UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIAEN GESTION

PUBLICA

Gestion administrativa y coaching organizacional vinculados con la
violencia familiar en una entidad del estado del departamento de Lima,
afno 2023

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion Publica

AUTORA:
Toche Mendoza, Elizabeth Palmira (orcid.org/0009-0000-3632-0338)

ASESOR:
Dr. Malca Valverde, Eduardo Narcisho (orcid.org/0000-0002-6427-8648)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Politicas Publicas

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Fortalecimiento de la democracia, liderazgo y ciudadania

CALLAO - PERU
2024


https://orcid.org/my-orcid?orcid=0009-0000-3632-0338

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MALCA VALVERDE EDUARDO NARCISHO, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - CALLAO, asesor de Tesis titulada: "Gestion administrativa y coaching
organizacional vinculados con la violencia familiar en una entidad del estado del
departamento de Lima, afio 2023", cuyo autor es TOCHE MENDOZA ELIZABETH
PALMIRA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 15%, verificable en
el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 07 de Agosto del 2024

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

MALCA VALVERDE EDUARDO NARCISHO Firmado electréonicamente
DNI: 09428899 por: EMALCAVA el 07-08-

ORCID: 0000-0002-6427-8648 2024 12:54:39

Caodigo documento Trilce: TRI - 0852695

ii
oo INVESTIGA
.m.. ucv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, TOCHE MENDOZA ELIZABETH PALMIRA estudiante de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - CALLAO, declaro bajo juramento que todos los datos e informacion que
acompanfan la Tesis titulada: "Gestion administrativa y coaching organizacional vinculados
con la violencia familiar en una entidad del estado del departamento de Lima, afio 2023",
es de mi autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado
académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacioén aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

ELIZABETH PALMIRA TOCHE MENDOZA . -
Firmado electronicamente
DNI: 06040391 por: ETOCHEM el 07-08-

ORCID: 0009-0000-3632-0338 2024 08:40:52

Caodigo documento Trilce: TRI - 0852696

iii
oo INVESTIGA
.m.. Ucv



Dedicatoria

Dedico este trabajo a mi creador y fortaleza, mi
Dios, a mi madre que desde arriba el cielo debe
estar orgullosa, a mi esposo, mis hijos, que son
fuente de inspiracion para continuar con mi labor

encomendada en mi pais, Peru.



Agradecimiento

A mis padres que desde el cielo me iluminan para
seguir adelante con mis proyectos.

También a mi esposo y a mis hijos, quienes han
sido mi mayor motivacion para nunca rendirme en
los estudios y poder llegar a ser un ejemplo para

ellos.



indice de Contenidos

(02 1= 1 (1] - T TP PPPPPPPPOPPPP [
Declaratoria de AutentiCidad el ASESON ..........eiiiiiiiiie ittt ii
Declaratoria de Originalidad del AULOT ..........ooiiiiiiiiiie e e e e rnrraae e e e iii
(D= To [Tor= 1 (o] 1 I- PP UERTR SR iv
P Yo | = Lo [=Tod 0 41T ] (o IR PP PP PP PP PPPPPPPPPPPPN %
INICE € CONENITOS .....cviviiviiiiieteie ettt ss et s e st b e sb et e s senas Vi
INAICE A8 TADIAS .....cveuvcvevieiieietcee ettt e bbb b bbbt s e es b nens vii
INAICE AE IUSITACIONES ......c.vevvieeeiieeeee ettt ettt n et s et et ae e setens iX
RESUIMEN ...ttt e e s et e st e e s et e s bt e e s nn e e e s s e e e e s e e e e s s Xi
F Y 011 =T PP P PRSPPI Xii
I INTRODUCCION ..ottt ettt n et nenes 1
[, METODOLOGIA. ..ottt n e 16
. RESULTADOS ... ..ttt ettt e ettt e e e e e e bbb e e et e e e e e s n bbb b et e e e e e e e s annbrnneeeaeas 26
IV, DISCUSION ..ottt ettt n s 31
V. CONCLUSIONES ... 36
VI. RECOMENDACIONES ...ttt e e e e e as 37
REFERENGCIAS . ..ottt et e ettt e et s e s s s bbb bnbnnes 38
N A1 1 T OSSPSR 42

Vi



indice de Tablas

Tabla1l Poblacion de colaboradores del Hospital Arzobispo Loayza, Lima...................... 22
Tabla 2 Resumen del ProCes0 dE CASOS ......ccvvvuiiuiiiiieeeeiieeiie st e et e e e e e e e 24
Tabla 3 Estadisticas de fiabilidad ... 24
Tabla 4 Pruebas de normalidad ... 26
Tabla 5 Correlacionando entre Gestion Administrativa y Coaching Organizacional ........... 27
Tabla 6 Correlacionando Coaching Organizacional versus Identificacién y Seleccion......... 28

Tabla 7 Correlacionando el proporcionar habilidades y conocimientos Versus coaching

OFQANIZACIONAL. ... e 29
Tabla 8 Correlacionando coaching organizacional Versus retencion..............cccccceeeeeeeeeen. 30
Tabla 9 Estadisticas de fiabilidad del plan piloto ... 75
Tabla 10 Resumen de procesamiento d€ CASOS. ... cciieeeivieerriiiiieeeeeeeeeiiiaaa e e eeeeeereenaaaeaeaes 75
Tabla 11 Estadistica y confiabilidad de cada pregunta.............cccueeeiieeiiiiiiiiiiiiiieeee e 75
Tabla 12 Estadistica de Escala del Plan Piloto ............coiiiiiiiiiiiiiiiiieeceeee e 81
Tabla 13 Plan@aciOn .........cccooeiiiiii e 81
Tabla 14 RECUISOS HUMENOS ........iciiiiiiee ettt s e e e e ettt r s e e e e e e e e aeraaa e e e eeees 82
Tabla 15 ReCIULAMIENTO .....cceee e 83
Tabla 16 SEIECCION ... 84
Tabla 17 CUMPIMIENTO c..uvuii e e e e e e e e e e e e e et aeeaeas 85
Tabla 18 ODbjJEtiVOS PreVISIOS.........ccuuiiiiii it e e e e e e e 86
Tabla 19 DesempeRo Y FUNCIONES ........uiii i 87
TabIa 20 MISION.....cc o 88
Tabla 21 Organizacion Y fUNCIONES .......ccoieeiiiiiecce e 89
Tabla 22 PUESIO d& TrabajO........cooouiiiiiiii it 90
Tabla 23 ProgramacCiOn............cceiiiieiiiie et e e e e et e e e e e e e 91
Tabla 24 ODJELIVO ..o oo 92
Tabla 25 EValUuaCiOn ..., 93
BIE= o] = W2 S I o =T o] (1Yo TP 94
Tabla 27 ReIACION ..., 95
Tabla 28 COMUNICACION ........cccoe e 96
QI Lo] L= R2d e I 1V = = 1P 97
QI o] 1= T o 7= od 1= TP 98
Tabla 31 Realidad.........ccouuiuiiii e 99
TADIA 32 LOGIOS ... 100

Vi



BT o] Fo G TC I =1 o 1116 = T [P 101

TaDIA 34 PrOPOSITO.....cciiiiiiiiiiiee ettt e e e e e e a e e e e e rne e 102
Tabla 35 COMPELENCIA.......cce e e 103
LIz Lo] F= e S I =T o 101 T=T o o 104
Tabla 37 Retroalimentacion ............ooov i 105
Tabla 38 MEICION.......ccce e 106
Tabla 39 AULOITEflEXiON ... 107
Tabla 40 ESCUCRA ... et e e e e e e 108
B2 o] = U0 B [ T 01U o S 109
Tabla 42 INfOrMACION ......cooeeeeeeeeee e 110
Tabla 43 SatiSTaACCION........cooeie e 111
I o] 1= IR A o T=Tod o 11 o S 112
TaDIA A5 TUEAS ... 113
TaBIA 46 ACCIONES ... 114
TaDIA 47 PIANES ... 115
Tabla 48 DIfUSION ....ccoeeeeeeeeee e 116
Tabla 49 INAICAUOIES. .......coe e 117
TaBIA 50 MEJOTAS ... 118

viii



indice de llustraciones

1V i = T To] o A o Po T g == Tox o] o PP PPPPPPPPPPP 82
llustracion 2 ReCUIrSOS HUMANOS. ........cuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieieee ettt 83
llustracion 3 RECIUTAMIENTO ........ccvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeeee et 84
1V i = T o] g B ST =] =T ot od (o ] o IR 85
llustracion 5 CUMPlIMIENTO ..........uuiiii e e e 86
[lustracion 6 ODJELIVOS PreVIOS ........cii i i i e 87
llustracion 7 Desempefio Y fUNCIONES. ...........uiiiiiiiiiiiiiie e 88
1O ISy = Vo o] g T < 38 1Y TS o ) o [PPSR 89
llustracion 9 Organizacion Y fUNCIONES ...........ouiiiiiiiiiiiiee e 90
1O ISy = Vo o] T O I = 1= ] o J PP 91
USEracion 11 ProgramacCiOn.............eee i iuuiieeeeeaeeeeaaaiieeeee e e e e e e s asibbssee e e e e e e s s anneanreeeaaens 92
HUSEFrACION 12 ODJELIVO. ....cii ittt e e e e e e eeaa s 93
Hustracion 13 EVAlUACION .........ccoiviiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeee ettt a e 94
10 ISy = Vo o] o W 2 s Tod =T | 1Y o PP 95
1V ISy = Vo o] o T ST = =1 =TT | PP 96
lustracion 16 COMUNICACION .........cevviiiiiiiiiiiiiiiiiieeee ettt et e et et e e e e e e e e e e e e e eeeeeeeeeeeees 97
1O ISy i = Vo o] o 0 A |V = - T PP 98
HUSEraCioN 18 COACNEE ......cevvviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeee ettt e e e e e e 99
lustracion 19 Realidad............ovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeee et 100
HUSEFACION 20 LOGIOS. .. uuuuiieeeeiieetiiiie e e e e e e ettt e e e e e e e e e e et s e e e e e e e s e as b aeeeeeeeeesrenaannns 101
llustracion 21 Habilidades ...........oovvvviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 102
HUSEraCIiON 22 PrOPOSITO. ... i e eeiiiiiiiiees e e e e e e e e s e e e e e e e e araaaaans 103
Hustracion 23 COMPELENCIA.........uuuuuiiiieeee i ee e e e e e e e e e e eareaans 104
llustracion 24 ReNAIMIENTO..........eeviiiiiiiiiiiiiiiiieieiiieee ettt e et e e e e e e e e eeees 105
llustracion 25 Retroalimentacion ..............ccvvviiiiiiiiiieiiiiiiieeeeeeeeeeeee e 106
VI i = Vo (o] W2 G 38 1Y (=T [Tod o o PP 107
llustracion 27 AULOITEFIEXION..........ouviiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeee e 108
[USEraCion 28 ESCUCKNA .........cciiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee ettt 109
USErACION 29 IMPUISO ...t e e e e e e e e e aeeeeas 110
llustracion 30 INfOrMACION .........covviiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeee et 111
llustracion 31 SaAtiSTACCION .........ccvvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeee e 112
USEracion 32 COACNING. ...t e e e e e e eeee s 113
VI i = Vo o] g 2 B (o 1= = PP 114



HUSEFACION 34 ACCIONES ..ottt e e e e e aenn 115

|V {=Tei (o] IS IS T d F= T (ST TR 116
HUSEFACION 36 DIfUSION .. ettt aenn 117
HUSErACION 37 INAICAUOIES ....neeeeee et e e aenn 118

[USTFACION 38 MEJOTAS ....cciiiiiiiiiieie e ettt e e e e e e e e e e e e e et eeea s 119



Resumen

La gestion administrativa y el coaching organizacional juegan un papel fundamental
en la prevencion y abordaje de la violencia familiar en las organizaciones. Es
importante contar con politicas y procedimientos claros que promuevan un
ambiente seguro y respetuoso para todos los colaboradores. El coaching
organizacional puede ayudar a identificar y abordar los comportamientos violentos,
asi como a brindar apoyo a las victimas para que puedan denunciar y buscar
ayuda. Ademas, la formacion y sensibilizacién del personal en temas de violencia
familiar son clave para prevenir su aparicion y promover una cultura organizacional
de respeto y cuidado. En resumen, la gestion administrativa y el coaching
organizacional son herramientas fundamentales para prevenir y abordar la
violencia familiar en el ambito laboral, garantizando un ambiente de trabajo seguro

y saludable para todos los colaboradores.

Palabras clave: Respecto a la dignidad humana, integridad, justicia,

confidencialidad, beneficencia.
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Abstract

Administrative management and organizational coaching play a fundamental role
in preventing and addressing family violence in organizations. It is important to have
clear policies and procedures that promote a safe and respectful environment for
all employees. Organizational coaching can help identify and address violent
behavior, as well as provide support to victims so they can report and seek help.
Furthermore, staff training and awareness on issues of family violence are key to
preventing its occurrence and promoting an organizational culture of respect and
care. In summary, administrative management and organizational coaching are
fundamental tools to prevent and address family violence in the workplace,

guaranteeing a safe and healthy work environment for all employees.

Keywords: Regarding human dignity, integrity, justice, confidentiality, beneficence.
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I. INTRODUCCION

Conforme con lo sefalado en el articulo de Stanford Medicine Children's
Health, la violencia doméstica se define como uno de los aspectos del
problema nacional al que nuestro pais debe prestar atencién. Madres
abusadas, golpeadas y esposas asesinadas por sus maridos, son parte del
dia a dia de esta nacion. Podemos agregar los siguientes términos a la

violencia doméstica. (Stanford Medicine Children's Health, s.f.)

¢ Violencia de pareja amorosa.

e Maltrato doméstico.

e Maltrato a los nifios.

e El abuso fisico

e Relaciones amorosas violentas

¢ La violaciéon del matrimonio.

¢ Violacion de una persona con una pareja.

e Persecucion. (Stanford Medicine Children's Health, s.f.)

En su web, se indicé que el maltrato fisico comienza con la humillacién de
la victima, luego viene el dafio causado por los golpes contundentes y el
dafio que conlleva, Exteriormente pueden ser leves, pero empeoran y los
actos violentos se vuelven constantes. Otro tipo de violencia puede ser la
violencia sexual que implica dafo fisico. Ademas, la persona maltratada se
considera emocionalmente vulnerable. El abuso verbal implica amenazas
donde el agresor quiere controlar todo lo que hace la victima y causa dafio

psicolégico. (Stanford Medicine Children's Health, s.f.)

