluacion de la gestion, los resultados son muy similares,
aunque no iguales, pues lo perciben a nivel regular el 28.57% y a nivel bajo por el
26.79% del personal. Como se puede observar, la situacion de las variables es un
poco mejor, pero siguen encontrandose en un nivel medio.

Por ultimo, el liderazgo directivo, que aun cuando se encuentra en un nivel
también regular, es percibida ligeramente mejor que las otras dimensiones. En este
sentido, el liderazgo directivo es percibido en un nivel alto por el 48.21% del
personal que participo en el estudio, a nivel regular por el 36.31% y a nivel bajo por

el 15.48% del personal.
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V.DISCUSION

El diagndstico realizado sobre situacion en la que se encuentra la variable
estrategias de coaching es medio alto y es percibida en un nivel alto por el 71.4%
de los participantes en la presente encuesta, mientras que un 24.4% de los mismos
considera que la variable en mencién se encuentra en un nivel medio o regular. Es
importante mencionar que tan solo el 4.2% de los participantes en el estudio a
través de la aplicacion de a encuesta, considera que esta variable se encuentra en
un nivel bajo.

En este sentido, se concuerda con lo que expresa por Reyna (2018) en su
investigacion desarrollada que tuvo como proposito el desarrollo de un modelo de
estrategias de coaching para la gestion publica en la municipalidad distrital de
Imaza - Bagua, encontr6é que esta variable se encuentra en un nivel medio, en este
sentido el 48.07% de los participantes en su estudio siente que es regular. De la
misma manera coincide parcialmente con Murillos (2020) donde en su investigacion
tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre las estrategias de coaching
y desempeiio laboral de los colaboradores de una entidad bancaria, obtuvo que el
nivel de estrategias de coaching se encontraba también en un nivel regular, con
una percepcion del 58.3% de los participantes en su investigacion.

Lo que llamé la atencidn es que los niveles de estrategias de coaching en el
sector publico son similares, con una variaciones de medio alto a medio o regular,
pero con margenes pequefios, e inclusive estos resultados son similares a los
encontrados en el sector privado, los cual indica que existe una necesidad, tanto
en el ambito publico como privado, de un modelo de estrategias de coaching que
mejore su desempefio, productividad, gestidon publica y gestion institucional,
sustentado en una mejora a nivel personal y profesional de sus colaboradores
(Folscher-Kingwill & Terblanche, 2019).

De otro lado, es importante resaltar que las instituciones publicas se estan
preocupando por mejorar la gestion en sus organizaciones, utilizando nuevas
estrategias para elevar no solo de la motivacion en el trabajo, o la satisfaccion
laboral 0 en todo caso el clima organizacional, sino que esta dando una mirada a
nuestras estrategias que desarrollan de manera integral a sus colaboradores,

siendo de esta manera su crecimiento de forma sostenible en el tiempo,
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beneficiando de esta manera a la institucion donde laboran.

Las dimensiones gque se encuentran en un nivel mas bajo son la de sinergia,
integracion, Para el caso la dimension sinergia, el 52.38% de los colaboradores la
perciben como alta, mientras que el 43.45%, regular. En el caso de la dimensién
integracion, el 39.29% de los encuestados la perciben como alta y el 44.64% a un
nivel medio. Como se observa, ambas dimensiones son percibidas en un nivel
medio alto y en las que se necesitan mejorar, para optimizar de la gestion
institucional de la entidad publica en estudio.

Reyna (2018) pudo encontrar en su investigacion que la sinergia en la entidad
publica en estudio, concuerda parcialmente con la presente tesis, pues se
encuentra en un nivel medio bajo, pues el 33,68%, mostro que a veces y pocas
veces ejecutan acciones o trabajos como un real equipo y en conjunto en conjunto
entre las distintas areas de la entidad publica; de otro lado se pudo también
observar que el 43.42% de los participantes en su estudio expresaron que
solamente a veces realizan trabajos con un enfoque integrativo dentro de la entidad
publica que se evalud. Esta situacion muestra que, al no trabajar de manera
integrada en los equipos de trabajo y entre ellos, la confianza y la empatia se
deteriora evitando inclusive que se genere un proceso sinérgico, que impide la
generacion de nuevas alternativas para el logro de sus objetivos organizacionales
(Sepulveda & Birnbaum, 2021).

De otro lado, las dimensiones liderazgo y toma de decisiones, son percibidas
en un nivel alto; siendo la dimension liderazgo percibida como medio alta por el
92.26% de los participantes en la presente encuesta; mientras que la dimension
toma de decisiones, es percibida como medio alta también, por el 95.84%. En base
a estos resultados y como se comento en parrafos anteriores, ambas dimensiones
encuentran en un nivel medio alto, y a pesar ello, siguen siendo también un aspecto
gue se requiere llevar a nivel de excelencia.

Murillos (2020) concuerda con la presente tesis, pues en su estudio el nivel
el liderazgo es percibido por los encuestados como medio alto por el 85% de ellos,
mientras que la dimensidén orientacion hacia resultados con decisiones adecuadas,
vinculada claramente a la dimension toma de decisiones de la presente tesis, sen
encuentra en un nivel alto, percibido asi por el 81.6% de los encuestados. De otro

lado, Reyna (2018) concuerda parcialmente, pues pudo encontrar en su
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investigacion que el liderazgo considera que se encuentra en un nivel medio alto por
el 52,63% de los participantes en el estudio; mientras que la toma de decisiones es
percibida como buena por el 60,53% de participantes, quienes afirman que utilizan
esta capacidad para los procesos de resolucion de conflictos.

Como se puede ver en el caso de Murillo (2020), los resultados son
bastantes similares, aunque con una pequeiia brecha, es decir que concuerda
parcialmente, que si fueran las dos organizaciones del sector publico seria bastante
entendible, pero no es asi, pues la organizacion en la que realiz6 la investigacion Murillos
(2020) es privada, y demuestra la necesidad de emprender nuevas estrategias para
mejorar la gestién en sus organizaciones y por ende su productividad (Bickerich et al., 2018;
English et al, 2021)

En cuanto al nivel de la comunicacion se encuentra en un nivel alto, y es
considerada como la dimension que se encuentra mejor calificada, y es percibida
como elevada o alta por el 91.67% de las personas que laboran en la institucion
publica en estudio. En este sentido y bajo el sustento de los resultados presentados
y como se menciond anteriormente, esta dimension se encuentra en un nivel muy
alto, lo cual es bastante positivo, pues los procesos comunicativos eficientes con
un enfoque asertivo, sostienen los procesos de coaching efectivo, en cualquier de
sus modalidades (English et al., 2021; Vivona, 2023).

De otro lado, en los resultados se mostré el diagnostico situacional de la
variable gestion institucional que la coloca en un nivel regular. Es percibida en un
nivel alto por el 44.0% de las personas que participaron en la investigacion, y un
32.7% las perciben en un nivel medio o regular, mientras que el 23.2% lo percibe
en un nivel bajo, siendo este Ultimo un porcentaje bastante representativo, pues
muestra que casi la cuarta parte de los trabajadores perciben que la gestion
institucional, no esta siendo la adecuada. Bajo el sustento de estos resultados se
puede afirmar que esta variable se encuentra en un nivel medio o regular, para este
caso.

Palacios (2021) en su investigacion que tuvo como objetivo principal de
determinacién de la relacion entre la gestion del tipo institucional y el desempefio
del profesor en la una institucion educativa en Chimbote, encontré que la gestion
institucional se encuentra en un nivel medio alto, percibido de esta manera por el

62.1% de los participantes en el estudio. Este resultado se encuentra muy cercano
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al encontrado por el tipo de respuestas obtenidas, lo cual indica que las entidades
publicas necesitan aplicar nuevas estrategias de liderazgo innovador con el es el
generado por procesos de coaching, denominado por excepcién, el cual que
directivo no interviene frente a un problema, solo lo hace cuando lo llaman o cuando
ven gque existe un problema, pero esa intervencion es sin darle una solucion a la
problematica, solo utiliza la mayéutica para que la persona encuentre su solucion
(Vivona, 2023).

En cuanto a las dimensiones de la variable gestion del tipo institucional, se
observa que la dimensién que se encuentra en el nivel mas bajo es el clima
institucional, que es percibido como bajo por el 27.38% de los encuestados, regular
por el 32.74% y alto por el 39.88% del personal encuestado. Se puede ver bajo el
sustento de los resultados, es que esta dimension se encuentra en un nivel medio
con una baja tendencia a ser alto, pues si sumamos los porcentajes alto u medio
obtenemos 72.62%, situacion que se acerca a los resultados encontrados por
Palacios (2021), en donde el 69% considera que esta dimension se encuentra en
un nivel alto. Es de gran relevancia trabajar en mejorar el clima laboral dentro de la
institucion materia de la presente tesis, pues es importante que la percepcion de
los trabajadores con respecto a las condiciones tangibles e intangibles, sea la mejor
posible, pues repercutira para comenzar, en la calidad de servicios que los
servidores publicos entregan a los ciudadanos, y en la medida que trabajen en ellos
mismo como personas y profesionales, su calidad de vida mejorard, es por esta
razon que las estrategias de coaching se convierten en una poderosa alternativa
para mejorar la gestion institucional de una entidad publica (Gannon et al., 2022).

Luego y con porcentajes muy cercanos, se encuentran la planificacion
estratégica y a la gestion de los resultados. Estas dimensiones son percibidas en
un nivel alto por el 44.64% de los encuestados. La planificacién es percibida como
regular por el 32.74% y baja por el 22.62%. La evaluacién de la gestion, los
resultados son muy similares, aunque no iguales, lo perciben regular el 28.57% y
bajo por el 26.79%. Se puede ver, que la situacion de las variables es un poco
mejor, pero siguen siendo regulares. En este caso, Palacios (2021), la planeacién
estratégica se encuentra en un nivel regular, percibido de esta manera por el 58.6%
de encuestados, la gestion de resultados del personal se encuentra también en un

nivel regular, pero con un porcentaje un poco mayor, pues el 75% de los
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participantes de la encuesta siente que se encuentra en un nivel medio.

En este caso, es de gran relevancia trabajar en mejorar la percepcion de los
colaboradores de la institucion en evaluacion, hacia los procesos de planificacion
estratégica y gestion por resultados del personal, dimensiones estrechamente
vinculadas al desarrollo y mejora de los servicios entregados por las entidades
publicas en beneficio de la ciudadania y es por esta razén que las estrategias de
coaching, se convierten en una muy buena alternativa para la mejora de las
capacidades y actitudes del personal hacia su trabajo, teniendo un gran impacto en
la gestion institucional de cualquier entidad publica (Lahey, 2023).

Es referencia, a la dimension vinculada al liderazgo directivo, que, a pesar
de encontrarse en un nivel también medio o regular, es observada y percibida
ligeramente mejor que las otras dimensiones analizadas y discutidas anteriormente.
Bajo esta vision de los resultados encontrados, el liderazgo directivo se puede decir
gue es percibido en un nivel alto por el 48.21% de los encuestados que participaron
en el estudio realizado, a nivel regular por el 36.31% de ellos y a nivel bajo por el
15.48% de las personas que respondieron la encuesta.

En el caso de la investigacion desarrollada por Palacios (2021), el 62.1% de
los participantes en el estudio y que respondieron la encuesta vinculada a la
variable analizada, perciben que la dimensién liderazgo directivo se encuentra en
un nivel alto, situacion que nos es tampoco muy diferente pues en la presente tesis,
a pesar esta dimension se encuentra en un nivel regular, su porcentaje de
percepcion no esta muy lejos (48.32% lo percibe como alto), situacion similar a las
otras dimensiones de esta variable, y en consecuencia es coherente enfocarse en
trabajar estrategias de coaching, para mejorar las habilidades y competencias de
un lider transformacional, enfocado en el desarrollo personal de cada servidor
publico, haciéndolo consciente que su trabajo beneficia a un tercero, es decir
mejorar su estilo de liderazgo, sustentado en la optimizacion de sus maneras de
ser, valores y creencias, buscando que sea un observador distinto del entorno y de
si mismo, en beneficio de un tercero, o sea la ciudadania (Lemaire et al., 2023;
Nguyen et al., 2023).

En el caso del modelo de estrategias de coaching para la gestién institucional
en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Perd, en base a los

resultados encontrados, es que se decidio utilizar el Modelo Grow propuesto por
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Whitmore (2010), citado por Vivona (2023), en el que se busca desarrollar su
potencia en base a que sea consciente de los recursos y maneras de ser que les
suma Yy le resta en la vida, y a partir de esa informacion se pare en su lado
responsable y comience a trabaja en llevar a nivel de excelencia los recuros que no
tiene y que necesita, todo para el logro de sus objetivos, metas e inclusive suefos,
estan en plenitud de recursos, y debidamente automotivado (Saclarides, 2023;
Vivona, 2023).

El otro modelo escogido para complementarlo es el Modelo de Coaching de
Equipos propuesto por Hawkins (2012), citado por English et al. (2021), dice que es
un proceso que busca la alineacion con una vision que se compartida por los
miembros de un equipo de trabajo para crear o generar los resultados que los
miembros del equipo quieren de sobremanera y que no saben muchas veces como
lograr. Es necesario agregar, que para lograr construir esa vision y que sea
realmente compartida por los miembros del equipo, se tiene que promoverla a partir
de una adecuada construccion de visiones a nivel personal. El coaching de equipos
se caracteriza por ser muy adecuado para el proceso de identificacion de la vision
personal de los miembros de un equipo y a partir de ella construir la vision
compartida por todos ellos (Sepulveda & Birnbaum, 2021).

Una de las principales limitaciones que se encontraron en la presente
investigacion, son la cultura burocrética que tiene la institucion, comuin a todas las
entidades publicas del estado peruano, situacion que fue corroborada con las
investigaciones realizadas por Rios (2022), en la que hace referencia a la situacion
en cuanto a la gestion institucional en las fiscalias. Esta investigacion entrega un
aporte académico relevante, pues muestra un nuevo modelo sustentado en
estrategias de coaching para justamente mejorar y optimizar la gestion institucional

de las fiscalias en estudio.
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VI.CONCLUSIONES

1. Se puede concluir en cuanto a la variable estrategias de coaching que esta
se encuentra en un nivel medio alto, debido a que es percibida en un nivel
alto por el 71.4% del personal, mientras que un 24.4% de los mismos percibe
gue se encuentra en un nivel medio. Las dimensiones que se encuentran en
un nivel mas bajo son la de sinergia e integracién con un nivel medio en el
caso de ambas, en las que se necesita trabajar para llevarlas a nivel de
excelencia.

2. Se puede concluir en cuanto a la variable gestion institucional que esta se
encuentra en un nivel regular, debido a que es percibida en un nivel alto por
el 44.0% del personal, mientras que un 32.7% de los mismos la perciben
como como regular, y el 23.2% a un nivel bajo. La dimension que se
encuentra en nivel mas bajo es la del clima institucional, aunque las demas
dimensiones se encuentran en mismo grado, o sea a nivel regular, en
consecuencia, se necesita trabajar en todas para mejorar la gestion
institucional.

3. Se logro realizar el diseiio de un modelo sustentado en estrategias de
coaching, bajo el modelo Grow y el de Coaching de Equipos convirtiéndose
en un instrumento primordial, que al ser aplicado existira una tendencia a la
mejora de la gestion institucional de la entidad publica en estudio.

4. EI modelo propuesto, fue validado por jueces en su categoria de
profesionales con un alto nivel de dominio sobre el tema, que son
considerados como expertos, los que indicaron su viabilidad y factibilidad en

cuanto a su posible aplicacién dentro de la entidad publica en estudio.
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VILRECOMENDACIONES

1. Al titular del pliego de la entidad publica en estudio, se les recomienda
viabilizar la aplicacion y puesta en marcha de la propuesta de modelo de
estrategias de Coaching, que se sustenta en el modelo Grow y el de
coaching de equipos, que se encuentra enfocado en la mejora de la gestion
institucional de la organizacion, realizando las coordinaciones requeridas
hacia dentro de la institucién, con un completo involucramiento de la plana
directiva del méas alto nivel, pues implica un cambio de cultura hacia dentro
de la organizacion.

2. Es necesario que el titular del pliego, aprueben un nuevo programa de
capacitacion y entrenamiento para el desarrollo de una serie de nuevos
conocimientos, capacidades, habilidades e inclusive actitudes, enmarcadas
dentro de procesos de coaching a nivel personal o individual y al nivel
también de equipos. De tal menar que comprendan lo que se quiere lograr y
cual es la metodologia que se va a utilizar como arte de su proceso para el
logro de los objetivos de la organizacion e inclusive a nivel personal.

3. Es importante que el titular del pliego y los mas altos funcionaros formen
parte del proceso del nuevo programa de capacitacion y entrenamiento para
el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes, enmarcadas dentro
de procesos de coaching a nivel personal o individual y al nivel también de
equipos.

4. Que el titular del pliego y los funcionarios de alto nivel se reinan con el autor
de la tesis para que les sustente los alcances de la investigacion y su posible

aplicacion en la institucion
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VII.LPROPUESTA

Modelo de Estrategias de Coaching para la gestion institucional en las fiscalias
provinciales penales de un distrito del norte del Peru.

Figura 1
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Resumen Ejecutivo

Se ha construido un modelo de estrategias de coaching para la gestion institucional
en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru; bajo el
sustento de los modelos de coaching personal descritos por Whitmore (2010),
citado por Vivona (2023) y el de coaching de equipos trabajado y presentado por
Hawkins (2012), citado por English et al. (2021).

El modelo consta de 4 fases:

La primera de la alianza, donde se busca construir el acuerdo de coaching entre los
directivos, el lider de equipo y las personas que conforman el equipo. En esta fase
se evalla la situacion actual en la que se encuentra la entidad, con los instrumentos
de medicion definidos por el autor.

La segunda fase, es la de analisis, donde se realiza el diagndstico del equipo,
mediante sesiones individuales de coaching, asi como en sesiones de coaching de
equipo, para poner las reglas de juego claras.

En este sentido la tercera fase, es la de intervencién, en la que se inician las
sesiones individuales para acompafar a cada integrante del equipo para que
desarrolle su potencial en beneficio del mismo equipo. Asi mismo, se desarrollan
las sesiones de equipo, para construir objetivos finales e intermedios, acciones,
planes de accion. A priori, son usualmente cada 15 dias. Por ultimo, se desarrollan
talleres motivacionales dependiendo de lo que necesiten para el logro de sus
objetivos personales y de equipo. Ademas, talleres motivacionales y de desarrollo
de habilidades sociales para la construccién de equipos eficaces y eficientes de
trabajo.

En la cuarta fase se realiza la evaluacién a posteriori, medir o determinar el nivel
de avance en el logro de objetivos. Como ultima fase es a elaboracion y

presentacion del informa final del proceso.
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Anexo 1. Tabla de matriz de consistencia

ANEXOS

Problemas Objetivo Variable 1 Estrategias de Coaching
General: General: Dimensiones Indicadores items Escala
¢En qué medida un plan de Elaborar un plan de Capacidad
estrategias de coaching estrategias de coaching organizacion y
permite mejorar la gestion ~ para mejorar la gestion planificacion
institucional en las fiscalias institucional en las Liderazgo  Capacidad de 1,2,3,4,5
provinciales penales de un fiscalias provinciales supervision
distrito del norte del Peru? penales de un distr,ito Influencia en las
del norte del Peru. personas
Especificos: Especificos: Comunicacion
¢Cuadl es el diagndstico de la  Diagnosticar la situacién verbal y no
situacién actual de las actual de las fiscalias verbal
fiscalias provinciales penales provinciales penales del Comunicacién Asertividad 6,7,8,9,10
del distrito de José Leonardo distrito de José Habilidades
Ortiz?; ¢Cuales son las Leonardo Ortiz; Disefiar sociales Ordinal
estrategias de coaching para  estrategias de coaching Escucha activa
mejorar la gestién para mejorar la gestion Priorizaciones
institucional en las fiscalias institucional en las -
provinciales penales de un fiscalias provinciales Toma de |dentificacion de
e , o . problemas 11,12,13,14,15
distrito del norte del Perd?y  penales de un distrito decisiones —
¢Cémo se validara el plan de del norte del Peray Solucion de
estrategias de coaching para Realizar la validacién del problemas
mejorar la gestién plan de estrategias de Interdependencia
institucional en las fiscalias coaching para mejorar Gestion de
provinciales penales de un la gestidn institucional Sinergia  conflictos 16,17,18,19,20
distrito del norte del Peru? en las fiscalias Apoyo de
compaferos
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provinciales penales de
un distrito del norte del
Peru.

Integracién

Empatia

Marco de
confianza

Apoyo ente
miembros

21,22,23,24,25

Variable 1 Estrategias de Coaching

Dimensiones

Indicadores

items

Escala

Liderazgo
directivo

Toma de
decisiones

Estilo de
liderazgo.

Participacidony
trabajo en
equipo

1,2,3,4,5,6,7,8,9

Planificacién
estratégica

Diagnéstico

Elaboracién de
proyectos

Priorizaciéon de
problemas

10,11,12,13,14,15,16,17,18

Evaluacién de
la gestion

Cumplimiento de
las metas.

Evaluaciéon de la
gestion.

Evaluacién de los
resultados

19,20,21,22,23,24,25,26,27

Clima
Institucional

Relaciones
interpersonales

Solucion de
conflictos.