Segun un articulo publicado en el periddico El Peruano en marzo de 2024,
se celebra el Dia Internacional de la Eliminacion de la Violencia hacia la
Mujer cada 26 de noviembre. INEI ha proporcionado cifras muy
desgarradoras. Los datos sobre la violencia doméstica en el pais son
preocupantes. En el ultimo afio, el 0.356 de mujeres entre los afos 15 a 49

hubo victimas de violencia casera. El 34,8 % experimento agresion verbal



y/o animica, el 8,1 % de violencia fisica y el 2,2 % violencia de género.
(Diario Oficial EI Peruano, 2023).

Por otro lado, con base en lo dicho sobre las denuncias registradas en el
parrafo anterior, en 2023 se recibieron aproximadamente 8.000 denuncias
a nivel nacional. Estos datos fueron proporcionados por el Ministerio del
Interior el cual registra un mayor namero de incidentes de violencia de
género. En la capital, Lima, hasta la fecha se registraron 1.847 denuncias.
Mayor nimero de casos a nivel nacional. Un dato importante es que sélo el
29,1% de las mujeres que han sufrido violencia estan institucionalizadas.
Esto plantea la pregunta: ¢ estan haciendo un buen trabajo las instituciones
responsables de detener o reducir este problema? (Diario Oficial El
Peruano, 2023)

Para dar respuesta al problema de la violencia doméstica, realizar
formacion organizativa a los funcionarios de la administracion puede ser de
gran ayuda para mejorar los servicios de los Centros de Emergencia. Si
bien es cierto que hoy en la ciudad de Lima existen organizaciones y
programas dedicados a la prevencion del maltrato en las familias y a
atender sus consecuencias para las victimas, resulta oportuno examinar
los fundamentos tedricos de estos casos para poder determinarlo. si el
esfuerzo actual es suficiente o si es necesario fortalecer el sistema actual
introduciendo una nueva perspectiva, como la formacién organizacional en

el sector estatal.

Gestidn de recursos humanos se refiere a instrumento crucial que cualquier
programa o desarrollo organizacional, incluida la prevencion de quejas
familiares. Aunque pueda resultar dificil, el cambio y el desarrollo
organizacional forman parte del crecimiento y el desarrollo. El estrés y el
compromiso en el lugar de trabajo pueden afectar el desempefio de las
organizaciones, incluidas aquellas enfocadas en prevenir la violencia
domeéstica. Con base en toda la informacion presentada, queda claro que
mejorar la vigilancia de la violencia doméstica en Lima requiere un enfoque

multifacético que incluya liderazgo administrativo, liderazgo organizacional



y otras estrategias. También requiere la participacion de diversas
organizaciones y partes interesadas, incluidas aquellas que se centran en
la propagacion de la violencia domeéstica, asi como de delegaciones

gubernamentales y otros grupos relevantes.

El objetivo era investigar la correlacion entre la gestion administrativa y
coaching organizacional relacionada con la violencia doméstica en una
entidad del Estado en Lima, en el afio 2023. En el contexto de los estudios
realizados se encontraron nuevos proyectos por parte de la direccion
organizativa; sin embargo, no puede existir un nuevo disefio de gestion de
la entidad sin renovar los conocimientos y talentos previos de quienes
determinen el destino de las organizaciones publicas; por lo tanto, fue
importante estudiar y poner a prueba sus conocimientos, asi como las
actitudes de los lideres estatales con la ayuda de los trabajadores, que,
implementaron la transformacién en la direccién publica y con la presencia

de profesionales altamente calificados para los procesos de modernizacion.

Dos de las formas de desarrollo sustentable que se consideraron en el
estudio fue salud y bienestar social en casa, por lo que se encontré que
una de las razones de este cambio esté relacionada con la forma o formas
de corregir los errores de uno o ambos padres. Los menores utilizan
métodos ancestrales como el abuso fisico y mental. Al mismo tiempo, se
cree que las razones de esto estan relacionadas con la educacion de los
padres, la presion social del nivel socioeconémico, las relaciones entre
padres e hijos, relaciones entre hermanos, que difieren en diferentes

regiones del mundo.

Adicional a ello, se ha observado que los padres dejan a sus hijos con
frecuencia, lo que crea un entorno hogarefio necesario tanto emocional
como responsable para reparar las escaseces de nutricion, salud,
educacién y entretenimiento en los nifios. Existen otras explicaciones como
el alto numero de madres solteras, incluidas jovenes, y la desintegracion
familiar relacionada con matrimonios fragiles e inestables, la desesperanza

y la baja autoestima de los padres.



Este proyecto abordé la siguiente dificultad basada en la Constitucion y la
Policia. Si bien es cierto, en la mayoria de los distritos las comisaria
cuentan con una cierta cantidad de efectivos policias, incluyendo al jefe y
cuya funcién principal es atender a una cierta cantidad de habitantes,
considerada de extrema pobreza y donde predominan los casos contra el
patrimonio, vida, cuerpo, salud y principalmente la VIOLENCIA FAMILIAR,
SEXUAL, en estos locales policiales, como medida de apoyo al igual que
en otros, se han instalado oficinas del CENTRO DE EMERGENCIA
MUJER, a cargo de profesionales debidamente capacitados, quienes, en
realidad, son el primer contacto que tienen las victimas y un importante

punto de partida en sus ansias de alcanzar justicia y proteccion.

El estudio no solo busca contribuir al disefio de politicas publicas sobre el
potencial de generar una mejora en la comprension y el manejo de la
violencia familiar dentro de una entidad especifica, sino que también puede
influir en el desarrollo de estrategias mas amplias que promuevan el

bienestar, asi como reducir los indices de violencia y dafios en la sociedad.

En la actualidad, pese a todos los esfuerzos realizados por cubrir esta
deficiencia no ha sido totalmente eficiente la labor de bajar los niveles de
violencia sexual y familiar. Es ahi donde se realizé la siguiente pregunta,
que englobd toda indagacién, ¢ Cuél es la relacion que existe entre gestiéon
administrativa y coaching organizacional vinculados con la violencia familiar

en una entidad del departamento de Lima en el 2023?

Con el problema general planteado la investigacion llevo a analizar
diferentes problemas especificos que tratamos de resolver: ¢ Cual es la
relacion que existe entre identificacion y seleccion con el coaching
organizacional vinculados a la violencia familiar en una entidad del
departamento de Lima, afio 20237, ¢ Cual es la relacion que existe entre
proporcionar habilidades y conocimientos con el coaching organizacional
vinculados con la violencia familiar en una entidad del departamento de
Lima, afio 2023? y ¢Cual es la relacion que existe entre retencion con

coaching organizacional vinculados con la violencia familiar en una entidad



del departamento de Lima, afio 2023?

Debido al impacto la violencia doméstica y de género en poblaciones
vulnerables, la administracion publica necesita personal capacitado en
temas tan sensibles como este. Para ello, es importante participar de
manera continua e innovadora en los problemas de formacién
organizacional, que estan influenciado por la tecnologia y los desarrollos
de la informacion y el desarrollo del know-how del desarrollo
organizacional, recursos y personal, brindando el mejor apoyo y asistencia.
Ademas, el proceso de modernizacion y personalizacion del sistema de
administracion de las organizaciones publicas se encuentran retrasado, por

lo que aun se encuentran en fase de recuperacion.

En términos de validez, se practicé una metodologia avanzada en el
desarrollo de la investigacion, iniciando con la identificacion de las variables
de investigacion, panorama tedrico, instrumentos, objetividad, precision,
procesamiento de datos, produccién. La razén real ha sido formulada por
el proceso de investigacion real en las unidades nacionales. Finalmente,
este método de investigacion fue importante por conveniencia en una

perspectiva cualitativa y no probabilistica.

Por otro lado, el objetivo principal es: Establecer la relacion que existe entre
gestién administrativa y coaching organizacional vinculados con la violencia
familiar en una entidad del departamento de Lima, afio 2023, mientras que
los objetivos especificos fueron estos: Determinar la relacion que existe
entre Identificacion y seleccién con el coaching organizacional vinculados
con la violencia familiar en una entidad del departamento de Lima, afo
2023: Determinar la relacion que existe entre proporcionar habilidades y
conocimientos con el coaching organizacional vinculados con la violencia
familiar en una entidad del departamento de Lima, afio 2023. Determinar la
relacion entre la retencién y el coaching organizacional vinculados con la

violencia familiar en una entidad del departamento de Lima, afio 2023.



En un entorno global, las organizaciones deben adoptar estrategias para
convertirse en lideres, considerando el talento humano como el factor clave
gue impulsa a las empresas al éxito. Para ello se debe tener en cuenta el
desarrollo personal, la motivacion, las habilidades y capacidades entre
otros. Las indagaciones han demostrado que la capacitacion afecta el
liderazgo organizacional, y esta claro que la alta direccion debe planificar

actividades relacionadas con su implementacion para lograr sus objetivos.

Segun (Coulter & Robbins, 2018) Administracidbn es asegurar que los
mandos intermedios dirigen las acciones de los altos directivos de una
organizacion el primero se puede encontrar en el nivel mas basico o alto de
una entidad. Por su parte, los altos directivos se centran en tomar las
decisiones clave para llevar al éxito o al fracaso en la organizacion. Su
objetivo es distinguir entre sensibilidad, responsabilidad y obligacion
sociales. Examinar la necesidad de la participacion social en las
organizaciones, llegando a la conclusion de que esto no implica que el
enfoque de uno sea superior al de otro. Significa simplemente que su forma
de tomar decisiones es diferente. El cuadro "Como manejar la diversidad
en la fuerza laboral" aborda algunas dificultades de toma de decisiones

sobre la diversidad.

Segun la investigacion de la eficacia del coaching en inteligencia artificial,
al respecto el autor sefalé que “la gestion consiste en la implementacién
del proceso administrativo, cuya implementacion efectiva y eficiente esta
relacionada con la planificacién, organizacion, direccion y control, los
cuales deben ser coordinados para lograr las metas de cada organizacion
gue se ha formado, concluyendo que el chatbot debe actuar de acuerdo
con un codigo ético de coaching organizacional aceptable y conocer los
requisitos, restricciones y normas de una organizacion convencional. En
conclusién, un fractal con multiples caras debe ser utilizado para evaluar el
talento. Fractal que, por un lado, debemos estar en una posicion que nos
permita verlo en su globalidad, y por otro, debemos conocer como
interactuan las diferentes caras entre si para comprenderlo”. (Terblanche,
2022).



En su articulo “El coaching organizacional para empresas” es importante
crear un nuevo paradigma que ayude a las organizaciones a comprender
la nueva filosofia del desarrollo humano que llega con la era de la
tecnologia y el interminable proceso de cambio. Tiene como objetivo
potenciar las capacidades o competencias necesarias de un ejecutivo para
el logro de resultados organizacionales. La mentalidad de todos los
directivos es que el liderazgo y la comunicacion profesionales conducen a
una vision corporativa compartida. (Schafran, 2021). Esta crisis sin
precedentes ha hecho que la cultura de las organizaciones comience a
transformarme repentinamente y necesiten ser flexibles desde la
digitalizacién de sus procesos hasta la adaptabilidad de sus Recursos

Humanos a esta nueva filosofia laboral.

El autor espafiol Castro en su parrafo "Entrenamiento ejecutivo mas alla del
dialogo: el problema de la cultura y el contexto organizacional’, la
administracion ha logrado varios avances que son esencialmente
indicativos en esta direccion. (Revilla Castro, Cardona Herrero, & Arqueros
Ferndndez, 2021) su objetivo de esta investigacién fue aproximarse al
coaching ejecutivo individual tal y como las empresas, estableciendo las
diferencias espera en las teorias y expertos del coaching llevar a cabo en
las empresas. Termina diciendo, de la experiencia de coaching, el analisis
de las entrevistas a los coach y coachee ha complicado aun més la

situacion del coaching.

Segun el autor en su obra "Retroalimentando la etapa final: analisis de
casos de politicas publicas” es la expresion que deben tener los diferentes
niveles de gobierno en la creacion de tecnologia, procedimientos, bienes y
servicios publicos en términos de eficiencia, calidad, competitividad y
compatibilidad, la efectividad de los sistemas financieros y operativos.
sistema. Se puede decir que la pobreza es una realidad en la que se
encuentra la sociedad debido a la injusticia social de su vida, no puede
satisfacer las necesidades béasicas de las personas, se convierte en una

deficiencia infinita. Estados que cuentan con leyes administrativas



establecidas por diferentes niveles de gobierno, la agenda fijada por
diferentes sectores de la sociedad para el bien comun, centrandose en
aspectos legales, econdomicos, sociales, tecnologicos y ambientales.

(Velazquez Gutiérrez, 2016)

Una publicacion de 2019 de Jones y George “Administracion
Contemporanea” afirma que el coaching organizacional apoya e involucra
a los colegas, contribuyendo a su alto desempefio orientado a lograr
objetivos en la empresa. Este proceso incluye las etapas de reclutamiento,
seleccion, capacitacion y desarrollo. Luego se lleva a cabo una evaluacién
y retroalimentacion sobre el desempefio, que puede incluir la mejora de las
condiciones salariales, asi como del entorno dentro de la organizacion
(Jones & George, 2019)

En lo que respecta a América Latina, la palabra gestién se describe a un
vinculo de actividades y procesos que transforman las acciones y esfuerzos
en realidad. En otras palabras, la gestion describe todo el trabajo realizado
para resolver una situacion o implementar un plan. En un contexto
empresarial, la gestién esta relacionada con la gestion de un negocio. El
gerente planifica, crea, dirige y controla las actividades de acuerdo con los
lineamientos establecidos el gobierno hacia alcanzar los objetivos
comerciales y el desempeiio de los empleados. Debemos trabajar con la
filosofia de que la base y fortaleza de cualquier empresa son sus
empleados. La formacion en gestion deberia organizarse como parte de
seminarios y programas de empresa. Centrarse en el desarrollo de socios
comerciales a través del aprendizaje experiencial para lograr los objetivos
comerciales. Los lideres organizacionales ahora son conscientes de esta
situacion y, por lo tanto, deciden utilizar estrategias efectivas para mejorar
el liderazgo e influir en los empleados para que lideren de manera efectiva.
La orientacién organizacional y el coaching personal se consideran, como
una herramienta de respuesta oportuna en el desempefio profesional

estratégico. (Aguilar, Marquez, & Pérez, 2019).



Administracion publica es un proceso cientifico, técnico y juridico
sistematico y metodico. El trabajo realizado por los diferentes niveles de
gobierno y la implementacion de objetivos comerciales en diferentes
agencias gubernamentales con el objetivo de lograr servicios disefiados,
planificados y organizados para el mejor y méas alto nivel de servicio,
eficiencia, eficacia y calidad para el buen desarrollo del pais. (Jaramillo
Luzuriaga, 2017)

En Coaching y empoderamiento: herramientas para mejorar el talento
humano en empresas agroalimentarias. (Garcia Guiliany, Paz Marcano, &
Pinto Aragén, 2021). ElI enfoque metodolégico se basa en la
implementacion de meétodos cuantitativos con una estructura de
investigacion descriptiva y no experimental en todos los ambitos. Se
encontr6 que la importancia de estas herramientas radica en el
fortalecimiento de recursos humanos, desarrollo de la organizacion y la
economia, y es la base para la misién iniciada por los principales directivos
de las empresas investigadas. La conclusién es que su uso efectivo permite
participar en escenarios competitivos y ayuda a resolver situaciones
organizacionales dificiles, ademas de crear valor agregado para sus

miembros y ayudarlos a lograr sus objetivos y metas. organizacionales.

Chiavenato, en su libro 52 edicion Gestibn del Talento, centraliza
particularidades de personajes que integran organizaciones cuyas
habilidades y talentos se integran y fomentan una sana competencia
personal y de equipo. Por otro lado, promueve el crecimiento integral de los
talentos, los equipos y la propia organizacibn antes mencionados.
(Chiavenato, 2020). En conclusion. el objetivo principal de esta seccion es
explicar como se puede mejorar el departamento de recursos humanos

para alcanzar la excelencia y sefialar los caminos que conduciran al futuro.

Segun Espinoza (2022), quien toma a Cueto como referente en su ediciéon
2020, el modelo de crecimiento organizacional del coaching contribuye a la
resolucion de problemas cuando estd estructurado. Esto debe ir

acompanado de objetivos claros, hacia donde se puedan dirigir los



objetivos de la empresa.

Segun Andrade Villarreal (2012) en su ensayo “Coaching organizacional o
empresarial” esta dirigido a grandes empresas y es una herramienta para
lograr objetivos comerciales y cumplirlos. Por lo general, esta iniciativa
debe ser impulsada por el departamento de recursos humanos, ya que las
metas y objetivos existentes son los de toda la organizacion. Podemos
concluir que un factor de motivacion para los compafieros de trabajo es
identificarse con alguien que realmente lo vale. En muchos casos las
organizaciones olvidan esto, no lo hacen o no muestran interés en ello,
tienen una filosofia diferente (pero no lo es) y pueden perder una pequeia
herramienta de motivacion y oportunidad de desarrollo para sus pares.
(Andrade Villarreal, 2012)

A nivel nacional, primero se debe analizar la situacién de los socios
comerciales y de la empresa. En este paso, puede determinar los temas
que desea explorar, desde lo general, como el liderazgo, hasta lo
especifico, como la resolucién de conflictos entre empleados, ya que se
quiere conseguir una situacion ideal. Finalmente, intentamos comprender
por qué no se lograron las metas deseadas: Identificar los obstaculos que
impidieron el logro de las metas. Para ello se desarrolla un plan de accion
y se crean obligaciones entre las partes con el objetivo de realizar
diferentes actividades con diferentes consecuencias, principalmente en
beneficio de la empresa. En la ultima etapa se confirman los nuevos
aprendizajes segun el plan de accion para evaluar los resultados de las

actividades implementadas.

Life Peru aborda esta realidad problematica desde una perspectiva de
transformacién personal a través del coaching ontoldgico y otros programas
de desarrollo personal y liderazgo. La idea es que, mediante un cambio en
la percepcion y el comportamiento, las personas pueden superar estos
desafios y mejorar su calidad de vida. Este enfoque incluye trabajar en la
forma en que las personas usan el lenguaje, manejan sus emociones y

cuidan su fisiologia (Life Pera, 2015).
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En esencia, la realidad problemética, segun Life Perd, no es algo que deba
ser aceptado pasivamente, sino que puede ser enfrentado y superado con
las herramientas y técnicas adecuadas que fomentan el crecimiento y la

resiliencia personal.

Al mismo tiempo, se informaron plenamente las siguientes preguntas:
Existe relacibn entre Identificacion y seleccibn con el coaching
organizacional vinculados con violencia familiar en una entidad del
departamento de Lima, afio 2023. Existe relaciobn entre proporcionar
habilidades y conocimiento con el coaching organizacional vinculados con
la violencia familiar en una entidad del departamento de Lima, afio 2023.
Existe relacion entre retencion con el coaching organizacional vinculados

con la violencia familiar en una entidad del departamento de Lima, afio 2023

La variable en las instituciones publicas debe estar relacionadas con la
gestion administrativa, el coaching organizacional y el seguimiento en
asuntos relacionados con violencia doméstica, que deben incluir equipos
multidisciplinarios, compuestos por un abogado, un psicologo y un
trabajador social, y, que, a su vez, involucre casos acerca de mujeres,

familiares y violencia sexual.

Esto hace que el trabajo sea mas productivo y eficiente. - Identificacion y
seleccion: Es la etapa inicial del proceso de gestion del talento humano,
donde se determinan las necesidades reales de personal de la empresa y

se selecciona al mejor capacitado para el puesto.

- Proporcionar habilidades y conocimientos: Debe incluir brindar
capacitaciones oportunas y conocimientos suficientes para que el personal
desempefie su trabajo de manera consistente con los objetivos de la
organizacion.

- Retencidén: En las organizaciones se debe invertir dinero y tiempo en el
reclutamiento, seleccién, inducciébn y capacitacion de su personal,
concentrando su atencidbn en mantener especificamente a los mas

capacitados y con mejor desempenio.
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El coaching también puede ocasionar una mejor cooperacion y
comprension entre las personas que forman el equipo. Ademas, éste ayuda
a construir relaciones mas solidas, fortalece la cooperacién y mejora el

trabajo en equipo.

En su tesis relacionada (Lluncor Vasquez, 2020) “Coaching empresarial
para el desempefio laboral de los colaboradores de Mibanco, Motupe”, El
objetivo general fue desarrollar un ofrecimiento de coaching empresarial
con el fin de mejorar el desempeiio laboral de los empleados de Mi banco
en la ciudad de Motupe. En cuanto a la metodologia de la investigacion, se
encontraron que las dimensiones tienen una correlacion moderada media

con el desempefio laboral, incluyendo, pero sin limitarse.

En su tesis titulada (Cieza-Sempertegui, Silva-Tarrillo, & Silva-Tarrillo,
2021)“Gestion y desempefio laboral en trabajadores municipales”, El
objetivo era evaluar el desempefio del trabajador municipal y las
caracteristicas de su gestidn. Utilizé una metodologia basada en un disefio
bibliografico para llevar a cabo esta investigacion, ya que se presentaba
una investigacion de tipo documental. Los descubrimientos precisaron la
importancia del municipio para el avance de las sociedades, asi como sus

detalles de gestion y desempefio de los empleados.

En resumen, las entidades gubernamentales buscan instaurar la gestion de
recursos humanos basada en estructura estable y reglas legitimas para
garantizar un desempefio 6ptimo de los empleados, lo que resulta un
servicio de calidad alta con eficacia y eficiencia. En una municipalidad, los
indicadores de gestion son esenciales para medir y analizar las habilidades,
las capacidades de desarrollo productivo y el nivel de motivacion que son
cruciales para los empleados de una organizacion.

Por su parte, (Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura [UNESCO], 2019) en su tesis “La Formacion Docente

en Servicio en el Peru”: Proceso de disefio de habilidades y generacién de
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evidencias, sugiere la existencia de varios tipos de formacion adaptables a
una necesidad y especializacion especifica, que primero se debe
determinar para favorecerse de los beneficios resultantes, cuyo objetivo es
colocar retos y temas para continuar estudiando y asi fortalecer el objetivo
de trabajar en la calidad profesional de la docencia desde multiples
entradas. El autor destaca la importancia de crear una estructura
estandarizada en el mercado, que actualmente se moviliza a partir de una
recomendacion y tiene como objetivo elevar los estdndares de calidad y
seleccionar profesionales bien capacitados que brinden servicios de

coaching en las organizaciones.

En el pais, Tauma (2017) sefald en su teoria “El desempefio laboral en
instituto superior tecnoldgico” que, existe un nivel de autoridad entre el
clima dentro de la organizacién y el desempefio laboral del BBVA
Continental de la ciudad de Cajamarca. La metodologia de la tesis fue
explicativa y de disefio no experimental, se utilizé la técnica de encuesta 'y
el instrumento de evaluacion. El estudio concluyd que los elementos del
clima organizacional tienen un impacto negativo en el desemperfio laboral y
estan fuertemente relacionados con los objetivos, la motivacién y el
liderazgo, entre otros factores. Esta indagacion demuestra que la gestion
adecuada y el talento humano, deberan dirigir los esfuerzos al logro de
objetivos compartidos, lo cual es esencial para el éxito o el fracaso de una

empresa.

Caldua, E. (2017). "Influencia del Coaching como estrategia de impacto en
el desempefio laboral, de la municipalidad distrital de Macara, 2017" fue el
titulo de su tesis. Su objetivo fue establecer el impacto entre sus variables
en el desempefio de los empleados municipales. Se descubrid que hay una
gran diferencia del coaching y desempefio laboral, donde sera posible
contar con empleados que sean éticos y competentes, lo que conducira al

logro de las metas y del objetivo institucional.

En su indagacion sobre el coaching gerencial y el desempefio laboral del

personal de una universidad local, Fernandez (2018) menciona que el
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objetivo general del autor era determinar si existe o no una relacion entre
el coaching gerencial empresarial y el desempefio laboral del personal de
la Universidad Alas Peruanas Filial Cajamarca. La metodologia de la
investigacion fue descriptiva-correlacional y se utiliz6 una encuesta como
herramienta. El autor encontré6 una correlacion positiva media (r=0,712)
significativa (p<0,001) entre el coaching gerencial empresarial y el
desemperio laboral. Por lo tanto, este método de gestion moderna esta
directamente relacionado con el desempefio laboral, lo que significa que
los programas como el coaching gerencial empresarial pueden aumentar

significativamente el desempefio laboral.

Por su parte, Ramirez Casco Calderdn (2017) en su estudio en la empresa
“Industrial la Fortaleza” identifica la adecuada planificacion del equipo de
trabajo como los puntos principales de la mejor gestion administrativa
dentro de la entidad para aseverar el mejor desempefio de las necesidades
de la organizacion. hacer objetivos y sobre los que se debera informar
claramente con antelacion. El autor recurrié al método ZOPP (su nombre
aleman: Zielorientierte Projektplanung); Es decir, se refiere a la
planificacion de proyectos orientada a objetivos. En América, el método
ZOPP se conoce como analisis FODA, su implementacion permitio
determinar el ambiente actual de la empresa gestora, su objetivo es
identificar problemas entre los trabajadores en todos los niveles de una

organizacion.

En su proyecto, los autores implementaron normas de mantenimiento
personal, financiero, de maquinaria y equipos, que resaltaron las
principales deficiencias en la sociedad, con el propdsito de optimizar su
produccion, gestion, comercializacion y rentabilidad. Como resultado, la
confianza de los empleados y el desempefio general mejoraron la
implementacion de capacitacién y transferencia de tecnologia, lo que
resulta en fortalecimiento de la empresa, buen clima entre empleados y
empleadores, reduccion de costos de desperdicio de materiales y mayor

rentabilidad que se traduce en un mejor crecimiento econémico.
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Como dato reflexivo sobre el andlisis de la situacion y contribucién se puede
sefalar que, el proceso que permite controlar y disminuir los casos
vinculados a la violencia familiar en el estado, las entidades particulares y
los ciudadanos, deberan manejar una buena coordinacion administrativa.
Incluir en ella la implementacion del coaching organizacional. Ello,
necesitara una perspectiva integral y sensibilizada, incluyendo
capacitaciones a los colaboradores, creando ambiente de familiaridad y
soporte para los afectados. (Merchan, Marquez,Yanez, Estrella, 2021).
Bajo esta premisa es de suma importancia considerar que el dafio en la
familia no solo perturba directamente a las victimas, sino que también
puede afectar a la sociedad en su totalidad. Los métodos educativos
incluyen un sinfin de caracteristicas hacia los infantes, los cuales son
indicados creando un ambiente de empatia en el que se evallan las
actitudes de los progenitores para instruir y salvaguardar a sus
descendientes directos. Cuando se acepta una formacion libre, se crea
visiblemente los cdnones de conducta, habilidades afectuosas y se reducen
las actitudes agresivas.

Finalmente, se planted la hipotesis general y las hipétesis especificas. En
cuanto a la primera, ésta se refiere a la existencia de una conexioén entre la
administracion y coaching organizacional vinculados con la violencia
familiar en una entidad del departamento de Lima en el afio 2023. Por su
parte, se plantearon como hipoétesis especificas las siguientes: Existe
relacion entre Identificacion y seleccion con el coaching organizacional
vinculados con la violencia familiar en una entidad del departamento de
Lima, afo 2023. Existe relacidbn entre proporcionar habilidades y
conocimientos con el coaching organizacional vinculados con la violencia
familiar en una entidad del departamento de Lima, en el afio 2023. Existe
relacion entre retencion con el coaching organizacional vinculados con la

violencia familiar en una entidad del departamento de Lima, afio 2023.
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. METODOLOGIA

Para determinar el problema, el estudio fue aplicado a los colaboradores y
padres de familia del Proyecto MAMIS de una entidad del Estado,
desarrollandose el concepto del autor “La investigacion es un conjunto de
procesos sistematicos, criticos y empiricos aplicados al estudio de

fendmenos o problemas” (Hernandez-Sampieri, 2019).

Para conocer el tipo de investigacion, primero se analizo la situacion de la
entidad. Posteriormente, se formul6é la matriz de preguntas principales y
especificas, se operaron las variables, se establecio el plan de
investigacion, asi como los métodos y las herramientas a ser manejadas
en la recoleccion de datos, los que se reflejaran en la matriz de

consistencia.

A continuacion, se detalla la metodologia utilizada. Por ello, se aplicaron

los siguientes conceptos como referencia de dos principales autores.

“‘La investigacion basica no tiene como objetivo la aplicacion practica
inmediata, sino la adquisicion de conocimientos y principios fundamentales”
(Quinto-Roman, 2022 20 enero ).

“Es correlacional porque analiza como se relacionan dos o mas ideas”.
(Hernandez-Sampieri, 2019). En un enfoque cuantitativo, como grados de
cercania a la representacion estructural de la muestra cualitativa. Podemos
distinguir entre comodidad, juicio y patron de contexto. (Hernandez
Sampieri, 2019).

Para esta tesis, los patrones de comportamiento establecieron teorias e
investigaciones que enfocaron la recoleccidon y analisis de datos numeéricos
y estadisticos. Para medir las variables y lograr resultados objetivos y
aplicables a muestras representativas de una poblacion, se utilizaron
métodos rigurosos, como experimentos controlados, encuestas
estructuradas y analisis estadistico. El método utilizé un proceso deductivo
que parte de hipodtesis previamente establecidas para ponerlas a prueba
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mediante recoleccion y andlisis de informacion cuantitativa. El objetivo de
este método fue alcanzar conclusiones validas y confiables que aporten
evidencia empirica para la construccion del conocimiento cientifico.