Valores

28,29,30,31,32,33,34,35,36,37

Ordinal




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Definicid Definicid ]
Variables coencl:zlp():tlﬁzl opirl:é?;?]r;l Dimensiones Indicadores ltems Escala
Toma de decisiones
Li Estilo de liderazgo.
.. |lderazpo 0 58 Ceraz 1,2,3,4,5,6,7,8,9
Se midié através  directivo Participacidny
de la encuesta trabajo en equipo
Es el conjunto 'sob're Gestion Diagndstico
de operaciones institucional de o Elaboracién de
- Rodomiro Elera Planificacion
y actividades , . proyectos 10,11,12,13,14,15,16,17,18
Gdémez, que fue estrategica Y
para conducir la ! , Priorizacion de
_ . adaptado, conté
administracion . . problemas
., con 4 dimensiones —
Gestion de una , Cumplimiento de las ;
. e y 37 items. Fue Ordinal
institucional institucion . - metas.
siendo validado por juicio N —
i deexpertosy ~ Evaluacionde Evaluacion de la 19,20,21,22,23,24,25,26,27
necesarias para aplicado a una la gestion gestion.
:isgt(iatsjlc(i):nal muestra piloto Evaluacidn de los
(Sovero, 2007) para obtener la resultados
’ " confiabilidad del Relaciones
Alpha de cli interpersonales
Cronbach. S | solucion de 28,29,30,31,32,33,34,35,36,37
conflictos.

Valores




. Definicion s .
Variable Definicion operacional
conceptual

Dimensiones

Indicadores items Escala

Consiste en una

relacion
profesional
continuada que
ayuda a obtener Las acciones
resultados profesionales planeadas
extraordinarios en y realizadas a una
la vida, profesién, persona o conjunto de
empresa o personas para mejorar
Estrategias negocios de las sus habilidades que
de coaching personas. posee para mejorar su
Mediante el cual, productividad y
el cliente competitividad en
profundiza en su beneficio personal e
conocimiento, institucional para el
aumenta su logro de objetivos.

rendimiento y
mejora su calidad
de vida (ICF,
2014).

Liderazgo

Capacidad organizacién
y planificacién

Capacidad de 1,2,3,4,5
supervision

Influencia en las
personas

Comunicacién

Comunicacion verbal y
no verbal

Asertividad 6,7,8,9,10

Habilidades sociales

Escucha activa Ordinal

Priorizaciones

dﬁﬁi :zs Ldrigtl::;ién de 11,12,13,14,15
Solucién de problemas
Interdependencia
Sinergia Gestion de conflictos 16,17,18,19,20

Apoyo de compafieros

Integracion

Empatia

Marco de confianza 21,22,23,24,25

Apoyo ente miembros

Nota. Adaptado de Meza (2022)



Anexo 3. ENCUESTA PARA MEDIR LA GESTION INSTITUCIONAL

Adaptado de Guimaray y Romero (2018)

Instrucciones: El presente cuestionario tiene el objetivo de medir el nivel de la gestion
institucional en esta Institucion. Se le ruega responder con sinceridad acorde a la realidad.

Escala de medicion:

Nunca Casi A veces | Casisiempre| Siempre
nunca
1 2 3 4 5
N° ftems 1123|465

Los directivos tienen propuestas

1 [institucionales con la visién orientada hacia el
desarrollo de la calidad de sus procesos.
Generalmente en las reuniones de trabajo con
2 | los directivos, respetan la opinion del personal
a su cargo

Se facilita la participacion del personal en la
toma de decisiones.

Los directivos demuestran liderazgo efectivo
en la Institucion .

El equipo directivo lidera los cambios en el
proceso de trabajo.

Su jefe tiene estilo democratico y
transformador de direccion.

En las reuniones de trabajo con el equipo
7 | directivo, el personal aporta con ideas que
favorecen la gestion institucional.

Todo el personal de la institucion participa

8 | activamente en las comisiones de trabajo,
cuando se les ha sido requerido.

El personal se integra facilmente al trabajo en
9 | equipo respetando puntos de vista
divergentes.

Dimension liderazgo directivo
(&)

10

Dim




El equipo directivo diagnostica antes de
planificar sus proyectos.

11

El personal de la institucion tiene capacidad
para elaborar el diagndstico de la misma.

12

El personal de la institucion tiene claro lo que
significa planificacion estratégica

13

En la elaboracion del Plan Estratégico
Institucional participa todo el personal.

14

En la elaboracién del Plan de Trabajo Anual
participan todos los trabajadores de la
institucion.

15

En la elaboracién de los proyectos se tiene en
cuenta la realidad de la institucion.

16

El personal directivo conoce los problemas que
aguejan a las diferentes areas de la institucion.

17

El equipo directivo elabora estrategias para
capacitacion, entrenamiento y formacion del
personal a su cargo.

18

El equipo directivo prioriza la solucion de
problemas segun su importancia.

Dimensién evaluacion de la gestion

19

Los directivos, y el personal conocen los
objetivos y metas de la institucion.

20

El equipo directivo realiza evaluacion periddica
de los objetivos y metas de la institucion.

21

El equipo directivo motiva permanentemente
para el logro de metas y planes de la
institucion

22

El equipo directivo, y personal realizan
evaluacion periddica de la gestion institucional.

23

El equipo directivo, y personal realizan
evaluacion periddica de la gestion institucional.

24

El equipo directivo informa periédicamente
sobre los recursos econémicos de la
Institucion.

25

El equipo directivo promueve la autoevaluacion
del trabajo realizado.

26

Se realizan jornadas de autoevaluacion y
evaluacion del trabajo realizado

27

Todo el personal de la institucién. participa
activamente en la evaluacion del trabajo
realizado




Dimensioén clima institucional

28

Existe confianza y sinceridad entre los
diferentes estamentos de la institucion.

29

Los diferentes estamentos trabajan en
conjunto para resolver los problemas de la
institucion.

30

El personal de la institucion. es capaz de
trabajar en forma conjunta las actividades
de las propuestas de mejora.

31

Existen conflictos entre los miembros de la
institucion. que perjudican el trabajo
realizado.

32

Los directivos convocan a reuniones para
solucionar los problemas que se presentan
en la institucion.

33

Ante intereses contrapuestos entre la plana
directiva y el personal, la plana directiva
logra que las partes lleguen a un acuerdo
satisfactorio.

34

El equipo directivo actia con honestidad y
transparencia.

35

El equipo directivo esta comprometido con
la formacion en valores del personal a su
cargo.

36

Para evitar discrepancias los directivos
toleran la impuntualidad e incumplimientos
de responsabilidades del personal.

37

El equipo directivo se preocupa por
mantener la disciplina para favorecer el
trabajo en la institucion.




Anexo 4. ENCUESTA PARA MEDIR SITUACION INSTITUCIONAL Y
POSTERIOR DISENO DE ESTRATEGIAS DE COACHING

Instrucciones: Conocer la situacion en la que se encuentra la organizacion, con
el propdosito de disefar una propuesta de estrategias de coaching para la gestion
institucional de la entidad publica en evaluacion, por lo que se agradece su

colaboracién. Escala de medicion:

Nunca Casi A veces | Casisiempre| Siempre
nunca
1 2 3 4 5
N° ftems 112|3|4]| 5

Tengo la capacidad de organizacion y
1 [ planificacion del trabajo y los procesos
involucrados

Tengo la capacidad de dirigir y supervisar a las
personas

Influyo en mis compafieros de trabajo bajo el
3| sustento del conocimiento que tengo sobre el
tema a trabajar

Influyo en mis compafieros de trabajo por la
4| calidad de persona y a nivel profesional que
soy

Influyo en mis compafieros de trabajo por el
5| cargo o bajo el amparo de las ordenes de mis
superiores.

Poseo una gran capacidad para comunicarme
en forma verbal y no verbal con otras personas

Tengo la capacidad para compartir informacion
dentro de la organizacién

Siempre soy asertivo en la comunicacion con
mis compafieros de trabajo

Dimension liderazgo

9 [ Poseo habilidades sociales bien desarrolladas

Me preocupo por escuchar atentamente a mis
compafieros de trabajo

Dimensién comunicacion
(0]

10




Dimensién Toma de Decisiones

11

Tengo una gran habilidad para definir
prioridades

12

Tengo una excelente capacidad para la
identificacion de problemas que involucren
una toma de decisiones eficiente y efizaz

13

Suelo consultar con mis compafieros de
trabajo e incluso jefes las decisiones que
necesito tomar y que los involucre

14

Analizo profundamente un problema y sus
posibles soluciones, antes de tomar una
decision

15

Mi toma de decisiones siempre es acertada

Dimensidn Sinergia

16

Existe interdependencia entre los
trabajadores para el cumplimiento de
objetivos

17

Los miembros del equipo trabajan duro por
el éxito del equipo

18

Los desacuerdos entre miembros del equipo
son discutidos abiertamente y resueltos
efectivamente

19

Siento que participo de los éxitos de la
institucion

20

Cuando necesito informacion especifica,
mis compafieros me la proporcionan a la
brevedad posible

Dimensién Integracion

21

Se practica la empatia dentro de la
institucion, para mejorar la relacion y
rendimiento entre compafieros

22

La organizacion tiene en cuenta las
opiniones o sugerencias de los empleados

23

Existe elevada confianza entre los
miembros del equipo

24

Se conocen claramente las tareas que
realizan otras areas

25

Existe un elevado apoyo entre los miembros
del equipo




Anexo 5. Evaluacion por juicio de
expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estrategias
de Coaching para la gestion institucional en las fiscalias provinciales penales de un
distrito del norte del Perd”. 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 que hacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Eduardo Martin Amords Rodriguez

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacion académica: (E)Sl)ucatlva (X) Organizacional

CEO - Instituto De Neurocoaching Leads Per
Gerencia General Municipalidad de Ferrefiafe y

Areas de experiencia profesional: Gerencia de Rentas, Municipalidad Provincial de
Chiclayo

Institucién donde labora: Instituto De Neurocoaching Leads Peru

Tiempo de experiencia profesional 2a4afos ( )

en el area: Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

2. Propoésito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Cuestionario: “Estrategias de Coaching en las fiscalias

Nombre de la prueba: o .
provinciales penales de un distrito del norte del Peru

Autor(a): Salazar Alarcon Gasdaly Maribel
Procedencia: Elaboracion propia
Administracién: Personal

30 minutos

Tiempo de aplicacion:

Trabajadores de las fiscalias provinciales penales de un

Ambito de aplicacion:
P distrito del norte del Pert

Significacion: Escala de medicién de Estrategias de Coaching y gestion
institucional en las fiscalias provinciales penales de un
distrito del norte del Peru




4. Soporte tedrico

Variable o Dimensiones Definicion Escala
categoria 0 subcategorias /area
Liderazgo Ordinal
C Consiste en una relacion profesional continuada | Qrdinal
Comunicacion que ayuda a obtener resultados extraordinarios
Estrategias L en la vida, profesion, empresa o negocios de las Ordinal
de Toma de decisiones personas. Mediante el cual, el cliente profundiza
coachin - : en su conocimiento, aumenta su rendimiento y ["5rdinal
g Sinergia mejora su calidad de vida (ICF, 2014).
. rdinal
Integracion Ordina
Liderazgo directivo Es el conjunto de operaciones y actividades | Ordinal
— para conducir la administracién de una -
Planificacion institucion siend : | .. | Ordinal
Gestién estratégica institucion siendo necesarias para la gestion
e — edagdgica (Sovero,2007). -
institucional | Evaluacion de la pedagdeica | ) Ordinal
gestién
Clima Institucional Ordinal

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario elaborado por Franklin Ramirez
Laban. en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items segun corresponda.

decir, su sintacticay
semantica son

Categoria Calificaciéon Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el El item no es claro.
El item se criterio
comprende El item requiere bastantes modificaciones o
facilmente, es 2. Bajo nivel unamodificacién muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por
laordenacion de estas.

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica
dealgunos de los términos del item.
4-Alto-nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion légica con la
COHERENCIA desacuerdo (no dimension.
El item tiene cumple con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo
nivel deacuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
conla dimensién.

3. Acuerdo (moderado

El item tiene una relacibn moderada con la

importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo. nivel) dimension que se esta midiendo.
4 Totalmentede El item se encuentra esta relacionado con
Acuerdo{altonivel) ladimension que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
criterio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
El item es itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
esencial o 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
brindesus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Observa
ciones/
N° | Gestion institucional / items Claridad? Coherencia?® Relevancia® Recome
ndacion
es
Dimensién liderazgo directivo (1 AL 9) 213 4 2 3 2 3
Los directivos tienen propuestas institucionales
1 |con la visién orientada hacia el desarrollo de la X X
calidad de sus procesos.
Generalmente en las reuniones de trabajo con los
2 |directivos, respetan la opinidn del personal a su X X
cargo
3 Se facilita la participacion del personal en la toma X «
de decisiones.
4 Los directivos demuestran liderazgo efectivo en la X «
Institucion
El equipo directivo lidera los cambios en el
5 . X X X
proceso de trabajo.
6 Su jefe tiene estilo democratico y transformador de X X
direccion.
En las reuniones de trabajo con el equipo directivo, el
7 |personal aporta con ideas que favorecen la gestion X X
institucional.
Todo el personal de la institucion participa
8 activamente en las comisiones de trabajo, cuando se X X
les ha sido requerido.
9 El personal se integra facilmente al trabajo en X X
equipo respetando puntos de vista divergentes.




Dimensién planificacion estratégica (10 AL 18)

10

El equipo directivo diagnostica antes de planificar sus
proyectos.

11

El personal de la institucién tiene capacidad para
elaborar el diagnostico de la misma.

12

El personal de la institucién tiene claro lo que significa
planificacién estratégica

13

En la elaboracién del Plan Estratégico Institucional
participa todo el personal.

14

En la elaboracion del Plan de Trabajo Anual participan
todos los trabajadores de la institucion.

15

En la elaboracion de los proyectos se tiene en cuenta
la realidad de la institucion.

16

El personal directivo conoce los problemas que
aguejan a las diferentes areas de la institucion.

17

El equipo directivo elabora estrategias para
capacitacion, entrenamiento y formacién del personal
a su cargo.

18

El equipo directivo prioriza la solucion de problemas
segun su importancia.

Dimensién evaluacion de la gestion (19 AL 27)

19

Los directivos, y el personal conocen los objetivos y
metas de la institucion.

20

El equipo directivo realiza evaluacion periddica de los
objetivos y metas de la institucién.

21

El equipo directivo motiva permanentemente para el
logro de metas y planes de la institucion




El equipo directivo, y personal realizan evaluacion

22 periédica de la gestion institucional.

23 El equipo directivo, y personal realizan evaluacion
periédica de la gestion institucional.

o4 El equipo directivo informa periddicamente sobre los
recursos economicos de la Institucion.

o5 El equipo directivo promueve la autoevaluacion del
trabajo realizado.

26 Se realizan jornadas de autoevaluacion y evaluacion
del trabajo realizado

27 Todo el personal de la institucion. participa

activamente en la evaluacion del trabajo realizado

Dimensién clima institucional (28 AL 37)

Existe confianza y sinceridad entre los diferentes

28 estamentos de la institucion.

29 Los diferentes estamentos trabajan en conjunto para
resolver los problemas de la institucion.

El personal de la institucion. es capaz de trabajar en

30 [forma conjunta las actividades de las propuestas de
mejora.

31 Existen conflictos entre los miembros de la institucion.
gue perjudican el trabajo realizado.

32 Los directivos convocan a reuniones para solucionar
los problemas que se presentan en la institucion.
Ante intereses contrapuestos entre la plana directiva y

33 |el personal, la plana directiva logra que las partes
lleguen a un acuerdo satisfactorio.

34 El equipo directivo actla con honestidad y

transparencia.




35

El equipo directivo estad comprometido con la
formacion en valores del personal a su cargo.

36

Para evitar discrepancias los directivos toleran la

del personal.

impuntualidad e incumplimientos de responsabilidades

37

El equipo directivo se preocupa por mantener la
disciplina para favorecer el trabajo en la institucion.

Posfirma

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NO

GESTION ADMINISTRATIVA / items

Claridad*

Coherencia?®

Relevancia®

Observaciones/|
Recomendacio
nes

Dim

ensién liderazgo

2

3

2

3

2

3

1

Tengo la capacidad de organizacién y planificacion
del trabajo y los procesos involucrados

Tengo la capacidad de dirigir y supervisar a las
personas

Influyo en mis compafieros de trabajo bajo el
sustento del conocimiento que tengo sobre el tema
a trabajar

Influyo en mis compafieros de trabajo por la calidad
de persona y a nivel profesional que soy




Influyo en mis comparieros de trabajo por el cargo o
bajo el amparo de las ordenes de mis superiores.

Dimensiéon comunicacién

Poseo una gran capacidad para comunicarme en

6
forma verbal y no verbal con otras personas

7 Tengo la capacidad para compartir informacion
dentro de la organizacion

8 Siempre soy asertivo en la comunicacion con mis
comparieros de trabajo

9 |Poseo habilidades sociales bien desarrolladas

10 Me preocupo por escuchar atentamente a mis

comparieros de trabajo

Dimension Toma de Decisiones

11

Tengo una gran habilidad para definir prioridades

12

Tengo una excelente capacidad para la
identificacion de problemas que involucren una
toma de decisiones eficiente y efizaz

13

Suelo consultar con mis comparneros de trabajo e
incluso jefes las decisiones que necesito tomar y
gue los involucre

14

Analizo profundamente un problema y sus posibles
soluciones, antes de tomar una decision

15

Mi toma de decisiones siempre es acertada

Dimensidn Sinergia

16

Existe interdependencia entre los trabajadores para
el cumplimiento de objetivos

17

Los miembros del equipo trabajan duro por el éxito
del equipo




18

Los desacuerdos entre miembros del equipo son
discutidos abiertamente y resueltos efectivamente

19

Siento que participo de los éxitos de la institucion

20

Cuando necesito informacion especifica, mis
comparieros me la proporcionan a la brevedad
posible

Dimensién Integracién

21

Se practica la empatia dentro de la institucion, para
mejorar la relacién y rendimiento entre compafieros

22

La organizacion tiene en cuenta las opiniones o
sugerencias de los empleados

23

Existe elevada confianza entre los miembros del
equipo

24

Se conocen claramente las tareas que realizan
otras areas

25

Existe un elevado apoyo entre los miembros del
equipo

Posfirma




Direccion de Documentacion e

%
P‘ER[:I Ministerio de Educacin Superintendencia Nacional de SR U e
ﬂ Educacion Superior Universitaria Registro de Grados y Titulos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccion de Documentacion e Informacién Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través del Jefe de
la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en este documento se
encuentra previamente inscrita en el Registro Macional de Grados y Tituloz administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Nombres

AMOROS RODRIGUEZ
EDUARDO MARTIN
Tipo de Documento de Identidad DNI

Numero de Documento de ldentidad 16652777

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Nombre
Rector
Secretario General

FACULTAD DE TEOLOGIA PONTIFICIA ¥ CIVIL DE LIMA
FEDRO HIDALGO DIAZ
DOMATO JIMENEZ SANZ

Decano -

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico MAESTRO

MAESTRIA EN EDUCACION
PSICOLOGIA DE LA EDUCACION

Denominacion

Fecha de Expedician 300472010
Resolucién/Acta 04512010
Diploma ADB55513

Lugar y fecha de emision de la presente constancia:
Santiago de Surco, 18 de Agosto de 2021

JESSICA MARFHA ROJAS BARRUETA
JEFA
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion
Supericr Universitaria - Sunedu

Esta constancia puede ser verficada en el sitio web de la Superintendencia Macional de Educacion Supenior Universitana - Sunedu
[wwww. sunedu_gob.pe), utilizando leciora de codigos o teléfono celular enfocando al codigo QR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde intemet.

Documento electrénico emitide en & marco de la Ley N Ley N° 27280 — Ley de Fimnas y Certificados Digitales, y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremo N° 052-2008-PCM

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



Evaluaciéon por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estrategias de
Coaching para la gestion institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito
del norte del Perd”. 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 que hacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Virginia Elizabeth Morante Rojas

. ) Maestria
Grado profesional: ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social (
)
Area de formacién académica: Educativa ( X) Organizacional
X)

Areas de experiencia profesional:

Master Neurocoaching Profesional

Instituciéon donde labora:

Instituto de Neurocoaching Leads Pera - Banco
Falabella

en el area:

Tiempo de experiencia profesional

2a4afos ( )
Mas de 5 afios (X )

Psicométrica:

Experiencia en Investigacion

2. Propoésito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la prueba:

Cuestionario: “Estrategias de Coaching en las fiscalias
provinciales penales de un distrito del norte del Pert”

Salazar Alarcon Gasdaly Maribel

Tiempo de aplicacién:

Autor(a):
Procedencia: Elaboracion propia
Administracion: Personal

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Trabajadores de las fiscalias provinciales penales de
un distrito del norte del Peru

Significacion:

Escala de medicién de estrategias de Coaching para la
gestion institucional en las fiscalias provinciales
penales de un distrito del norte del Peru




4. Soporte tedrico

Variable o Dimensiones Definicion Escala
categoria 0 subcategorias /area
Liderazgo Ordinal
o Consiste en una relacion profesional continuada | Qrdinal
Comunicacion que ayuda a obtener resultados extraordinarios en
Estrategias L la vida, profesion, empresa o negocios de las Ordinal
de Toma de decisiones personas. Mediante el cual, el cliente profundiza en
coachin - : su conocimiento, aumenta su rendimiento y mejora |"yrdinal
g Sinergia su calidad de vida (ICF, 2014).
. rdinal
Integracion Ordina
Liderazgo directivo Es el conjunto de operaciones y actividades | Ordinal
— para conducir la administracion de una -
Planificacion R . .. | Ordinal
Gestion estratégica institucion siendo necesarias para la gestion
e — edagdgica (Sovero,2007). -
institucional | Evaluacion de la pedagdeica | ) Ordinal
gestion
Clima Institucional Ordinal

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario elaborado por Franklin Ramirez
Laban. en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

decir, su sintacticay
semantica son

Categoria Calificacién Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el El item no es claro.
El item se criterio
comprende El item requiere bastantes modificaciones o
facilmente, es 2. Bajo nivel unamodificacion muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por
laordenacion de estas.