(Hernandez-Sampieri, 2019)

02

Donde:
M = Pertenece a los trabajadores encuestados tomados como muestra de

subdireccién de fiscalizacion.

01 = Pertenece a la primera variable: Coaching organizacional.
02 = Pertenece a la segunda variable: Gestibn Administrativa.
r = Pertenece a la correspondencia entre las herramientas de Gestion

Coaching.

En el camino fundamental de la investigacién existio el disefio transversal,

cuantitativo, correlacional y no experimental.

La naturaleza del estudio fue cuantitativa comenzé definiendo una idea,
seguida de un proceso de prueba de hipotesis y suposiciones y de

establecimiento de los objetivos.

El disefio correlacional no experimental se utilizé para encontrar relaciones
entre dos 0 mas variables cuantitativas sin manipularlas activamente. Este
disefio fue adecuado para este estudio porque permite al investigador
observar las variables en su estado natural, recopilar datos sobre ellas y
analizar sus relaciones a través de métodos estadisticos. “Procedimiento

utilizado para recopilar datos e informacion pertinentes a una investigacion”

la

y
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(Hernandez Sampieri, 2019).

En cuanto a las variables del estudio se tiene como Variable 1 Gestion
administrativa definida por (Coulter & Robbins, 2018). Los mandos
intermedios dirigen las actividades de los altos funcionarios de la
organizacion. El primero se puede encontrar en el nivel mas bésico o alto
de una entidad. Los altos directivos, por otro lado, se centran en tomar
decisiones importantes que conducen a la victoria o al fracaso de la

organizacion.

Para una buena gestion administrativa Coulter nos indica las dimensiones

siguientes:

Identificacion y seleccion: Es la etapa inicial del proceso de gestion del
talento humano, donde se determinan las necesidades reales de personal
de la empresa y se selecciona al mejor capacitado para el puesto.

e Proporcionar habilidades y conocimientos: Es necesario ofrecer
capacitaciones adecuadas y conocimientos suficientes para que los
empleados desempefien el trabajo de manera vinculado con los

objetivos de la empresa.

e Retencidn: Después de invertir dinero y tiempo en el reclutamiento,
seleccién, induccion y capacitacion de su personal, las
organizaciones se concentraran en mantener a los mas capacitados

y con mejor desempenio.

La Variable 2: Es el Coaching organizacional. En su publicacion de 2017,
el autor Whitmore muestra como otros autores se centran en el coach como
un miembro independiente, como los altos directivos y mandos intermedios
en las grandes empresas, mantienen una comunicacion separada en todos
los niveles de la empresa. Algunos miembros de la organizacion pueden
brindar apoyo. Consideran consultar sobre asuntos organizativos o de

personal con un tercero neutral o que no esté afiliado ni tenga intereses
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creados en la empresa. Al mismo tiempo, el autor afirma que un entrenador
independiente puede ser mas resolutivo y dar opiniones adecuadas, por lo
gue seria adecuado ofrecer el mayor apoyo posible. (Whitmore, 2017)

Sin embargo, Whitmore nos informa que, para centrar el coaching en el

resultado del éxito, se enfoca en las siguientes dimensiones:

e Claridad de metas y objetivos: Se enfatiz6 la importancia de
establecer metas claras y especificas para el coachee. Esto implico
identificar qué se quiso lograr con el coaching y como se medira el

éxito.

e Desarrollo de habilidades: Se centraliza en el perfeccionamiento de
destrezas practicas y aptitudes que mejoren el rendimiento y la

efectividad del coachee en el trabajo.

e Feedback y reflexion: Promueve el uso de feedback constructivo
como una herramienta para el aprendizaje y el crecimiento. Esto
implica proporcionar retroalimentaciéon honesta y especifica al
coachee y fomentar la reflexion sobre su propio desempefio.

e Accién y seguimiento: Enfatizé la importancia de la accion y el
seguimiento para garantizar que el coaching conduzca a resultados
tangibles. Esto implica establecer planes de accion claros y realizar
un seguimiento continuo para evaluar el progreso y ajustes segun

sea necesario.

La Teoria de la Sostenibilidad para la Variable 1, Gestion Administrativa,
fue la teoria clasica: Su mayor contribucion al pensamiento administrativo
fue su énfasis en la necesidad de que los gerentes administrativos actien
como los principales organizadores de procesos organizacionales
complejos. El significado de la palabra "principio” es diferente de la palabra
"ley" 0 "reglas". Las leyes y reglamentos describen procedimientos estrictos

e inmutables que deben seguirse estrictamente en todas las circunstancias.
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Mas que principios, describen normas que son flexibles, maleables y
adaptables y que pueden cambiar a medida que evoluciona la situacion.

Los gestores fueron Taylor y Fayol (Beltran y Lopez, 2018: 29).

Y la definicibn operacional de la gestibn administrativa al conjunto de
acciones y procedimientos que se llevan a cabo para planificar, organizar,
dirigir y controlar los recursos en una organizacion con el fin de aumentar

la eficacia y eficiencia operativa.

Para la variable 2 Coaching Organizacional Montse Sans Zapata (2021)

La técnica de cuestionamiento que los filésofos han utilizado con sus
alumnos desde Socrates y su mauyismo Se conoce en griego como
“parteria”. Esto significa "revelar" lo que hay dentro de ti, incluso si no lo
sabes. En el existencialismo de Nietzsche, la atencion a la existencia
individual se refiere a como las personas tienen la capacidad de conocerse
a si mismas o tomar conciencia de si mismas para repensar sus propios

planes de vida.

Definicibn Operacional "Coaching for Performance”, aborda el coaching
desde una perspectiva centrada en el rendimiento y el desarrollo personal.
Aungue no identifico dimensiones especificas en su trabajo, su enfoque se
centra en varios elementos clave que podrian considerarse dimensiones

del coaching segun su perspectiva.

La poblacién objetivo de este estudio fue de 3,646 personas entre personal
administrativo, staff de médicos, padres de familia (hombres y mujeres)
trabajadores del Hospital Nacional Arzobispo Loayza. Los trabajadores
cuentan aproximadamente con 4 afos en el cargo, Lima. Arias (2020). En
este punto, hay dos formas de seleccionar a los expertos: el estudio
cualitativo se basa en la experiencia, la interdisciplinariedad y el
espacio/tiempo; el estudio cuantitativo se basa en la poblacion y la prueba

de muestreo.
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La muestra escogida de 49 personas del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza- MAMIS -Lima. (Marinez Bencardino, 2016 Abril) Se observo una
muestra estadistica es una seleccion representativa de datos de una
poblacion de datos mas grande. Estadisticamente hablando, debe constar
de un cierto numero de observaciones que puedan representar

adecuadamente todos los datos.

(Devore, 2008) En una compilacion bien especifica de sucesos que forman
parte de un grupo de interés. En su teoria, ejemplifica a la poblacion de
diversas maneras. Como, por ejemplo: La poblacion estd conformada por
todas las personas que lograron un titulo de ingenieria en el dltimo afio

académico.

Cuando se dispone con la informacion acerca de los objetos de poblacion,
realizamos el censo de poblacién. Estos ocasionalmente son poco
practicos o estan muy extensos debido a limitaciones de tiempo, dinero y

otros recursos finitos.

Segun Ruiz Huaraz-Valenzuela, para obtener valores paramétricos, se
toma una muestra de una poblacién finita o infinita. Por ello, se puede
conseguir una seleccion de fragmentos de una comida de produccion
particular como base para investigar si las piezas calzan a las
especificaciones de fabricacion, o los graduados de ingenieria del Gltimo
afo podrian elegir una seleccion para conseguir retroalimentacion sobre la
calidad de las presentaciones de estudio de ingenieria. (Huaraz, diciembre
2020)

La seleccion de variables en muestras no probabilisticas depende de
factores relacionados con las particularidades del estudio o los objetivos del
investigador en lugar de la probabilidad. (Hernandez-Sampieri, 2019).

La elecciéon de muestras probabilisticas o no probabilisticas depende del

enfoque de la indagacion, el disefio del estudio y contribucion prevista del
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estudio. (Hernandez-Sampieri, 2019) (Pag. 176)

Tablal Poblacién de colaboradores del Hospital Arzobispo Loayza, Lima

Frecuencia %
Hombre 27 55%
Mujer 22 45%
Total 49 100%

Como podria apreciarse en la tabla 1, la poblacion se encuentra
conformada por 27 hombres que representa el 55% de la poblacion;

asimismo, se tomoO a 22 mujeres, las cuales representan el 45% de la

poblacién, siendo asi un total

de 49 participantes entre hombres y mujeres, representado por el 100% de
poblacion. (Hernandez-Sampieri, 2019) Precisa: Universo o poblacion de

todos los casos que cumplen con criterios especificos.

Una variedad de andlisis, entrevistas, estudios de casos, biografias e
historias orales son algunos de los principales métodos y equipos utilizados
para compilar datos. Al mismo tiempo es importante pensar en el uso de
materiales que ayudan a recopilar informacion de la encuesta, como
grabaciones y casetes, videos, imagenes y técnicas de mapeo necesarias
para reconstruir la realidad social. Elementos técnicos como el paquete se
han fundado recientemente. Etnograph, QSR, NUD.IST, Atlas.ti, NVivo, etc.

para facilitar el estudio y gestion de los datos conseguidos. (Hernandez-

Sampieri, 2019)

Las técnicas empleadas en el tipo de tesis se establecen principalmente
en: El analisis directo que segtn (Hernandez Mendoza, 2020)“ “Consiste
en un registro sistematico, valido y confiable de acciones y actos revelados”

La recopilacion de datos es un paso esencial para una investigacion

exitosa.
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“Consiste en un registro sistematico, valido y confiable de acciones y actos
revelados”. La recopilacion de datos es un paso esencial para una
investigacion exitosa. Todos los investigadores deben tener conocimientos
y experiencia en la recopilacion de datos, (Hernandez Mendoza, 2020).

El proceso de recoleccion de fichas en investigaciones cientificas,
cualitativas o cuantitativas ocurre de manera presencial o a través de un
entorno virtual utilizando diversas tecnologias y herramientas establecidas
durante la fase de disefio del proyecto de investigacion. Los investigadores
piensan en este proceso antes de llevarlo a cabo.

La investigacion cientifica utiliza procedimientos estandarizados para
obtener informacion de referencia confiable para las variables que se
investigan. El enfoque, tipo y proposito de la investigacion, asi como su
propoésito y necesidad, determinardn técnicas y equipos utilizados.
Considerando la poblacion de estudio, los recursos temporales, monetarios

y humanos disponible (I, 2022).

La validacion del instrumento para después de su uso, las preguntas fueron
revisados y validados por expertos en el tema, quienes coincidieron que
son adecuados para su uso. Los siguientes profesionales formaron parte

del equipo de especialistas: Dr. Alegria Varona Gonzalo, Dr. Graus Cortez

Lupe; Dr. Ivar Farfan Mufioz y Dr. Vega Fernandez, Alejandro Marcial.

Las coordinaciones de alto nivel en la institucion elegida empezaron a
presentar documentaciones para lograr la aprobacion en el procesamiento
de indagacion y la aplicacion de cuestionarios, lo que permitié el uso de
herramientas a modo el propio estudio. Los expertos validaron los
instrumentos a partir de recomendaciones del asesor de investigacion.
Posteriormente, se entregaron a los trabajadores del Hospital — Proyecto
MAMIS, las alternativas y las preguntas correspondientes para las variables

de estudio. (Anexo N°6 - Carta de autorizacién para la utilizacion de datos).

Después de recibir las derivaciones, los resultados se trasladaron a

Microsoft Excel y se analizaron en SPSS25 para obtener el alfa de
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Cronbach, calidad, graficos y tablas. Ademas, para probar las hipotesis
propuestas, utilizamos la rho de Spearman para correlacionar las variables

y sus dimensiones.

Tabla 2 Resumen del proceso de casos

N %
Valido 49 100,0

Casos  Excluido 2 0 0,0
Total 49 100,0

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

Tabla 3 Estadisticas de fiabilidad

Alfa de CronbachN de elementos
, 739 2

En la tabla N 3, se expresé un valor alfa de Cronbach de 0,739y, segun el
criterio de los autores: (Gonzales, 2015), Los hallazgos confirman que la
escala Likert de cinco puntos no fue validada por el calculo usual del alfa
de Cronbach. se considera una aplicacion excelente. Herndndez-Sampieri
y Mendoza (2018) describen la validez como el grado en que un

instrumento mide la variable que esta evaluando.

La presente investigacion comenzé identificando el problema y recopilando
informacion de antecedentes utilizando las normas APA de la séptima
ediciébn. En cuanto a las consideraciones éticas de la investigacion, se
asegur6 que se cumpla con el reglamento ético de UCV (2021), y se tendra
en cuenta la discrecion y la honestidad de los participantes en todo
momento. Esto incluye proteger la identidad de las personas y la seguridad
de los datos que se recopilan. Ademas, todos los participantes seran
informados de los objetivos del presente estudio y, una vez que estén

debidamente informados, podran participar en la encuesta después de dar



su consentimiento. Es fundamental que los participantes comprendan que
su intervencion en el estudio es voluntaria y que tienen la libertad de

abandonar el estudio sin consecuencias.

Como resultado, se consideraron los siguientes principios: El principio de
no malicia establece que la participacion en la investigacion no implica
riesgos o dafios que puedan ocurrir al participar en la encuesta y que

pueden impedirlo cuando asi lo decidan después de iniciar la encuesta.

Una vez respaldado y aprobado el trabajo, sera comunicado a la entidad y
las recomendaciones presentadas seran apreciadas sin compensacion

econdmica, segun el principio de beneficencia.

Los participantes fueron informados que la encuesta se llevara a cabo de
manera andnima y confidencial, y los resultados se manejaran Unicamente

para fines de investigacion de acuerdo con el principio de justicia.
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lIl. RESULTADOS

Para correlacionar los coeficientes, primero se realiza una prueba de
normalidad para determinar el coeficiente de correlacion a utilizar,
evaluandose las hipétesis. Se utilizd el modelo de Kolmogo6rov-Smirnov
para determinar las correlaciones resultando ambas variables con una
distribucién normal y superiores a 0.05, por lo que se utilizara el coeficiente

de Pearson.

Tabla 4 Pruebas de normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
Gestion 122 49 066 960 49 097
Administrativo ! ! ' !
Coaching 122 49 067 957 49 072

Organizacional

Para cada una de las variables tanto la gestidon administrativa, como el
Coaching Organizacional, tienen un grado de significacién mayor a .097 y
.072 por lo que se afirma que existe una significancia correlacional entre

Gestidén administrativa y coaching organizacional.

Estas averiguaciones inciden en la necesidad de afrontar y fortificar los

niveles entre las variables
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Tabla 5 Correlacionando entre Gestion Administrativa y Coaching
Organizacional

Gestién Coaching
Administrativa Organizacional

Correlacion de

Gestién Pearson ! 694
Administrativa Sig. (bilateral) ,000
N 49 49
Correlacion de 694" 1
Coaching Pearson
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

**_Correlacion significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

La presenta tabla resultd con una significancia de ,000, rechazando la
hipétesis nula y aceptando la alterna. Encontrando una relacién positiva del
69.4% entre Gestion Administrativa y Coaching Organizacional, por lo que

se resuelve que a mayor Gestion mayor Coaching:

En virtud de:
HO, Carece de relacién entre gestiobn administrativa versus el coaching

organizacional.

Ha, Hay relacion entre gestion administrativa y el coaching organizacional.

En donde:

Si, sig. 2 0,05 se rechaza Ha y se acepta HO

Si, sig. < 0,05 se acepta Ha y rechaza HO
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Tabla 6 Correlacionando Coaching Organizacional versus Identificacion y
Seleccion

Identificacion y

Coaching -
seleccion

Correlacion de 1 623"
Coaching Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 49 49

Correlacion de 623" 1
Identificacion Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 49 49

**_Correlacion significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En virtud de las evidencias, se obtuvo .000, por lo que se adopto la hipbtesis
alterna de la investigacion, rechazandose la hipotesis nula y manifestando
una correlacion positiva muy fuerte de un 62.3 % entre la dimension
identificacion y seleccion versus el Coaching organizacional (+.50 y +0.75)

en la institucion investigada.

En virtud de:
HO, Carece de relacién entre las herramientas dimension identificacion y

seleccion y coaching organizacional.

Ha, Hay relacion entre las herramientas de dimension identificacion y

seleccién y coaching organizacional.

En donde:
Si, sig. 2 0,05 se rechaza Ha y se acepta HO

Si, sig. < 0,05 se acepta Ha y rechaza HO
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Tabla 7 Correlacionando el proporcionar habilidades y conocimientos Versus
coaching organizacional.

Proporcion
Coaching habilidades y
conocimiento

Correlacion de

1 ,651™
Coaching Pearson
Sig. (bilateral) .000
N 49 49
Correlacion de o
Proporcion Pearson ,651 1
habilidades y , _
conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

**_Correlacion significativa en el nivel 0,01.

Los resultados indicaron que para la hipétesis especifica dos, se obtuvo
como resultado sig. ,000 por lo que se acepto la hipétesis alternativa y se
rechazé la hipotesis nula, encontrandose una correlacion positiva muy
fuerte de 65.1% entre el proporcionar habilidades y conocimientos y
coaching organizacional (+0.50 a +0,75).

De acuerdo con:

HO, Carece de relacidon entre proporcionar habilidades y conocimientos,
coaching organizacional.

Ha, Hay relacién entre proporcionar habilidades y conocimientos y coaching

organizacional.

Donde:
Si, sig. 2 0,05 se rechaza Ha y se acepta HO

Si, sig. < 0,05 se acepta Ha y rechaza HO
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Tabla 8 Correlacionando coaching organizacional Versus retencion

Coaching Retencién

Correlacion de 1 586"
Coaching Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 49 49

Correlacion de 586" 1
Retencién Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 49 49

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados para la hipoétesis especifica tres, detectaron un sig. ,000 lo

cual llevé a elegir la hipétesis alterna y rechazar la hipétesis cero.

Segun entidad investigada, se encontré una relacion positiva considerable
de 58.6%, cuyo rango se encuentra entre +0.75 y +0.092 indicandonos una

relacion consistente entre dimension Retencion y Coaching Organizacional.

De acuerdo con:
HO, Carece de relacion entre retencion y el coaching organizacional.

Ha, Hay relacion entre retencion y el coaching organizacional.

Donde:
Si, sig. 2 0,05 se rechaza Ha y se acepta HO

Si, sig. < 0,05 se acepta Ha y rechaza HO
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V. DISCUSION

El objetivo de este estudio es descubrir como se relacionan las variables,
los resultados y las conclusiones de los autores mencionados a lo largo del
presente estudio. Los resultados demostraron que existe una relacion
directa y significativa entre el coaching organizacional y la gestion

administrativa.

Nuestro andlisis revelard como la gestion administrativa y el coaching
organizacional estan relacionadas con la violencia familiar en la institucion

estatal Arzobispo Loayza - MAMIS de Lima en 2023.

Se obtuvieron pruebas que respaldan el uso de un método correccional
cuantitativo no paramétrico que utiliza el coeficiente de Rho de Pearson en
esta situacion. Esto demuestra cémo el coaching organizacional y las
herramientas de gestion administrativa se relacionan en una entidad
estatal, que es nuestro objetivo general. El estudio encontré un coeficiente
de correlacion positiva media del 73.9%, lo que sugiere una similitud con el
marco tedrico previo, donde las herramientas de gestion tienen relaciones
positivas altas, moderadas y bajas con otras variables, sin predominar
ninguna de ellas. Terblanche (2020) enfatiza que ahora se interpretan los
hallazgos a través de la teoria de la alianza de trabajo, que consiste en las
fortalezas y la claridad mutua entre el coach y el cliente con respecto a las
tareas a realizar, los objetivos a lograr y el vinculo entre ellos, para
determinar si estos arreglos de praxis estaban en linea con los resultados

positivos del coaching. Por lo que si existe similitud con lo planteado.

Ademas Ernesto Schafran (2021) establece la distincién entre lo que se
espera de las teorias del coaching y lo que se realiza en las empresas. El
examen demuestra las tensiones y contracciones ad intra entre los
discursos, lo que hace que sea crucial tener en cuenta el contexto
organizacional. Esto podria deberse a una variedad de razones, como

limitaciones en el tamafo de la muestra, la especificidad del contexto
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analizado o el impacto de variables que no se tomaron en cuenta en el

analisis.

Con respecto John Whitmore (2017) establece que, es importante tener los
objetivos claros y especificos para el coachee. Esto incluye establecer los
objetivos del coaching y como se evaluara el éxito. Ademas, se descubrio
una correlacion de Rho de Pearson de 0.739, lo que indica una correlacion
positiva media, lo cual genera un impacto positivo en la gestion
administrativa, ya que se obtuvo un nivel de significancia 0.000 (p < 0.01),

existiendo una similitud con los planteado.

Los efectos en la comparacion muestran una fuerte correlacion positiva
entre el primer objetivo especifico, que es determinar la relacion que existe
entre identificacion y seleccidén con el coaching organizacional vinculados
con violencia familiar en una entidad en el departamento de Lima, en el afio
2023. EIl resultado mostré una correlacién positiva media de 62.3%,
corroborando que Monja, M y Quevedo, L. (2020), en el desarrollo de su
investigacion: "Coaching de equipo para mejorar las relaciones
interpersonales en la Gerencia de Administracion y Finanzas". En el
mencionado estudio, se desarrolld el mismo enfoque cuantitativo y, la
discrepancia entre ellos esta en el tamafio de la muestra que se tomoé a
cada uno, lo cual, llevd a la conclusién de que existe una relacion entre
coaching y desempefio laboral, para este objetivo especifico existe similitud

con el resultado obtenido.

Con relacion al segundo objetivo, Determinar la relacion que existe entre
proporcionar habilidades y conocimientos, con el coaching organizacional
vinculados con violencia familiar en una entidad del departamento de Lima,
afo 2023, se muestra una correlacién positiva media de 65.1%. En su tesis
relacionada "Coaching Empresarial para El Desempefio Laboral De Los
Colaboradores De Mibanco, Motupe", Luncor Vasquez (2020), se tuvo

como objetivo general, desarrollar la propuesta de coaching empresarial y
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asi mejorar el desempenio profesional de los participantes de Mibanco en
la ciudad de Motupe. En cuanto a la metodologia de la investigacion, se
hall6 en todas las dimensiones una correlacion moderada en el desempefio

laboral, no existiendo similitud con el resultado obtenido.

El tercer objetivo, propuso establecer la relacion existente entre
retencién y coaching organizacional vinculados con violencia familiar en
una entidad del departamento de Lima, afio 2023, logrando un resultado de
58.6%, lo que muestra una correlacién positiva media en la comparacion
realizada. El ultimo resultado coincide con lo sefialado por el autor
Arredondo Fernandez (2023), el cual indica que, los informes sociales
proporcionan datos que corroboran las declaraciones recopiladas o las
declaraciones de los testigos y proporcionan apoyo periférico a una teoria
del caso. Coindicen en que los resultados del Informe Social ayudan a
establecer el contexto de la violencia familiar al detectar sefiales de que la
victima depende del agresor, ya sea por su nivel familiar, social, econémico
0 personal, entre otros factores, en el presente objetivo si existe similitud

con lo planteado.

El Ministerio de la Mujer y Pueblos Vulnerables ha creado una guia de
atencion integral para centros de emergencia de mujeres (2017). La guia
implica la elaboracion de un informe social destinado a documentar la
ocurrencia y el riesgo de incidentes violentos con el fin de promover
medidas preventivas de emergencia para las mujeres, solicitando medidas

de proteccion o, en el peor de los casos, expulsion del centro.

De otro lado en 13 regiones del pais, el Minsa ha establecido 36
Modulos de Atencion en Salud para el Maltrato Infantil y del Adolescente.
Estos son servicios integrales y especializados para la recuperacion fisica
y mental de nifios, nifias y adolescentes (NNA) que son victimas de
diversas formas de maltrato (fisico, psicologico, sexual, abandono o

negligencia). (Gob.pe, 2022) Por lo general, las madres brindan atencion
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durante 12 horas al dia y tienen un entorno privado y un equipo
interdisciplinario de psicologos, psiquiatra, pediatras, ginecologos,
obstetras, enfermeras, trabajadoras sociales y abogados que permiten
Intervencion oportuna para la recuperacion fisica y psicoldgica y el
cumplimiento de los derechos de nifias, nifios y adolescentes victimas de

violencia. La atencion es totalmente gratuita.

Los resultados de las investigaciones actuales muestran que identificar
procesos clave y tenerlos en cuenta al realizar funciones contribuye a
alcanzar los objetivos. Sin embargo, las entidades a menudo no brindan la
claridad necesaria sobre las solicitudes ni brindan un seguimiento
adecuado para garantizar que las solicitudes sean consideradas,
especialmente cuando hay cambios inesperados en puestos o perfiles

clave que pueden no implementarse.

Es importante enfatizar que los principios del coaching mejoran el
desempefio en cualquier actividad donde se apliquen. El rendimiento se
refiere a los resultados obtenidos reduciendo las interrupciones y
aumentando las posibilidades de éxito. Mi ilustracion incluye casos
practicos y capitulos especificos como "Coaching and Lean Philosophy" y

"Coaching for Safety at Work".

Con respecto a la metodologia utilizada en esta investigaciéon, se
mencionan algunas ventajas: la investigacion correlacional transversal
permitié la aplicacién de la encuesta en un solo momento, asi como el uso
de programas Excel como SPSS V-25 para el andlisis estadistico,
demostrando que no era necesario usar software adicional para analizar
los resultados de la investigacion de tipo correlacional, por lo que no fue

necesario manipular los datos.
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Los hallazgos y teorias consultadas muestran el planeamiento estratégico
y operativo beneficiando a la gestidon administrativa. Esta investigacion no
es la excepcion. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una conexion
significativa entre esta caracteristica y el coaching organizacional en toda

la empresa.

Como inconveniente para el desarrollo del presente estudio, se sefiala
que al utilizar una herramienta que acumula opiniones en forma de
percepciones, se corre el riesgo de obtener informacién poco realista
motivada por el estado emocional del encuestado en ese momento. Por lo
tanto, no se pudo establecer una relacién causal entre los resultados del
estudio. No obstante, se considera que esta investigacion serd util para
futuras investigaciones y nuevos enfoques en el campo del coaching y la

gestiéon de la administracion.

Al revisar los hallazgos del estudio actual, se llego a la conclusion de que
habia una fuerte preponderancia de correlaciones positivas, lo que sugiere
que futuras investigaciones en este campo puedan mostrar un cambio

hacia ese sentido.

Por lo tanto, es posible que la entidad decida seguir las recomendaciones
del presente estudio y realizar otra investigacion con las mismas variables

analizadas.
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V. CONCLUSIONES

Después de examinar los hallazgos y compararlos con varios autores que

han llevado a cabo investigaciones anteriores sobre el tema, se llegaron a

las siguientes conclusiones:

1.-

Se determiné que existe una distribucion normal al ser mayor a 0.05 en
su objetivo general con el coeficiente de Pearson de 69.4% y nivel de

significancia positivo, las variables de coaching organizacional y

gestion administrativa.

Se determiné que existe una correlacion positiva media para el primer
objetivo especifico entre variable coaching organizacional e
Identificacion y seleccion en una entidad estatal. Esta correlacion
quedo6 demostrada con el coeficiente de Pearson de 62,3% y el nivel

normal obtenido por ser mayor a 0.05.

Se determind que existe una correlacion positiva media para el
segundo objetivo entre la dimensién proporcionar habilidades vy
conocimientos, y la variable coaching organizacional en la entidad del
estado, segun el segundo objetivo especifico, cuyo coeficiente de

Pearson fue de 65.1% y su nivel de significancia fue mayor a 0.05.

Se determiné que existe una correlacién positiva media significativa
para el tercer objetivo entre dimensidén retencién y la variable de
coaching organizacional en la entidad estatal. Esto demostré una
correlacion de Pearson de 58.6% y un nivel de significancia mayor a
0.05.
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VI.

RECOMENDACIONES

Considerando los resultados de la investigacion actual se plantean las

recomendaciones siguientes para la entidad estatal:

1.-

La Administracion del hospital Loayza deberia gestionar la
organizacion de cursos de educacion continua sobre la atencion al

paciente y mejorar la gestion administrativa con el fin de impulsar una
mejor calidad de atencién y que los pacientes no tengan dificultades al
momento de las diferentes actividades que tengan que realizar durante

su estadia.

La Administracién de la institucion del estado deberia considerar la
implementacion de talleres de coaching organizacional para la
capacitacion de los colaboradores. Esto ayudaria a que las personas
que dirigen los diferentes proyectos sociales desarrollen un mejor
rendimiento en las actividades laborales, con el fin de que los pacientes

tengan una mejor atencion y experiencia.