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica
dealgunos de los términos del item.
4-Alto-nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion légica con la
COHERENCIA desacuerdo (nocumple | dimension.
El item tiene con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo
nivel deacuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
conla dimensién.

3. Acuerdo (moderado

El item tiene una relacibn moderada con la

importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo. nivel) dimension que se esta midiendo.
4 Totalmentede El item se encuentra estad relacionado con
Acuerdo{altonivel) ladimension que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se
criterio veaafectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
El item es itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
esencial o 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 brindesus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NO

Gestion institucional / items

Claridad?

Coherencia?®

Relevancia®

Observa
ciones/
Recome
ndacion
es

Dimensién liderazgo directivo (1 AL 9)

Los directivos tienen propuestas institucionales
con la vision orientada hacia el desarrollo de la
calidad de sus procesos.

Generalmente en las reuniones de trabajo con
los directivos, respetan la opinion del personal
a su cargo

Se facilita la participacion del personal en la
toma de decisiones.

Los directivos demuestran liderazgo efectivo
en la Institucion

El equipo directivo lidera los cambios en el
proceso de trabajo.

Su jefe tiene estilo democratico y transformador de
direccion.

En las reuniones de trabajo con el equipo directivo,
el personal aporta con ideas que favorecen la
gestion institucional.

Todo el personal de la institucion participa
activamente en las comisiones de trabajo, cuando
se les ha sido requerido.




9

El personal se integra facilmente al trabajo en
equipo respetando puntos de vista
divergentes.

Dimensién planificacion estratégica (10 AL 18)

El equipo directivo diagnostica antes de planificar

10 Sus proyectos.

11 El personal de la institucién tiene capacidad para
elaborar el diagnostico de la misma.

12 El personal de la institucion tiene claro lo que
significa planificacion estratégica

13 En la elaboracién del Plan Estratégico Institucional
participa todo el personal.
En la elaboracion del Plan de Trabajo Anual

14 - . S
participan todos los trabajadores de la institucion.
En la elaboracion de los proyectos se tiene en

15 ) RN
cuenta la realidad de la institucion.

16 El personal directivo conoce los problemas que
aguejan a las diferentes areas de la institucion.
El equipo directivo elabora estrategias para

17 capacitacion, entrenamiento y formacion del
personal a su cargo.

18 El equipo directivo prioriza la solucion de

problemas seguln su importancia.

Dimensién evaluacion de la gestion (19 AL 27)

19

Los directivos, y el personal conocen los objetivos
y metas de la institucion.

20

El equipo directivo realiza evaluacion periddica de
los objetivos y metas de la institucion.




El equipo directivo motiva permanentemente para

21 el logro de metas y planes de la institucién

29 El equipo directivo, y personal realizan evaluacion
periddica de la gestion institucional.

23 El equipo directivo, y personal realizan evaluacion
periddica de la gestion institucional.

24 El equipo directivo informa periddicamente sobre
los recursos econdmicos de la Institucion.

o5 El equipo directivo promueve la autoevaluacion del
trabajo realizado.

26 Se realizan jornadas de autoevaluacion y
evaluacion del trabajo realizado

57 Todo el personal de la institucion. participa

activamente en la evaluacion del trabajo realizado

Dimension clima institucional (28 AL 37)

Existe confianza y sinceridad entre los diferentes

28 R
estamentos de la institucion.

29 Los diferentes estamentos trabajan en conjunto
para resolver los problemas de la institucion.
El personal de la institucion. es capaz de trabajar

30 en forma conjunta las actividades de las
propuestas de mejora.

31 Existen conflictos entre los miembros de la
institucion. que perjudican el trabajo realizado.
Los directivos convocan a reuniones para

32 solucionar los problemas que se presentan en la
institucion.
Ante intereses contrapuestos entre la plana

33 directiva y el personal, la plana directiva logra que

las partes lleguen a un acuerdo satisfactorio.




34 El equipo directivo actia con honestidad y X
transparencia.
35 El equipo directivo estd comprometido con la X
formacion en valores del personal a su cargo.
Para evitar discrepancias los directivos toleran la
36 impuntualidad e incumplimientos de X
responsabilidades del personal.
El equipo directivo se preocupa por mantener la
37 L . NN X
disciplina para favorecer el trabajo en la institucion. )
N i
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Observa
ciones/
N° | GESTION ADMINISTRATIVA / items Claridad? Coherencia?® Relevancia® Recome
ndacion
es
Dimensidn liderazgo 112 3 2 3 2 3

Tengo la capacidad de organizacion y

1 planificacion del trabajo y los procesos X
involucrados

) Tengo la capacidad de dirigir y supervisar a las «
personas
Influyo en mis compafieros de trabajo bajo el

3 sustento del conocimiento que tengo sobre el X

tema a trabajar




Influyo en mis compafieros de trabajo por la

4 . . :
calidad de persona y a nivel profesional que soy
Influyo en mis compafrieros de trabajo por el cargo
5 0 bajo el amparo de las ordenes de mis

superiores.

Dimensiéon comunicacion

Poseo una gran capacidad para comunicarme en

6
forma verbal y no verbal con otras personas

7 Tengo la capacidad para compartir informacién dentro
de la organizacion

8 Siempre soy asertivo en la comunicacion con mis
comparfieros de trabajo

9 Poseo habilidades sociales bien desarrolladas

10 Me preocupo por escuchar atentamente a mis

compafieros de trabajo

Dimension Toma de Decisiones

11 Tengo una gran habilidad para definir prioridades
Tengo una excelente capacidad para la identificacion

12 de problemas que involucren una toma de decisiones
eficiente y efizaz
Suelo consultar con mis comparieros de trabajo e

13 incluso jefes las decisiones que necesito tomar y que
los involucre

14 Analizo profundamente un problema y sus posibles
soluciones, antes de tomar una decision

15 Mi toma de decisiones siempre es acertada

Dimensidn Sinergia

16

Existe interdependencia entre los trabajadores para el
cumplimiento de objetivos




Los miembros del equipo trabajan duro por el éxito del

17 equipo
Los desacuerdos entre miembros del equipo son
18 . ; : :
discutidos abiertamente y resueltos efectivamente
19 Siento que participo de los éxitos de la institucion
20 Cuando necesito informacién especifica, mis

comparfieros me la proporcionan a la brevedad posible

Dimensién Integracién

Se practica la empatia dentro de la institucion, para

21 . iy L ~
mejorar la relacion y rendimiento entre compareros
29 La organizacion tiene en cuenta las opiniones o
sugerencias de los empleados
23 Existe elevada confianza entre los miembros del
equipo
24 Se conocen claramente las tareas que realizan otras
areas
o5 Existe un elevado apoyo entre los miembros del
equipo peavin
'OWL’U:A
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estrategias de
Coaching para la gestion institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito del
norte del Per(”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al que hacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Calopifia Avalo, Milton Francisco

Grado profesional: Maestria (Xx) Doctor ( )
Clinica () Social ( )
Area de formacion académica: (E)Sl)ucatlva (X Organizacional

Master Coach — Instituto De Neurocoaching

i Leads Peru

Areas de experiencia profesional: Gerencia de Imagen Municipalidad Provincial de
Piura

Profesor principal USAT y UTP

Institucién donde labora:

Tiempo de experiencia profesional 2a4afos ( )
en el area: Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

2. Propoésito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Cuestionario: “Estrategias de Coaching en las fiscalias
provinciales penales de un distrito del norte del Perd”

Nombre de la prueba:

Autor(a): Salazar Alarcén Gasdaly Maribel
Procedencia: Elaboracion propia
Administracion: Personal

30 minutos

Tiempo de aplicacién:

Trabajadores de las fiscalias provinciales penales de un

Ambito de aplicacion: o
P distrito del norte del Pert

Significacion: Escala de medicion de estrategias de Coaching para la
gestion institucional en las fiscalias provinciales penales
de un distrito del norte del Peru




4. Soporte tedrico

Variable o Dimensiones Definicion Escala
categoria 0 subcategorias /area
Liderazgo Ordinal
C Consiste en una relacion profesional continuada | Ordinal
Comunicacion que ayuda a obtener resultados extraordinarios
Estrategias L en la vida, profesion, empresa o negocios de las Ordinal
de Toma de decisiones personas. Mediante el cual, el cliente profundiza
coachin - : en su conocimiento, aumenta su rendimiento y ["5rdinal
g Sinergia mejora su calidad de vida (ICF, 2014).
. rdinal
Integracion Ordina
Liderazgo directivo Es el conjunto de operaciones y actividades | Ordinal
— para conducir la administracién de una -
Planificacion S . .. | Ordinal
Gestién estratégica institucion siendo necesarias para la gestién
SR — edagdgica (Sovero,2007). -
institucional | Evaluacion de la pedagdeica | ) Ordinal
gestion
Clima Institucional Ordinal

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario elaborado por Franklin Ramirez
Laban. en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de

los items segun corresponda.

decir, su sintacticay
semantica son

Categoria Calificacién Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el El item no es claro.
El item se | criterio
comprende El item requiere bastantes modificaciones o
facilmente, es | 2. Bajo nivel unamodificacién muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por
laordenacion de estas.

relacion logica
conla dimensiéon o

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica
dealgunos de los términos del item.
4-Alto-nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item notiene relacion l6gica con la dimension.
COHERENCIA desacuerdo (no
El item tiene cumple con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo
nivel deacuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana
conla dimensién.

importante, es
decir debe ser
incluido.

indicador que esta | 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
midiendo. (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4 Totalmente-de El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo{altonivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es puede estar incluyendo lo que mide éste.
esencial o 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
brindesus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NO

Gestion institucional / items

Claridad?

Coherencia?®

Relevancia®

Observa
ciones/
Recome
ndacion
es

Dimensién liderazgo directivo (1 AL 9)

Los directivos tienen propuestas institucionales
con la vision orientada hacia el desarrollo de la
calidad de sus procesos.

Generalmente en las reuniones de trabajo con los
directivos, respetan la opinion del personal a su
cargo

Se facilita la participacion del personal en la toma
de decisiones.

Los directivos demuestran liderazgo efectivo en la
Institucion

El equipo directivo lidera los cambios en el
proceso de trabajo.