Parte de una buena gestion es tener las herramientas necesarias para
realizar las actividades asignadas. Es importante que la administracion
de la entidad estatal mejore las condiciones de trabajo con el fin de
demostrar el compromiso con sus pacientes. Este cambio mejoraria los
resultados permitiendo que los colaboradores de institucién estatal

tengan un mejor rendimiento.

La Administracion de la institucion deberia identificar las areas criticas
con la finalidad de profundizar el analisis y mejorar la calidad de la
atencion de las unidades que conforman la instituciéon. Una vez
identificadas centrar el trabajo en mejorar los procesos y gestionar una
mayor eficacia en las actividades con la finalidad de desarrollar una

mejor empatia con las pacientes.
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ANEXOS

Anexo N°1: Operacionalizacion de variables: Gestién Administrativa

Gestién administrativa y coaching organizacional relacionados con violencia familiar en una entidad del del estado, Lima, afio 2023

VAERSI_II_LBII;IEODE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION / CONCEPTO INDICADORES / DEFINICION Técnicas Instrumentos
Planeacion de recursos humanos.
Robbins y Coulter (2018)
Garantiza que la organizacioén disponga del nimero exacto de
Identificacién y seleccién personas competentes, en los puestos y circunstancias
Robbins y Coulter (2018) correctas, evitando asi la carencia y excedente imprevisto de
Es la faseinicial del proceso personal
gestion del talento humano, donde
seidentifican las necesidades Reclutamiento,
reales de personal que tiene la Robbins y Coulter (2018)
organizacién, seleccionando al Es el procedimiento a través del cual se localizan, identifican y
mejor capacitado acorde a las atraen a postulantes capacitados.
especificaciones del puesto (pp.
386-387). Seleccién,
Robbins y Coulter (2018)
Este procedimiento consiste en la evaluacién de los
postulantes a la vacante laboral para definir al mas
competente.
Induccién
Robbins y Coulter (2018)
Robbins y Coulter ,(2018), serefierea la Es el proceso mediante el cual se comparte con el personal
coordinacién de actividades de trabajo, La gestion administrativa se define aspectos relevantes de la organizacion
de modo que serealicen de manera . L Proporcionar habilidades y
- ) como el conjunto de actividades y
eficiente y eficaz con otras personas y a A conocimientos. Capacitacion
través de ellas, lo cual se convierte en el procesos que se realizan para bbi | Procesos, Planificar,Organizar,
Gestion 4 planificar, organizar, dirigir y Robbins y Coulter (2018) Robbins y Coulter (2018) . /Org ’

Administrativa

objetivo principal de toda gestién.
Teoria de Fayol La teoria clasica dela
administracién hace énfasis en las
funciones basicas que debe tener una
organizacién para conseguir su
eficiencia.

controlar recursos en una
organizacién con el objetivo de obtener
una mayor eficacia y eficiencia
operativa.

Implica brindar capacitaciones
oportunas y conocimientos
suficientes para que el personal
desempefie su labor de forma
coherente con los propésitos de la
organizacién

Los puestos laborales ewlucionen, las habilidades de los
trabajadores también deben ser modificadas, a través de una
adecuada capacitacion .

Retencion

Robbins y Coulter (2018)

Despues de invertir recursos financieros y tiempo en el
reclutamiento, seleccién, induccién y capacitacion de su
personal, centraran su atencién en mantenerlos,
especificamente a los mas capacitados y con mejor
desempefiio.

Retencion
Robbins y Coulter (2018 ) Despues
que las organizaciones hayan
invertido recursos financieros y
tiempo en el reclutamiento,
seleccion, induccidn y capacitacion
de su personal, centraran su
atencién en mantenerlos,
especificamente a los mas
capacitados y con mejor
desempefio .

Administracion de desempefio,

Robbins y Coulter (2018)

Consiste en determinar estandares que permitan la evaluaciéon
de la productividad de los trabajadores.

Remuneraciones,

Robbins y Coulter (2018)

Se debe establecer un régimen de remuneraciones apropiado y
satisfactorio, para que contribuya en el proceso de atraer y
retener a los trabajadores mas competitivos,.

Prestaciones,

Robbins y Coulter (2018)

Esta orientadas a realzar la calidad de vida del personal
integrante de la organizacién, generalmente se trata de
beneficios para la pensiéon de jubilacién

dirigir y control de la
organizacién




Anexo N°1 Operacionalizacién de variables: Coaching Organizacional

VARIABLE DE
ESTUDIO

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSION / CONCEPTO

INDICADORES / DEFINICION

Técnicas Instrumentos

Coaching
Organizacional

Segun John Whitmore, (2017) ,Los
directores de grandes compafias, y
sobre todo los jefes ejecutivos, pueden
ser sociables, pero también muy
solitarios. No hay mucha gente a la que
puedan recurrir en demanda de ayuda.
La mayoria de las veces no pueden
recurrir a nadie en el seno de la
organizacién. A menudo, la

certidumbre acerca de la confianza y
la confidencialidad, la competencia
encubierta en la propia organizacién y
la naturaleza resba coach diest rara vez
da o prescribe soluciones ladiza de la
escala jerarquica hacen dificil para un
director general dirigirse a uno de sus
compaferos en la sala de juntas para
hablarle de cuestiones que pueden estar
relacionadas con el desempefio u ocupa
n propios, o sobre algun colega.

John Whitmore, (2017) autor de
“Coaching for Performance”, aborda el
coaching desde una perspectiva
centrada en el rendimiento y el
desarrollo personal. Aunque no
identificé dimensiones especificas en
sutrabajo, su enfoque se centra en
varios elementos clave que podrian
considerarse dimensiones del
coaching segun su perspectiva.

Claridad de metas y objetivo
Whitmore, (2017)

Enfatiza la importancia de
establecer metas claras y
especificas para el coachee. Esto
implica identificar qué se quiere
lograr con el coachingy cémo se
medira el éxito.

John

Especificidad:

John Whitmore, (2017)

Las metas deben ser lo suficientemente claras y especificas
para que el coachee y el coach puedan entender exactamente
qué se espera lograr.

Medible:

John Whitmore, (2017)

Deben incluir criterios medibles que permitan evaluar el progreso
hacia el logro de la meta. Esto podria incluir nimeros,
porcentajes, plazos, entre otros.

Alcanzable:

John Whitmore, (2017)

Las metas deben ser realistas y alcanzables para el coachee,
teniendo en cuenta sus habilidades, recursos disponibles y el
contexto en el que opera.

Relevante: Las metas deben ser pertinentes y alineadas con
los objetivos personales y organizacionales del coachee. Deben
tener un propésito claro y contribuir al éxito general del individuo
y la organizacion.

Desarrollo de habilidades:

John Whitmore, (2017) se
centra en el desarrollo de
habilidades préacticas y
competencias que mejoren el
rendimiento y la efectividad del
coachee en el trabajo.

Dominio de la habilidad: Este indicador refleja el nivel de
competencia que ha alcanzado el coachee en una habilidad
especifica. Puede medirse a través de evaluaciones de
desempefio, observaciones directas o pruebas de habilidades.

Retroalimentacion de pares o supervisores: La
retroalimentacion de colegas, supenisores u otros stakeholders
sobre el desempefio del coachee en relacién con las habilidades
en desarrollo puede proporcionar informacion valiosa sobre su
progreso y areas de mejora.

Mejora del desempefio: El aumento en el rendimiento o la
eficacia del coachee en su rol o funcién profesional puede senir
como un indicador de desarrollo de habilidades. Esto podria
medirse mediante indicadores cuantitativos (por ejemplo,
aumento en la productividad o ventas) o cualitativos (por
ejemplo, mejoras en la calidad del trabajo o la satisfaccion del
cliente).

Autorefleccion y autorregulacion: La capacidad del coachee
para reflexionar sobre su propio desempefio y ajustar su
comportamiento en consecuencia es un indicador importante de
su desarrollo. Esto podria evaluarse a través de registros de
autorreflexion o discusiones durante las sesiones de coaching.

Feedback y reflexién:

John Whitmore, (2017) Promueve
el uso de feedback constructivo
como una herramienta para el
aprendizajey el crecimiento. Esto
implica proporcionar
retroalimentacién honesta y
especifica al coachee y fomentar la
reflexién sobre su propio
desempefio.

v pti del al T El grado
en que el coachee esta abierto a recibir feedback y dispuesto a
reflexionar sobre él puede ser un indicador del progreso en
esta dimension. La disposicién del coachee para escuchar,

del para el El feedback
solo es efectivo si se utiliza para impulsar el aprendizaje y el
crecimiento. El grado en que el coachee utiliza el feedback para

identificar areas de mejora, ajustar su comportamiento y tomar
medidas para mejorar puede servir como un indicador de su
capacidad para reflexionar y aprender

Feedback de clientes o usuarios: Si es aplicable, el feedback
directo de clientes o usuarios sobre el desempefio del coachee
puede proporcionar informacién valiosa sobre el impacto de
las habilidades desarrolladas en la satisfaccion del cliente y el
éxito organizacional.

Accién y seguimiento: John
Whitmore, (2017) Enfatiza la
importancia dela accién y el
seguimiento para garantizar que el
coaching conduzca a resultados
tangibles. Esto implica establecer
planes de accién claros y realizar
un seguimiento regular para
evaluar el progreso y realizar
ajustes segln sea necesario.

Implementa
coachee implementa los planes de accién acordados durante
las sesiones de coaching es un indicador clave de progreso.

n de planes de accién: El grado en que el

Esto implica que el coachee traduzca las ideas discutidas en

Cumplimiento de plazos y hitos: El cumplimiento de plazos y
hitos establecidos en los planes de accién es un indicador
importante de la efectividad del seguimiento. Esto muestra la
capacidad del coachee para gestionar su tiempo y recursos de
manera efectiva

Resultados alcanzados: Los resultados alcanzados en términos
de logro de metas y objetivos acordados son el indicador
definitivo de éxito en esta dimension. Esto podria incluir
mejoras en el desempefio, logro de objetivos especificos,
avance en el desarrollo profesional, entre otros.

Escala de Liderazgo
transformacional




Anexo N°2 Consistencia de variables: Gestion Administrativa

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Gestién administrativa y coaching organizacional relacionados con violencia familiar en una entidad del del estado, Lima, afio 2023

TiTULO

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE
1

Dimensiones / Concepto

Indicadores

Yy T

lencia familiar en una entidad del del estado, Lima, afio 2023

convi

y coaching

Gestion

¢ Cual es la relacion que existe
entre gestion administrativa y
coaching organizacional
vinculados con la violencia
familiar en una entidad del
departamento de Lima, afio
20237:

Determinar la relacién que existe
entre gestién administrativa y
coaching organizacional vinculados
con la violencia familiar en una
entidad del departamento de Lima,
afio 2023

Existe relacion entre gestion
administrativa y coaching
organizacional vinculados con la
violencia familiar en una entidad
del departamento de Lima, afio
2023

Gestion Administrativo.
Robbins y Coulter. (2018) Los
gerentes de primera linea
ostentan titulos como
supenvisores o hasta gerentes
generales, de departamento o
de oficina. Los gerentes de nivel
medio administran el trabajo de
los gerentes de primera linea, y
pueden encontrarse entre el
nivel mas bajo y el méas alto de |
organizacion.

Identificacion y seleccion
Robbins y Coulter (2018)

Es la faseinicial del proceso gestion del talento
humano, donde se identifican las necesidades
reales de personal que tiene la organizacion,

seleccionando al mejor capacitado acordea las

especificaciones del puesto (pp. 386-387).

Planeacién de recursos humanos.

Garantiza que la organizacion disponga del nimero
exacto de personas competentes, en los puestos y
circunstancias correctas, evitando asila carencia y

excedente imprevisto de personal

Reclutamiento,
Es el procedimiento a través del cual se localizan,
identifican yatraen a postulantes capacitados.

Seleccion,
Este procedimiento consiste en la evaluacion de los
postulantes a la vacante laboral para definiral mas
competente

Proporcionar

Induccién Es el proceso
mediante el cual se comparte con el personal

aspectos relevantes de la organizacién

Implica brindar capacitaciones oportunas y
conocimientos suficientes para que el personal
desempefie su labor de forma coherente con los

propésitos de la organizacién

a

C itaci Los puestos
laborales evolucionen, las habilidades de los
trabajadores también deben ser modificadas, a
través de una adecuada capacitacion .

Retencion Despues de
invertir recursos financieros ytiempo en el
reclutamiento, seleccion, induccién y capacitacion
de su personal, centrardn su atencion en
mantenerlos, especificamente a los mas
capacitados y con mejor desempefio.

Retencion ,

Robbins y Coulter (2018 ) Despues que las
organizaciones hayan invertido recursos
financieros ytiempo en el reclutamiento,

eleccion, induccion y on de su
personal, centraran su atencién en mantenerlos,
if ite a los mas itados y con
mejor desempefio

Administracién de desempefio, Consiste en
determinar estandares que permitan la evaluacion
de la productividad de los trabajadores

Remuneraciones, Se
debe establecerun régimen de remuneraciones
apropiado ysatisfactorio, para que contribuya en el
proceso de atraeryretenera los trabajadores mas
competitivos.

Prestaciones, Esta
orientadas a realzarla calidad de vida del personal
integrante de la organizacion, generalmente se
trata de beneficios para la pensién de jubilacidn.

Estos instrumentos ytécnicas son

esenciales para garantizar una

comunicacion efectiva y una coordinacion
adecuada en equipos y organizaciones,
lo que es fundamental para el éxito en la
ejecucion de proyectos yla gestion de

operaciones.

encuesta (cuantitativo)
Intrumento: Cuestionario




Anexo N°2 Consistencia de variables: Coaching Organizacional

TiTuLO

PROBLEMA ESPECIFICO

OBJETIVO ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

VARIABLE
2

Dimensiones

Indicadores

Instrumentos y Tecnicas

Poblacion y muestra

do, Lima, afio 2023

< Cual es la relacion que existe

entre

Ia relacion que existe
6 6n con

Existe relacién en Identificacion
yseleccion con el coaching

con el coaching
vinculados con violencia familiar
en una entidad del departamento
de Lima, afio 202372
< Cual es la relacion que existe
entrer

entre
el coaching organizacional
vinculados con violencia familiar en
una entidad del departamento de
Lima, afio 2023

conocimientos, con el coaching
i con la

D Ia relacion que existe

con
violencia familiar en una entidad
del departamento de Lima, afio

Existe relacion entre

Coaching Organizacional
Ermnesto Schafran Las empresas
estan implementando procesos
de coaching de capital humano
como parte de sus estrategias de
desempefio. En el mundo
actal, la

entre v
con el coaching

violencia familiar en una entidad
del departamento de Lima, afio

< Cual es la relacion que existe
entre retencion con el coaching
con la

organizacional vinculados con la
\iolencia familiar en una entidad del
departamento de Lima, afio 2023
Determinar la relacion que existe
entre retencion con el coaching
con la

con el hi
organizacional vinculados con la
violencia familiar en una entidad
del departamento de Lima, afio

Existe relacion entre retencion
con el coaching organizacional
con la violencia

violencia familiar en una entidad
del

violencia familiar en una entidad del
Lima, afio 2023

Lima, afio
20237

familiar en una entidad del
departamento de Lima, afio
2023

el nla

yla el
gestién permiten alcanzar

Claridad de metas y objetivos.