Su jefe tiene estilo democratico y transformador de
direccion.

En las reuniones de trabajo con el equipo directivo, el
personal aporta con ideas que favorecen la gestion
institucional.

Todo el personal de la institucion participa
activamente en las comisiones de trabajo, cuando se
les ha sido requerido.

El personal se integra facilmente al trabajo en
equipo respetando puntos de vista divergentes.




Dimensién planificacion estratégica (10 AL 18)

El equipo directivo diagnostica antes de planificar sus

10 proyectos.

11 El personal de la institucién tiene capacidad para
elaborar el diagnostico de la misma.

12 El personal de la institucién tiene claro lo que significa
planificacién estratégica

13 En la elaboracién del Plan Estratégico Institucional
participa todo el personal.
En la elaboracion del Plan de Trabajo Anual participan

14 . NS
todos los trabajadores de la institucion.

1 En la elaboracion de los proyectos se tiene en cuenta

5 ; AR

la realidad de la institucion.

16 El personal directivo conoce los problemas que
aguejan a las diferentes areas de la institucion.
El equipo directivo elabora estrategias para

17 capacitacion, entrenamiento y formacién del personal
a su cargo.

18 El equipo directivo prioriza la solucion de problemas

segun su importancia.

Dimensidn evaluacion de la gestion (19 AL 27)

Los directivos, y el personal conocen los objetivos y

19 metas de la institucion.

20 El equipo directivo realiza evaluacion periddica de los
objetivos y metas de la institucion.

21 El equipo directivo motiva permanentemente para el

logro de metas y planes de la institucion




El equipo directivo, y personal realizan evaluacion

22 periddica de la gestion institucional.

23 El equipo directivo, y personal realizan evaluacion
periddica de la gestion institucional.

24 El equipo directivo informa periddicamente sobre los
recursos economicos de la Institucion.

o5 El equipo directivo promueve la autoevaluacion del
trabajo realizado.

26 Se realizan jornadas de autoevaluacion y evaluacion
del trabajo realizado

27 Todo el personal de la institucion. participa

activamente en la evaluacion del trabajo realizado

Dimensién clima institucional (28 AL 37)

Existe confianza y sinceridad entre los diferentes

28 estamentos de la institucion.

29 Los diferentes estamentos trabajan en conjunto para
resolver los problemas de la institucion.
El personal de la institucion. es capaz de trabajar en

30 forma conjunta las actividades de las propuestas de
mejora.

31 Existen conflictos entre los miembros de la institucion.
gue perjudican el trabajo realizado.

32 Los directivos convocan a reuniones para solucionar
los problemas que se presentan en la institucion.
Ante intereses contrapuestos entre la plana directiva y

33 el personal, la plana directiva logra que las partes
lleguen a un acuerdo satisfactorio.

34 El equipo directivo actla con honestidad y

transparencia.




El equipo directivo estad comprometido con la
35 r X X X

formacion en valores del personal a su cargo.

Para evitar discrepancias los directivos toleran la
36 impuntualidad e incumplimientos de responsabilidades X X X

del personal.

El equipo directivo se preocupa por mantener la
37 L . N X X X

disciplina para favorecer el trabajo en la institucion.

b=
[ 7 [
Posfirma
MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
N° |GESTION ADMINISTRATIVA / items Claridad® Coherencia? Relevancia® | OPservaciones/
Recomendaciones
Dimension liderazgo 1 2 3 4 1 (2| 3 4 112 (3| 4
Tengo la capacidad de organizacion y
1 planificacion del trabajo y los procesos X X
involucrados

2 Tengo la capacidad de dirigir y supervisar a Y X

las personas

Influyo en mis compafieros de trabajo bajo
3 el sustento del conocimiento que tengo X X
sobre el tema a trabajar

Influyo en mis compafieros de trabajo por la
4 calidad de persona y a nivel profesional que X X
soy

Influyo en mis compafieros de trabajo por el
5 cargo o bajo el amparo de las ordenes de X X
mis superiores.




Dimen

sién comunicacion

Poseo una gran capacidad para

6 comunicarme en forma verbal y no verbal
con otras personas

7 Tengo la capacidad para compartir
informacién dentro de la organizacion

8 Siempre soy asertivo en la comunicacion
con mis comparieros de trabajo

9 Poseo habilidades sociales bien
desarrolladas

10 Me preocupo por escuchar atentamente a
mis compaiieros de trabajo

Dimensién Toma de Decisiones

11 Tgngo una gran habilidad para definir
prioridades
Tengo una excelente capacidad para la

12 identificacion de problemas que involucren
una toma de decisiones €ficiente y efizaz
Suelo consultar con mis comparieros de

13 trabajo e incluso jefes las decisiones que
necesito tomar y que los involucre
Analizo profundamente un problema y sus

14 posibles soluciones, antes de tomar una
decision

15 Mi toma de decisiones siempre es acertada

Dimensidn Sinergia
Existe interdependencia entre los

16 trabajadores para el cumplimiento de

objetivos




Los miembros del equipo trabajan duro por

17 el éxito del equipo
Los desacuerdos entre miembros del equipo

18 son discutidos abiertamente y resueltos
efectivamente

19 _Sier_1to que participo de los éxitos de la
institucion
Cuando necesito informacion especifica, mis

20 comparieros me la proporcionan a la
brevedad posible

Dimensién Integracién
Se practica la empatia dentro de la

21 institucion, para mejorar la relacion y
rendimiento entre compafieros

29 La_o_rganizacic’)n tiene_en cuenta las
opiniones o sugerencias de los empleados

23 Existe elevada confianza entre los miembros
del equipo

24 Se conocen claramente las tareas que
realizan otras areas

o5 Existe un elevado apoyo entre los miembros

del equipo

Posfirma
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Anexo 6. Confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

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

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

Estadisticas de fiabilidad:
Estrategias de coaching

Alfa de N de
Cronbach elementos
916 25

Estadisticas de fiabilidad:
Gestion institucional

Alfa de N de
Cronbach elementos

972 37




Anexo 7. Validaciéon de modelo

VALIDACION DE LA PROPUESTA POR JUICIO DE EXPERTOS — EXPERTO 1

Estimado Magister: Eduardo Martin Amords Rodriguez

Ha sido seleccionado en calidad de experto con el objetivo de valorar la pertinencia de.

Modelo de Estrategias de Coaching para la gestidn institucional en las fiscalias provinciales

penales de un distrito del norte del Peru. Las interrogantes estan en funcién de evaluar la

pertinencia cientifico-metodoldgica de la aplicacién de los aportes tedrico y practico.

Datos del experto:

Profesién Ingeniero Industrial - Master Coach Profesional
Grado Cientifico Magister
Aios de Experiencia 33 afios

Entidad donde labora

Instituto de Neurocoaching Leads Peru

Cargo

CEO

Datos de la investigacion:

Titulo de la Tesis

Estrategias de Coaching para la gestidn institucional en las
fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru.

Linea

Gestion de Politicas Publicas

Titulo de la Propuesta

Modelo de Estrategias de Coaching para la gestion institucional
en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del
Peru

Investigador(a)

Salazar Alarcén Gasdaly Maribel

1. Novedad cientifica del Modelo de Estrategias de Coaching para la gestion institucional
en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru
Evalla la originalidad y aportes novedosos del trabajo en el contexto de la gestion publica

(5)

Muy Adecuada Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada | No Adecuada

(4) (3) (2) (1)

X

2. Pertinencia de los fundamentos tedricos del Modelo de Estrategias de Coaching para la
gestién institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru
Analiza si los fundamentos tedricos utilizados son adecuados y pertinentes para el tema de

estudio.

(5)

Muy Adecuada Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No

(4) (3) (2) Adecuada
(1)




3. Nivel de correspondencia entre el aporte tedrico y el aporte practico de la investigacion.
Mide la coherencia entre la teoria presentada y su aplicacién practica en el contexto de la

gestion publica.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada
(3)

Poco Adecuada

(2)

No
Adecuada

(1)

4. Claridad en la finalidad de cada una de las acciones del Modelo de Estrategias de
Coaching para la gestidn institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito
del norte del Peru. Evalua si los objetivos y acciones del trabajo estan claramente definidos

y orientados hacia un propésito especifico.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada
(3)

Poco Adecuada

(2)

No
Adecuada

(1)

5. Posibilidades de aplicacion del Modelo de Estrategias de Coaching para la gestion
institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru
propuesto. Examina la viabilidad y aplicabilidad del modelo, programa o estrategia en entornos
reales de gestion publica.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada
(3)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada
(1)

X

. Significacion practica del Modelo de Estrategias de Coaching para la gestion institucional
en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru
Evalla el impacto potencial y la relevancia practica del trabajo en el ambito de la gestidn publica.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada
(3)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada
(1)

X

7. Concepcidn general del Modelo de Estrategias de Coaching para la gestidn institucional
en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru

Analiza la coherencia y solidez de la concepcidon general del modelo, programa o estrategia

propuesto.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada
(3)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada
(1)

X




/
Observaciones generales: /éf/
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VALIDACION DE LA PROPUESTA POR JUICIO DE EXPERTOS — EXPERTO 2

Estimado Magister: Milton Calopiiia Avalo

Ha sido seleccionado en calidad de experto con el objetivo de valorar la pertinencia de.

Modelo de Estrategias de Coaching para la gestidn institucional en las fiscalias provinciales

penales de un distrito del norte del Peru. Las interrogantes estan en funcién de evaluar la

pertinencia cientifico-metodoldgica de la aplicacién de los aportes tedrico y practico.

Datos del experto:

Profesion Ciencias de la Comunicacion — Master Coach Profesional
Grado Cientifico Magister
Aios de Experiencia 32 afios

Entidad donde labora

Gerencia Imagen Institucional Municipalidad de Piura, USAT y
Instituto de Neurocoaching Leads Peru

Cargo

Gerente de Imagen y Profesor principal

Datos de la investigacion:

Titulo de la Tesis

Estrategias de Coaching para la gestidn institucional en las
fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru.

Linea

Gestion de Politicas Publicas

Titulo de la Propuesta

Modelo de Estrategias de Coaching para la gestion
institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito
del norte del Peru

Investigador(a)

Salazar Alarcén Gasdaly Maribel

1. Novedad cientifica del Modelo de Estrategias de Coaching para la gestién institucional
en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru. Evalda la originalidad
y aportes novedosos del trabajo en el contexto de la gestién publica

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

Adecuada | Poco Adecuada | No Adecuada

(4) (3) (2) (1)

X

Pertinencia de los fundamentos tedricos del Modelo de Estrategias de Coaching para la

gestién institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru
Analiza si los fundamentos teéricos utilizados son adecuados y pertinentes para el tema de

estudio.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

Adecuada | Poco Adecuada | No Adecuada

(4) (3) (2) (1)

X




3. Nivel de correspondencia entre el aporte tedrico y el aporte practico de la investigacion.
Mide la coherencia entre la teoria presentada y su aplicacién practica en el contexto de la
gestidn publica.