Enfatiza la

metas

Especificidad: Las metas deben serlo
suficientemente claras y especificas para que el
coachee yel coach puedan entender exactamente
qué se espera lograr.

Medible: Deben incluir criterios medibles que
permitan evaluar el progreso hacia el logro de la
meta. Esto podria incluir nimeros, porcentajes,
plazos, entre otros

P de

claras y especificas para el coachee. Esto implica
identificar qué se quiere lograr con el coachingy
c6mo se medird el éxito,

Alcanzable: Las metas deben ser realistas y
alcanzables para el coachee, teniendo en cuenta
sus habilidades, recursos disponibles y el contexto
en el que opera

Relevante: Las metas deben ser pertinentes y
alineadas con los objetivos personales y
organizacionales del coachee. Deben tener un
propésito claro y contribuir al éxito general del
individuo y 1a organizacion.

Desarrollo de habilidades:

se centra en el

Dom

o de Ia habilidad: Este indicador refleja el
nivel de competencia que ha alcanzado el coachee
en una habilidad especifica. Puede medirse a través
de de Ao, obs

directas o pruebas de habilidades

de pares o
retroalimentacion de colegas, supenvisores u otros
stakeholders sobre el desempefio del coachee en
relacién con las habilidades en desarrollo puede
proporcionar informacién valiosa sobre su progreso
yareas de mejora

Mejora del El aumento en el

de

practicas y competencias que mejoren el
rendimiento y la efectividad del coachee en el

trabajo.

o la eficacia del coachee en su rol o funcién
profesional puede servir como un indicador de
desarrollo de habilidades. Esto podria medirse
mediante indicadores cuantitativos (por ejemplo,
aumento en la productividad o ventas) o cualitativos
(por ejemplo, mejoras en la calidad del trabajo o la
satisfaccion del cliente)

La del

coachee para reflexionar sobre su propio

yajustarsu en
consecuencia es un indicador importante de su
desarrollo. Esto podria evaluarse a través de
registros de autorreflexion o discusiones durante
las sesiones de coaching.

objetivos
mercado globalizado. Es
importante crear un nuevo
paradigma que nos ayude a
construir organizaciones que
entiendan la nueva filosofia del
desarrollo humano que convive
con la era tecnologica y el
perpetuo proceso de cambio.

Feedback y reflexi

Promueve el uso de feedback constructivo como
una herramienta para el aprendizajey el

. Esto implica prop

retroalimentacién honesta y especifica al
coachee y fomentar |a reflexion sobre su propio

desempefio.

Respuesta y receptividad del coachee al feedback: £l
grado en que el coachee esta abierto a recibir
feedback y dispuesto a reflexionar sobre él puede
serun indicador del progreso en esta dimension. La
disposicion del coachee para escuchar, considerary
actuarsobre el feedback recibido es fundamental
para su desarrollo

Utilizacién del feedback para el aprendizaje: £l feedback
solo es efectivo si se utiliza para impulsar el
aprendizaje yel crecimiento. £l grado en que el
coachee utiliza el feedback para identificar dreas
de mejora, ajustar su comportamiento y tomar
medidas para mejorar puede servir como un

de su para v
aprender.

Feedback de clientes o usuarios: 51 es aplicable, ol
feedback directo de clientes o usuarios sobre el
desempefio del coachee puede proporcionar
informacion valiosa sobre el impacto de las
habilidades desarrolladas en la satisfaccion del
cliente yel éxito '

Acciény

Implementacién de planes de accin: £l grado en que el
coachee implementa los planes de accién
acordados durante las sesiones de coaching es un
indicador clave de progreso. Esto implica que el
coachee traduzca las ideas discutidas en acciones
concretas y especificas

Enfatiza la importancia de la accion y el
seguimiento para garantizar que el coaching

conduzca a

establecer planes de accion claros y rea

resultados tangibles. Esto implica
ar un

seguimiento regular para evaluar el progresoy
realizar ajustes segin sea necesario.

cumplimiento de plazos y hitos: £l cumplimiento de
plazos y hitos establecidos en los planes de accién
es un indicador importante de la efectividad del
seguimiento. Esto muestra la capacidad del coachee
para gestionar su tiempo y recursos de manera
efectiva

Los resultados en

términos de logro de metas y objetivos acordados,
son el indicador definitivo de éxito en esta
dimension. Esto podria incluir mejoras en el
desempeiio, logro de objetivos especificos, avance

en el profesional, entre otros.

Procesos, Planificar,Organizar, dirigir y
control de la organizacion

encuesta (cuantitativo)
Intrumento: Cuestionario




Anexo N°3: Instrumento de recoleccion de datos (validacién por expertos)

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“cuestionario”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
gue sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Farfan Mufioz Ivar Rodrigo
Grado profesional: Maestria (X)) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:

Educativa () Organizacional ( X)
Areas de experiencia profesional: Educacion e Investigador

Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
el area: Mas de 5 (X )
anos

Experiencia en
Investigacién Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito 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

Autor: Elizabeth Palmira Toche Mendoza

Procedencia: Universidad Cesar Vallejo — sede Callao

Administracion: Maestria en Gestion Publica

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Gestion administrativa y coaching organizacional vinculados con la

violencia familiar en una entidad del departamento de Lima, afio 2023

Significacién: Variable 1: Gestion Administrativa (17 preguntas) Escala de Likert

Variable 2: Coaching Organizacional (21 preguntas) Escala de Likert




4. Soporte Tedrico:

(Describir en funcién al modelo teérico).

Escala/Area/Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Gestion Administrativa
Los gerentes de
primera linea
ostentan titulos como
supervisores 0 hasta
gerentes generales,
de departamento o de
oficina. Los gerentes
de nivel medio
administran el trabajo
de los gerentes de
primera linea, y
pueden encontrarse
entre el nivel més bajo
y el mas alto de la
organizacion

Robbins y Coulter.
(2018)

Identificacion y
seleccion

Robbins y Coulter (2018)

Es la fase inicial del proceso gestion del talento humano, donde
se identifican las necesidades reales de personal que tiene la
organizacion, seleccionando al mejor capacitado acorde a las
especificaciones del puesto (pp. 386- 387).

Proporcionar
habilidades y
conocimientos.

Retencion.

Robbins y Coulter (2018)

Implica brindar capacitaciones oportunas y conocimientos
suficientes para que el personal desempefie su labor de forma
coherente con los propositos de la organizacion.

Robbins y Coulter (2018)

Después que las organizaciones hayan invertido recursos
financieros y tiempo en el reclutamiento, seleccién, induccion y
capacitacion de su personal, centrardn su atencién en
mantenerlos, especificamente a los méas capacitados y con mejor
desempefio

COACHING
ORGANIZACIONAL

El coaching consiste
tanto en el cémo se
hacen esas cosas como
en el qué se hace. Los
resultados que ofrece el
coaching se deben, en
gran medida, a la
relacion de apoyo que se
establece entre el coach
y el cliente, y al estilo y
los medios de
comunicacion que se
emplean. La persona
toma conciencia de los
hechos no porque se los
transmita el coach, sino
porque los encuentra en
si misma, gracias al
estimulo del coach.

John Whitmore, (2017)

Claridad de metas y
objetivos.

John Whitmore (2017)

Enfatiza la importancia de establecer metas claras y especificas|
para el coachee. Esto implica identificar qué se quiere lograr con
el coaching y cémo se medira el éxito.

Desarrollo de

John Whitmore (2017)
Se centra en el desarrollo de habilidades préacticas y competencias
que mejoren el rendimiento y la efectividad del coachee en el

habilidades. .

trabajo.

John Whitmore (2017)

Promueve el uso de feedback constructivo como una herramienta

para el aprendizaje y el crecimiento. Esto implica proporcionar
Feedback y retroalimentacion honesta y especifica al coachee y fomentar la

reflexion. reflexion sobre su propio desempefio.
John Whitmore (2017)
Enfatiza la importancia de la accién y el seguimiento para
garantizar que el coaching conduzca a resultados tangibles. Esto
Accion y implica establecer planes de accion claros y realizar un

seguimiento: seguimiento regular para evaluar el progreso y realizar ajustes

seglin sea necesario.




5. Presentacién de instrucciones de juez

A continuacion, le presento el cuestionario de validez del instrumento creado por
Elizabeth Palmira Toche Mendoza en 2024. Califique cada uno de los items de
acuerdo con los siguientes indicadores.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el requisito El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item es facil de 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la

comprender, por lo que >
b P q ordenacién de estas.

su sintactica 'y

seméntica son 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
apropiadas. - Moderado nive algunos de los términos del item.
] ) El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Calidad Superior adecuada.
1. En desacuerdo total (no cumple El item no tiene relacion l6gica con la
con el criterio) dimensién.

COHERENCIA 2.Discrepancia El item tiene una relacion tangencial /lejana con
El elemento tiene una la dimension.

conexion ldgica con la

dimensién o indicador 3 El item tiene una relacion moderada con la

- Acuerdo (de nivel medio) dimensién que se esta midiendo.

que esta midiendo.
4. Totalmente  en acuerdo (alto | Elitem se encuentra esta relacionado con la

nivel) dimensién que esta midiendo.
- El item puede ser eliminado sin que se vea

1. No cumple con el requisito afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El items debe incluirse - El item tiene alguna relevancia, pero otro item
porque es crucial o 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
significativo. 3. Nivel Moderado El item es relativamente importante.

4. Calidad Superior El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Gestion Administrativa

» ldentificacion y seleccion
» Proporcionar habilidades y conocimiento.
» Retencién



PRIMERA DIMENSION: IDENTIFICACION Y SELECCION
Objetivos de la Dimension: Determinar de qué manera se relaciona la planificacion con la carga procesal en un despacho

fiscal de un organismo publico en Lima Metropolitana, afio 2023.

Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia Recomendaciones
La influencia de sus superiores hace que se desarrollen los 4 4 4
objetivos
Es la fase inicial del proceso [Considera que, la organizacion dispone del nimero exacto 4 A 4
gestién del talento humano, de personas competentes en los puestos de trabajo
donde se identifican las La institucion ayuda a los demas a pensar cémo resolver
sus problemas 4 4 4
necesidades reales de |Se aprecia el cumplimiento de las competencias y las
_ . . > i 4
personal que tiene la capamd_ades prewsFas_, en la programacion curncglar anual. 4 4
L ) Se realiza el cumplimiento de los objetivos previstos en la
organizacion, seleccionando al  |Programacién Curricular Institucional. 4 4 4
mejor capacitado acorde a las |Existe coherencia entre lo previsto en la programacion
especificaciones del puesto. curricular y los resultados en el aprendizaje. 4 4 4
(Robbins y Coulter 2018) Considera que las evaluaciones al personal de todo el nivel
contribuyen a un mejor desempefio laboral 4 4 4




SEGUNDA DIMENSION: DESARROLLO DE HABLIDADES
Objetivos de la Dimensién: Determinar de qué manera se relaciona la gestion administrativa con el desempefio laboral en un

despacho fiscal de un organismo publico en Lima Metropolitana, afio 2023.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/ Recomendaciones

Se refleja el nivel de competencia que ha alcanzado
el coachee en una habilidad especifica.

Se centra en el desarrollo de

Su rendimiento puede medirse a través de
evaluaciones de desempefio, observaciones
directas o pruebas de habilidades.

habilidades préacticas V]
competencias que mejoren el
rendimiento y la efectividad del
coachee en el trabajo. John
Whitmore (2017)

La retroalimentacion de colegas y supervisores
sobre el desemperfio del coachee en relacién puede
proporcionar informacién valiosa sobre su progreso
y areas de mejora.

Las habilidades pueden medirse mediante
indicadores cuantitativos (por ejemplo, aumento
en la productividad o ventas) o cualitativos (por
ejemplo, mejoras en la calidad del trabajo o la
satisfaccién del cliente).

Se puede evaluar a través de registros de
autorreflexion o discusiones durante las sesiones
de coaching.




TERCERA DIMENSION: FEEDBACK Y REFLEXION
Objetivos de la Dimensién: Determinar de qué manera se relaciona la gestion administrativa con el desempefio laboral en un

despacho fiscal de un organismo publico en Lima Metropolitana, afio 2023.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/ Recomendaciones

La disposicion del jefe en escuchar,
considerar y actuar es fundamental 4 4 4
para su desarrollo.

Promueve el uso de feedback
constructivo como una herramienta para | Considera que es efectiva la presencia
el aprendizaje y el crecimiento. Esto | del jefe si se utiliza para impulsar el 4 4 4
implica proporcionar retroalimentacion | aprendizaje y el crecimiento de sus
honesta y especifica al coachee y| colaboradores

fomentar la reflexiobn sobre su propio
desempefio.
John Whitmore (2017)

Cree usted que el feedback directo de
clientes o usuarios sobre el 4
desempefio del coachee puede
proporcionar informacion valiosa.

Considera que las habilidades
desarrolladas en la satisfaccion del 4 4 4
cliente y el éxito organizacional
generan un impacto significativo en la
institucion.




CUARTA DIMENSION: ACCION Y SEGUIMIENTO
Objetivos de la Dimensién: Determinar de qué manera se relaciona la gestion administrativa con el desempefio laboral en un

despacho fiscal de un organismo publico en Lima Metropolitana, afio 2023.

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/ Recomendaciones
El jefe implementa planes de accion acordados
durante las sesiones de coaching como un indicador 4 4 4
de progreso.
tatiza la i ia de | El coachee traduce las ideas discutidas en acciones 4 4 4

En_gtlza a importancia de |a concretas y especificas

accion y el seguimiento para

garantizar que el coaching

conduzca a resultados | El coachee traduce las ideas discutidas en acciones 4 4 4

tangibles. Esto  implica |concretas y especificas

establecer planes de accion

claros 'y  realizar  un | En suinstitucion se cumplen los plazos establecidos 4 4 4

seguimiento  regular para | en los planes de accion

evaluar el progreso y realizar

3juhstevs\/hs_egun 562% 1n7ecesar|o Su jefe realiza seguimiento de las tareas 4 4 4

ohn itmore ( )- encomendadas
Considera que los resultados alcanzados en términos
de logro de metas y objetivos acordados 4 4 4
son indicadores definitivos del éxito de su desempefio
Es posible incluir mejoras durante el desempefio en 4 4 4
el logro de objetivos especificos




Firma del evaluador
DNI N° 41530072

Pd.: El formato actual debe tener en cuenta:
No hay consenso sobre la cantidad de expertos necesarios, segin Williams y Webb (1994) y Powell (2003). Ademas, la cantidad de jueces que se deben usar en un juicio depende del nivel de experiencia y la variedad
de conocimientos. Por lo tanto, Hyrkas et al. (2003) sugieren que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento. Sin embargo, Gable y Wolf (1993), Grant y Davis

(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos. Si el 80 % de los expertos estan de acuerdo en la validez de un item, se puede incluir en el instrumento.