Muy Adecuada Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada | No Adecuada
(5) (4) (3) (2) (1)

X

4. Claridad en la finalidad de cada una de las acciones del Modelo de Estrategias de
Coaching para la gestidn institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito
del norte del Peru Evalia si los objetivos y acciones del trabajo estén claramente definidos y
orientados hacia un propésito especifico.

Muy Adecuada Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada | No Adecuada
(5) (4) (3) (2) (1)

X

5. Posibilidades de aplicacion del Modelo de Estrategias de Coaching para la gestion
institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru
propuesto. Examina la viabilidad y aplicabilidad del modelo, programa o estrategia en entornos
reales de gestion publica.

Muy Adecuada Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada | No Adecuada
(5) (4) (3) (2) (1)

X

6. Significacion practica del Modelo de Estrategias de Coaching para la gestion institucional
en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru
Evalla el impacto potencial y la relevancia practica del trabajo en el ambito de la gestidn publica.

Muy Adecuada Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada | No Adecuada
(5) (4) (3) (2) (1)

X

7. Concepcion general del Modelo de Estrategias de Coaching para la gestion institucional
en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Perd-Analiza la coherencia y
solidez de la concepcién general del modelo, programa o estrategia propuesto.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada
(3)

Poco Adecuada

(2)

No Adecuada
(1)

X
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VALIDACION DE LA PROPUESTA POR JUICIO DE EXPERTOS — EXPERTO 3

Estimado Magister: Virginia Morante Rojas

Ha sido seleccionado en calidad de experto con el objetivo de valorar la pertinencia de.

Modelo de Estrategias de Coaching para la gestidn institucional en las fiscalias provinciales

penales de un distrito del norte del Peru. Las interrogantes estan en funcién de evaluar la

pertinencia cientifico-metodoldgica de la aplicacién de los aportes tedrico y practico.

Datos del experto:

Profesion Educacién — Master Coach Profesional
Grado Cientifico Magister
Aios de Experiencia 10 afos

Entidad donde labora

Banco Falabella e Instituto de Neurocoaching Leads Peru

Cargo

Ejecutivo de cuentas y Servicio — Coach Profesional

Datos de la investigacion:

Titulo de la Tesis

Estrategias de Coaching para la gestidn institucional en las
fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru.

Linea

Gestion de Politicas Publicas

Titulo de la Propuesta

Modelo de Estrategias de Coaching para la gestion
institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito
del norte del Peru

Investigador(a)

Salazar Alarcén Gasdaly Maribel

7. Novedad cientifica del Modelo de Estrategias de Coaching para la gestién
institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru
Evalla la originalidad y aportes novedosos del trabajo en el contexto de la gestion publica

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

Poco Adecuada No
Adecuada

(1)

Adecuada
(4) (3) (2)

8. Pertinencia de los fundamentos tedricos del Modelo de Estrategias de Coaching para la
gestién institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru
Analiza si los fundamentos teéricos utilizados son adecuados y pertinentes para el tema de

estudio.

Muy Adecuada
(5)

Bastante Adecuada

Adecuada | Poco Adecuada | No Adecuada

(4) (3) (2) (1)

X




9. Nivel de correspondencia entre el aporte tedrico y el aporte practico de la investigacién.
Mide la coherencia entre la teoria presentada y su aplicacién practica en el contexto de la
gestidn publica.

Muy Adecuada Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada | No Adecuada

(5) (4) (3) (2) (1)

X

10.Claridad en la finalidad de cada una de las acciones del Modelo de Estrategias de
Coaching para la gestion institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito
del norte del Peru Evalia si los objetivos y acciones del trabajo estdn claramente definidos y
orientados hacia un propésito especifico.

Muy Adecuada Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada | No Adecuada
(5) (4) (3) (2) (1)

X

11. Posibilidades de aplicacion del Modelo de Estrategias de Coaching para la gestion
institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru

propuesto.

Examina la viabilidad y aplicabilidad del modelo, programa o estrategia en entornos reales de

gestion publica.

Muy Adecuada Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada | No Adecuada
(5) (4) (3) (2) (1)

X

12.Significacién practica del Modelo de Estrategias de Coaching para la gestion institucional

en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru
Evalla el impacto potencial y la relevancia practica del trabajo en el ambito de la gestidn publica.

Muy Adecuada Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada | No Adecuada
(5) (4) (3) (2) (1)

X

7. Concepcion general del Modelo de Estrategias de Coaching para la gestion institucional
en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Pert-Analiza la coherencia y
solidez de la concepcién general del modelo, programa o estrategia propuesto.

Muy Adecuada Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada | No Adecuada
(5) (4) (3) (2) (1)

X




Observaciones generales:
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Anexo 8. Esquema de disefio de investigacion
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Donde: Rc: Realidad del problema puesto en contexto

M: Muestra debidamente representativa.

I: Informaciodn recopilada para el diagndstico.

Mt: Marco tedrico y del tipo conceptual

MLE. Propuesta.
Vp= Validacion de la MLE




Anexo 9. Muestreo y muestra

Se trabajo con la siguiente formula.

Z=1.96
N= 300
P=0.5
g=0.5
e=0,05

n

B Z&Npq
~e2(N—1)+ Z2pq

n =168



Anexo 10. Autorizacién de institucién

Decenio de 13 lgualdad de oporiunidades para mujeres y hombres
MINISTERIO PUBLICO Afio de la unidad, la paz y e desamolic
BEPLBLICA DEL PERL FRESIDEMCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL
DISTRITO FISCAL DE LAMBAYEQUE

Frrmds sighuiranis por WITADE.
_ _ ) lFlrm.: S e G
Chiclayo, 29 de Noviembre del 2023 EQ; Digital  Zpwems BB "

v sl docurmein
Fache: 2511200 115030 4000

CARTA N° 000233-2023-MP-FN-PJFS-LAMBAYEQUE

Sefior doctor:

JUAN PABLO MORENO MURO — DNI: 16624515

Jefe de la Escuela de Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo de Chiclayo
Administrado.-

Asunto ' Se concede autorizacion a maestrante para aplicar instrumento como
parte de trabajo de investigacion.

Referencia : Solicitud de fecha 17 de octubre de 2023.
Expediente : 2D-2 F20230000080

Tengo el agrado de dirigirme a usted, saludandolo cordialmente, v a la vez, en atencion
al documento de la referencia, mediante el cual solicita se brinde autorizacion a la
estudiante de maestria- con mencion en Gestion Pablica, Gasdaly Maribel Salazar
Alarcdn, para aplicar instrumento de investigacion al personal fiscal que labora en este
Distrito Fiscal, -.como parte de su trabajo de investigacion ftitulado: “Estrategias de
coaching para la gestion institucional en las fiscalias provinciales penales de un distrito
del norte del Perd”, al respecto, informarle que esta Presidencia autoriza lo solicitado,
concediendo permiso para aplicar un instrumento de investigacion, a los fiscales penales
del Distrito Fiscal de Lambayeque, precisandose que dicha investigacion no debe
interferir en el normal funcionamiento de [a labor fiscal.

Sin otro particular, hago propicia la ocasion para expresarle mi mayor consideracion.

Atentamente,

CARMEN GRACIELA MIRANDA VIDAURRE
Presidenta de la Junta de Fiscales Superiores
Distrito Fiscal de Lambayeque

CM\Vibbe

PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL DE LAMBAYEQUE
{5‘|1pﬂ5—5&55 EXMEDTENTE : 28-2 FIO230000080
v, Abancay Cdra. 5 &n Lima - Pery Wi, Macsalla. gobupe



11. Propuesta

Modelo de Estrategias de Coaching para la gestidn institucional en las fiscalias
provinciales penales de un distrito del norte del Peru.

Introduccion

Modelo de Estrategias de Coaching para la gestion institucional en las fiscalias
provinciales penales de un distrito del norte del Peru.

Autor: Salazar Alarcon Gasdaly Maribel

Fecha de posible aplicacion: febrero 2024 — Julio 2024

Institucion: Fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Peru.

N° de trabajadores por equipo: 15 personas

Il. Presentacion de la propuesta

Se ha construido un modelo de estrategias de coaching para la gestion institucional
en las fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Pera; bajo el
sustento de los modelos de coaching personal descritos por Whitmore (2010),
citado por Vivona (2023) y el de coaching de equipos trabajado y presentado por
Hawkins (2012), citado por English et al. (2021).

La presente propuesta fue desarrollada con la finalidad de alcanzar el grado
académico de Maestra en Gestion Publica. El presente informe tiene 7 capitulos:
capitulo Introduccion, presentacion de la propuesta, conceptualizacion; objetivos de
la propuesta, justificacion, fundamentos tedricos y estrategias para implementar la

propuesta.

[I. Conceptualizacion

La presente propuesta pretende poner a disposicion de la organizacion en estudio
un modelo de estrategias de coaching para los distintos funcionarios en las fiscalias
provinciales penales de un distrito del norte del Peru con la finalidad de mejorar su
gestion institucional, la cual se sustenta en los modelos de coaching personal
descritos por Whitmore (2010), citado por Vivona (2023) y el de coaching de
equipos trabajado y presentado por Hawkins (2012), citado por English et al. (2021),

gue estan enfocados en los participantes para trabajar a nivel individual; primero



ellos, pues no se puede dar lo que no tiene; y luego se enfoquen en trabajar con
las personas a su cargo para desarrollar su potencial no solo como persona sino
también como profesional, colocdndolos al servicio de sus respectivos equipos y su

institucion.

V. Objetivo de la propuesta

Objetivo General

Disefiar un Modelo de Estrategias de Coaching para la gestion institucional en las
fiscalias provinciales penales de un distrito del norte del Pera.

V. Justificacion

La propuesta presentada se justifica, en caso que los directivos de las diferentes
fiscalias del norte del Perl lo acepten, pues para comenzar, desarrollaran los
funcionarios en ellos mismos nuevas maneras de ser y fortalezas que naceran de
a autoevaluacion, autoconocimiento y autorregulacion, que le va a permitir mejorara
su autonomia en la toma de decisiones.

Segundo, van a aprender a desarrollar sesiones de coaching a nivel individual,
enfocados de esta manera en cada integrante de su equipo de trabajo y
acompanfarlos en su proceso de desarrollo personal y profesional, para que sean
conscientes de las maneras de ser que necesitan colocar al servicio del equipo y
gue ellos mismo, tal vez necesiten potencializar.

Tercero, van a aprender a desarrollar procesos de coaching de equipos y a adoptar
la posicion de lider coach de equipos, todo enfocado en el logro del objetivo
propuestos por el mismo equipo, de acuerdo a los objetivos organizacional de la
institucion en estudio.

Por dltimo, en caso la institucion en evaluacion, estaran preparados para la

implementacion del modelo propuesto en la presente tesis



VI. Fundamentos tedricos
El denominado modelo GROW, se caracteriza por ser un proceso a través del el

cual se apoya a los coachees o clientes a enfocarse en la mejora de su desempefio,
en el cual el cliente define libremente el objetivo que desea lograr mediante un
acompafamiento utilizando la mayéutica, el arte de preguntar, para el mismo sepa
identificar su estado actual y su estado problemético, o sea su realidad; definir
claramente su mete u objetivo, descubra en el las estrategias necesarias asi como
lor recursos requeridos para el logro de sus metas; plantee las acciones necesarias
y construya un plan de accion acorte a sus recursos; que finalmente los lleve al
logro en forma exitosa de sus metas y objetivos. (Whitmore, 2010; citado por
Vivona, 2023).

Segun Vivona (2023) es Modelo GROW, es una técnica que viabiliza el
planteamiento de multiples opciones de solucién a un problema que se pueda
presentar en un determinado de trabajo o inclusive determinar objetivos que hagan
factible el crecimiento de una organizacion, construyendo una plan de accion, que
al final sera llevado a la accion para el logro del objetivo trazado.

Goal (Objetivo), consiste en generar claridad en lo que se quiere lograr; es decir un
objetivo medible y alcanzable, sin perderlo de vista en ninglin momento, pues al no
tomarlo en cuenta deja de ser una conversacion de coaching (Vivona, 2023).
Reality (Realidad). El coachee o cliente, mediante la mayéutica desarrollada por el
coach, una vez definido claramente el objetivo, lleva a al cliente a un proceso de
autoevaluacion, para que partir de esa informacién pueda el mismo definir sus
recursos y maneras de ser a utilizar en la definicion de posibles acciones a tomar
(Vivona, 2023).

Options (Opciones). Se despliega la creatividad del cliente, que defina todas las
posibles acciones a desarrollar, y siempre utilizando la mayéutica, se le lleva a que
analice cada opcion, defina un rumbo especifico y genere el plan de accion que el
cliente considera que necesita tomar para alcanzar su objetivo (Vivona, 2023).

Will (Compromiso). Se busca gue el cliente, una vez definido claramente su plan de
accion, este debidamente motivado, asumiendo el compromiso con la ejecucion del
pan de accion, enfocado en las fechas y tiempos de logro, todo para el logro de la
meta (Vivona, 2023).

De otro lado en cuanto al proceso de coaching de equipos se puede decir que es



un proceso a través del cual un coach especialista en este tipo de procesos, labora
con todos lo integrantes de un determinado equipo, separados o juntos, con el
objetivo de apoyarlos en la mejora de su rendimiento a nivel personal y dentro de
su colectivo, aprendiendo a trabajar mas alla del grupo tradicional, sino en equipo,
desarrollando habilidades comunicativas y de liderazgo efectivo, enfocado en la
transformacion no solo a nivel personal, sino también institucional (Hawkins, 2012,
citado por English et al., 2021)

Este proceso especifico de coaching se suele aplicar en las instituciones que se
perciben como estancadas y que no se les ocurre o viene a la mete hacer algo
distinto para poder seguir adelante. Muchas veces, se puede realizar una
modificacién de enfoque, o de objetivos e inclusive cambio de lider de equipo, todo
con la finalidad de optimizar su forma de trabajo y posterior logro de metas
organizacionales (Hawkins, 2012, citado por English et al., 2021).

El proceso de coaching de equipos se enfoca en la aplicacion una manera particular
de aprendizaje para el que dirige y sus colaboradores. Esta manera de superacion,
crecimiento y desarrollo a nivel personal tiene una fuerte tendencia a la generacion
de relevantes y también beneficios para el crecimiento y el desarrollo de cualquier
institucion que desee aplicarlo, logrando una fuere cohesion entre los integrantes
de los equipos y de los equipos entre si, y como logica consecuencia genera n
impacto largamente positivo en la produccion e inclusive productividad de la
organizacion.

Es necesario agregar, que el proceso de coaching de equipos utiliza 4 fases las
gue seran debidamente desarrolladas a continuacion: Alianza, analisis,
intervencion y evaluacion (Hawkins, 2012, citado por English et al., 2021)

Alianza: Es muy relevante que el coach de equipos comprenda que dicho proceso
se enfoca en una relacion del tipo profesional, respaldada por un contrato o acuerdo
en el que participan tres elementos: el coach, el patrocinador o empresa, y el equipo
o cliente. De modo que estamos ante una relacion triangular, en la que el coach
debe atender los requerimientos de cada uno, asi como las relaciones entre ellos.
Para que el proceso funcione, el coach debe sujetarse a su cdodigo de ética. Por
tanto, el proceso se basa en la confianza y la confidencialidad, y el coach
desarrollara su trabajo en la busqueda de una sinergia entre los intereses de las

partes: equipo y empresa.



Andlisis: En esta fase el coach dedica tiempo para presentarse y generar espacios
de confianza; acompafia al equipo para conocerlo mejor; disefia la alianza de
trabajo; llega acuerdos y compromisos que regiran en el equipo mientras dure el
proceso. Una vez que ya conoce las metas generales, hay que asegurarse de
comprender también los objetivos personales de cada miembro del equipo. Suele
ser interesante tener en esta etapa sesiones individuales a fin de profundizar en las
necesidades, puntos de vista, aspiraciones y perspectivas tanto individuales como
laborales de cada persona.

Intervencion: Una vez realizado el diagnéstico, el equipo ya cuenta con sus
objetivos a conseguir, un conocimiento mas veraz de su situacion de partida
(recursos, debilidades, oportunidades, creencias, emociones, etc.) y opciones de
rutas para alcanzar su estado o realidad deseada. Es el momento de acompaiiar al
equipo en nuestro rol de coach, para el desarrollo de esas competencias necesarias
para lograr el objetivo o el desafio identificado en una primera sesion. Ese objetivo
es matizable durante todo el proceso. Este acompafiamiento puede tomar diversas
formas, ya que cada coach lo disefia en funcidén de los objetivos, de las dinamicas
y experiencia del equipo, del tiempo y de la energia que el propio equipo esta
dispuesto a invertir en el proceso.

Evaluacion: Al igual que en cualquier proceso de coaching, es importante evaluar
el resultado del mismo. Esto es en qué medida el equipo ha conseguido el objetivo
gue se propuso. Se deberia evaluar la satisfaccion del equipo sobre los resultados
conseguidos y, por otro lado, la evolucion del logro del objetivo disefiado. Para lo
primero, se puede utilizar la misma herramienta que se utilizd6 al inicio para
determinar el punto de partida. Este puede ser un cuestionario de autoevaluacion

sobre las facetas del equipo, ademas de checar la valoracion propia.



VII. Estrategias para implementar la propuesta
Figura 2
Modelo propuesto

Modelo de
Estrategias de

Coaching para la
gestion institucional

Modelo Grow Modelo Hawkins

Coaching de
Equipos
(Modelo Hawkins)

Acuerdo de Coaching

Generacion de contexto Alianza O e e,

Construccion de alianza:

Sesiones Individuales Analisis SIEC LS S 001

(Modelo Grow) equipos (Reglas de juego)

Desarrollo:
Sesiones de coaching
Desarrollo: de equipos
Sesiones Individuales Intervencion Metas a lograr
(Modelo Grow) Planes e accion
Evaluaciéonde planes
de accion

Evaluacion

Informe final

Nota. Elaborado por el autor



VIIl. Programa de estrategias de coaching

Objetivo  Estrategias Contenido Materiales Tiempo
de
coaching
de equipos
Reuniones: Coach, Ambiente amplio y cémodo
patrocinado o empresa  para reunion tripartita -
y equipo o cliente Proyector multimedia - Sillas y
) mesa - Papel, lapiceros -
Alianza gﬁﬁ;;r;aarco de Impresos del acuerdo de
Acuerdo de coaching: coaching
Confianza y
confidencialidad
Construccién de la Ambiente amplio y cémodo
alianza para reunion del equipo -
Sesiones individuales Proyector multimedia - Sillas y
de coaching con cada  mesa - Papel, lapiceros -
miembro del equipo Impresos informacion
. i i complementaria a la labor a
Analisis  Sesiones de coaching  realizar en la agenda de trabajo
de equipo: Reglas - Impresos de la herramienta de
claras de juego diagnéstico - Acta final de
Diagnostico situacional: reunion y acuerdos
Disefiar un Determinacion del punto
Modelo de de partida
Estrategias Sesiones individuales Ambiente amplio y cémodo
de Coaching de coaching para para reunion del equipo -
para la sostener sus Proyector multimedia - Sillas y
gestion declaraciones mesa - Papel, lapiceros -
institucional Sesiones de coaching Impresos informacion 6
en las de equipos para definir  complementaria a la labor a meses
fiscalias objetivos intermedios realizar en la agenda de trabajo
provinciales - Evaluacion del pan de accién
penales de Intervencion Definicion de planes de - Nuevo objetivo intermedio -
un distrito accion en cada sesion ~ Nuevo plan de accién - Acta
del norte del de coaching final de reunién y acuerdos
Pera.
Evaluacion
cumplimiento de planes
de accidn sesion
anterior
Evaluacion final: Misma  Ambiente amplio y comodo
herramienta con la que para reunién del equipo -
determind el punto de Proyector multimedia - Sillas y
.. partida. mesa - Papel, lapiceros -
Evaluacion )
Impresos de la herramienta
para medir resultados - Acta
final de reunién y acuerdos
Presentacion del Ambiente amplio y cémodo
informe final con para reunion del equipo -
Infforme  participacion del coach, Proyector multimedia - Sillas y
final directivo y miembros del mesa - Papel, lapiceros -

equipo

Impresos de resultados - Acta
final de reunién y acuerdos




IX. Cronograma de actividades

FASES ANO 2024
ACTIVIDADES | Febrero [Marzo Abril |Mayo [Junio | Julio
Alianza
Analisis
Intervencion
Evaluacion
Informe final
X. Presupuesto
Costo Costo total
items Fase Actividad unitarioS/ Cantidad S/
1 Alianza Sesidén grupal: 200 2 400
Acuerdo de coaching
Aplicacién de 2500 1 2500
instrumentos de
evaluacion inicial
2 Analisis Sesiones individuales 100 30 3000
de coaching (15
personas)
Sesiones de coaching 200 3 600
de equipo - Reglas
de juego
Diagnéstico 2000 1 2000
3 Intervencion Sesiones individuales 100 45 4500
de coaching
Sesiones de coaching 200 10 2000
de equipo
Talleres: 300 5 1500
Motivacionales y
desarrollo de
habilidades sociales
para equipos
4 Evaluacion Aplicacién de 2500 1 2500
instrumentos de
evaluacion final
5 Informe Construccion de 1000 1 1000
final informe final de
logros
Costo Total 20000
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