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Anexo N°4: Instrumento de recoleccion de datos (validacion por expertos)

Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados

obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Guerra Fernandez, Alejandro Marcial
Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacion académica:

Educativa () Organizacional ( X))
Areas de experiencia profesional: Educacion e Investigador

Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
el area: Mas de 5 (X))
afos

Experiencia en
Investigacién Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propdsito 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

Autor: Elizabeth Palmira Toche Mendoza

Procedencia: Universidad Cesar Vallejo — sede Callao

Administracion: Maestria en Gestion Publica

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Gestion administrativa y coaching organizacional vinculados con la

violencia familiar en una entidad del departamento de Lima, afio 2023

Significacién: Variable 1: Gestion Administrativa (17 preguntas) Escala de Likert

Variable 2: Coaching Organizacional (21 preguntas) Escala de Likert




4. Soporte Técnico (Describir en funcién al modelo teérico)

Escala/Area/Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Gestion Administrativa

Los gerentes de primera linea
ostentan titulos como
supervisores 0 hasta gerentes
generales, de departamento o de
oficina. Los gerentes de nivel
medio administran el trabajo de
los gerentes de primera linea, y
pueden encontrarse entre el
nivel mas bajo y el mas alto de la
organizacion

Robbins y Coulter. (2018)

Identificacion
y seleccién

Robbins y Coulter (2018)

Es la fase inicial del proceso gestion del talento humano,
donde se identifican las necesidades reales de personal
que tiene la organizacion, seleccionando al mejor
capacitado acorde a las especificaciones del puesto (pp.
386- 387).

Proporcionar
habilidades y
conocimientos

Retencion.

Robbins y Coulter (2018)

Implica brindar  capacitaciones oportunas y
conocimientos suficientes para que el personal
desempefie su labor de forma coherente con los
propésitos de la organizacion.

Robbins y Coulter (2018)

Después que las organizaciones hayan invertido
recursos financieros y tiempo en el reclutamiento,
seleccidn, induccion y capacitacién de su personal,
centraran su atencion en mantenerlos, especificamente
a los mas capacitados y con mejor desempefio.

COACHING

ORGANIZACIONAL

El coaching consiste tanto en el
cémo se hacen esas cosas como
en el qué se hace. Los resultados
que ofrece el coaching se deben,
en gran medida, a la relacion de
apoyo que se establece entre el
coach y el cliente, y al estilo y los
medios de comunicaciéon que se
emplean. La persona toma
conciencia de los hechos no
porque se los transmita el coach,
sino porque los encuentra en si
misma, gracias al estimulo del
coach.

John Whitmore, (2017)

Claridad de metas y

John Whitmore (2017)
Enfatiza la importancia de establecer metas claras v,
especificas para el coachee. Esto implica identificar qué

objetivos. se quiere lograr con el coaching y como se medira el
éxito.
Desarrollo John Whitmore (2017)
__de Se centra en el desarrollo de habilidades précticas vy
habilidades. competencias que mejoren el rendimiento y la efectividad
del coachee en el trabajo.
John Whitmore (2017)
Promueve el uso de feedback constructivo como una
herramienta para el aprendizaje y el crecimiento. Esto
Feedback y implica proporcionar retroalimentacion honesta y
reflexion. especifica al coachee y fomentar la reflexién sobre su
propio desempefio.
John Whitmore (2017)
Enfatiza la importancia de la accién y el seguimiento para
garantizar que el coaching conduzca a resultados
Accion y tangibles. E_sto implica _es_tablecer planes de accion
J . claros y realizar un seguimiento regular para evaluar el
seguimiento:

progreso y realizar ajustes seguin sea necesario.




1. Presentacién de instrucciones para el juez;

A continuacion, le presento el cuestionario de validez del instrumento creado por
Elizabeth Palmira Toche Mendoza en 2024. Califique cada uno de los items de acuerdo
con los siguientes indicadores.

El item es facil de
comprender, por lo que
su sintactica 'y
semantica son

2. Nivel Bajo

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el requisito El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

modificacibn muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

Se requiere una modificacién muy especifica de

El elemento tiene una
conexion logica con la
dimensién o indicador
gue esta midiendo.

apropiadas. 3. Nivel Moderado algunos de los términos del item.
) El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Nivel Alto adecuada.
1. En desacuerdo Total (no cumple El item no tiene relacién logica con la
con el criterio) dimensién.
COHERENCIA 1.En desacuerdo

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

4.En Acuerdo

El item se encuentra estéa relacionado con la
dimensioén que esta midiendo.

RELEVANCIA

El items debe incluirse
porgue es crucial o
significativo.

1. No cumple con el criterio

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

2. Nivel Bajo

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

3. Nivel Moderado

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Gestiébn Administrativa
» ldentificacion y seleccion
» Proporcionar habilidades y conocimiento.

> Retencion.




PRIMERA DIMENSION: CLARIDAD DE METAS Y OBJETIVOS

Objetivos de la Dimensién: Determinar de qué manera se relaciona la gestiéon administrativa con el debido proceso en un despacho

fiscal de un organismo publico en Lima Metropolitana, afio 2023.

organizacion.

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/ Recomendaciones
Las metas de la institucion son lo suficientemente 4 4 4
claras y especificas
Son claros los objetivos para que el coachee y el
) ) ) coach puedan entender exactamente qué se espera 4 4 4
Enfatiza la importancia de | lograr dentro de la organizacion
establecer metas claras y
especificas para el coachee. || 35 metas son realistas y alcanzables para el 4 4 4
L - , coachee.
Esto implica identificar qué se
ggln‘igeslggr:naer dﬁ?;;'gz?gh\']%%z Se incluyen criterios medibles que permitan evaluar 4 4 4
. ) el progreso hacia el logro de la meta.
Whitmore (2017). pro9 9
Considera que se tiene en cuenta sus habilidades,
recursos disponibles y el contexto en el que realiza 4 4 4
sus actividades.
Considera que, las metas tienen un propdsito claro
y contribuyen al éxito general del individuo y la 4 4 4




SEGUNDA DIMENSION: DESARROLLO DE HABLIDADES

Objetivos de la Dimension: Determinar de qué manera se relaciona la gestion administrativa con el desempefio laboral en un

despacho fiscal de un organismo publico en Lima Metropolitana, afio 2023

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Se refleja el nivel de competencia que ha alcanzado
el coachee en una habilidad especifica.

Su rendimiento puede medirse a través de
evaluaciones de desempefio, observaciones 4 4 4
directas o pruebas de habilidades.

La retroalimentacion de colegas y supervisores

sobre el desempefio del coachee en relacién puede 4 4 4
Se centra en el desarrollo de] proporcionar informacién valiosa sobre su progreso
habilidades précticas y| Y areas de mejora.

competencias que mejoren el - ) )
rendimiento y la efectividad delf Las habilidades pueden medirse mediante

coachee en el trabajo. John|indicadores cuantitativos (por ejemplo, aumento
Whitmore (2017). en la productividad o ventas) o cualitativos (por 4 4 4
ejemplo, mejoras en la calidad del trabajo o la
satisfaccion del cliente).

Se puede evaluar a través de registros de
autorreflexién o discusiones durante las sesiones 4 4 4
de coaching.




TERCERA DIMENSION: FEEDBACK Y REFLEXION

Objetivos de la Dimensién: Determinar de qué manera se relaciona la gestion administrativa con el desempefio laboral en un

despacho fiscal de un organismo publico en Lima Metropolitana, afio 2023.

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/ Recomendaciones
La disposicion del jefe en escuchar, considerar
y actuar es fundamental para su desarrollo.
4 4 4
Considera que es efectiva la presencia del jefe
Promueve el uso de feedback | si se utiliza para impulsar el aprendizaje y el 4 4 4
constructivo como una | crecimiento de sus colaboradores
herramienta para el aprendizaje
y el crecimiento. Esto implica
proporcionar retroalimentacién | Cree usted que el feedback directo de clientes
honesta y especifica al coachee | 0 usuarios sobre el desempefio del coachee 4 4 4
y fomentar la reflexion sobre su [ puede proporcionar informacion valiosa.
propio desempefio.
John Whitmore (2017)
Considera que las habilidades desarrolladas
en la satisfaccion del cliente y el éxito
organizacional generan un impacto
significativo en la institucion. 4 4 4




CUARTA DIMENSION: ACCION Y SEGUIMIENTO

Objetivos de la Dimensién: Determinar de qué manera se relaciona la gestion administrativa con el desempefio laboral en un

despacho fiscal de un organismo publico en Lima Metropolitana, afio 2023.

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

El jefe implementa planes de accion acordados
durante las sesiones de coaching como un 4 4 4
indicador de progreso.

El coachee traduce las ideas discutidas en acciones
concretas y especificas.

) ) ) El coachee traduce las ideas discutidas en acciones
Enfatiza la importancia de la | concretas y especificas. 4 4 4

accion y el seguimiento para

garantizar que el coaching

conduzca a  resultados | EN su institucion se cumplen los plazos 4 4 4
tangibles.  Esto  implica establecidos en los planes de accion.
establecer planes de accion
claros 'y realizar un |Su jefe realiza seguimiento de las tareas 4 4 4
seguimiento regular para | encomendadas
evaluar el progreso y realizar
ajustes segun sea necesario .
John Whitmore (2017). Qonsldera que los resultadqs_ alcanzados en 4 4 4
términos de logro de metas y objetivos acordados
son indicadores definitivos del éxito de su
desempefio
Es posible incluir mejoras durante el desempefio en 4 4 4

el logro de objetivos especificos




Firma del evaluador
DNIN® 08129451
Pd.: El formato actual debe tener en cuenta:
No hay consenso sobre la cantidad de expertos necesarios, segiin Williams y Webb (1994) y Powell (2003). Ademas, la cantidad de jueces que se deben usar en un juicio depende del nivel de experienciay la
variedad de conocimientos. Por lo tanto, Hyrkas et al. (2003) sugieren que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento. Sin embargo, Gable y Wolf (1993), Grant y

Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos. Si el 80 % de los expertos estan de acuerdo en la validez de un item, se puede incluir en el instrumento.

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Anexo N°5: Instrumento de recoleccion de datos (validacion por expertos)

Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion

2. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Graus Cortez, Lupe Esther
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacion académica:

Educativa () Organizacional ( X)
Areas de experiencia profesional: Educacion e Investigador

Instituciéon donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
el area: Mas de 5 (X))
afos

Experiencia en
Investigacién Psicométrica:
(si corresponde)

3. Propésito de la evaluacién: Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: . .
Cuestionario

Autor: Elizabeth Palmira Toche Mendoza

Procedencia: Universidad Cesar Vallejo — sede Callao

Administracion: Maestria en Gestién Publica

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Gestion administrativa y coaching organizacional vinculados con la

violencia familiar en una entidad del departamento de Lima, afio 2023

Significacion: Variable 1: Gestion Administrativa (17 preguntas) Escala de Likert

\Variable 2: Coaching Organizacional (21 preguntas) Escala de Likert




5. Soporte Teérico (Describir en funcién al modelo tedrico).

Escala/Area/Variable

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

Gestion Administrativa

Los gerentes de primera linea
ostentan titulos como
supervisores o hasta gerentes
generales, de departamento o de
oficina. Los gerentes de nivel
medio administran el trabajo de
los gerentes de primera linea, y
pueden encontrarse entre el nivel
méas bajo y el mas alto de la
organizacion. Robbins y
Coulter. (2018)

Identificacion y
seleccién

Robbins y Coulter (2018)

Es la fase inicial del proceso gestion del
talento humano, donde se identifican las
necesidades reales de personal que
tiene la organizacion, seleccionando al
mejor capacitado acorde a las
especificaciones del puesto (pp. 386-
387).

Proporcionar
habilidades y
conocimientos.

Retencion.

Robbins y Coulter (2018)

Implica brindar capacitaciones oportunas
y conocimientos suficientes para que el
personal desempefie su labor de forma
coherente con los propdsitos de la
organizacion.

Robbins y Coulter (2018)

Después que las organizaciones hayan
invertido recursos financieros y tiempo
en el reclutamiento, seleccién, induccién
y capacitacion de su personal, centraran
su atencion en mantenerlos,
especificamente a los mas capacitados y
con mejor desempefio

COACHING ORGANIZACIONAL
El coaching consiste tanto en el
cOmo se hacen esas cosas como en
el qué se hace. Los resultados que
ofrece el coaching se deben, en
gran medida, a la relacion de apoyo
que se establece entre el coach y el
cliente, y al estilo y los medios de
comunicacién que se emplean. La
persona toma conciencia de los
hechos no porque se los transmita
el coach, sino porque los encuentra
en si misma, gracias al estimulo del
coach. John Whitmore, (2017)

Claridad de metas y
objetivos.

John Whitmore (2017)

Enfatiza la importancia de establecer
metas claras y especificas para el
coachee. Esto implica identificar qué se|
quiere lograr con el coaching y como se|
medira el éxito.

Desarrollo de
habilidades.

John Whitmore (2017)

Se centra en el desarrollo de habilidades
practicas y competencias que mejoren el
rendimiento y la efectividad del coachee
en el trabajo.

Feedback y
reflexion.

John Whitmore (2017)

Promueve el wuso de feedback
constructivo como una herramienta para
el aprendizaje y el crecimiento. Esto
implica proporcionar retroalimentacion
honesta y especifica al coachee vy
fomentar la reflexion sobre su propio
desempefio.

Acciony
seguimiento:

John Whitmore (2017)
Enfatiza la importancia de la accion y el
seguimiento para garantizar que el
coaching conduzca a resultados
tangibles. Esto implica establecer planes
de accién claros y realizar un
seguimiento regular para evaluar el
progreso y realizar ajustes segin sea
necesario.




6. Presentacién de instrucciones parael juez

A continuacion, le presento el cuestionario de validez del instrumento creado por
Elizabeth Palmira Toche Mendoza en 2024. Califique cada uno de los items de
acuerdo con los siguientes indicadores.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el requisito El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se 2. Nivel Bajo modificacion muy grande en el uso de las

comprende facilmente,
es decir, su sintactica 'y

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacién de estas.

semantica son 3. Nivel Moderad Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. - Nivel Moderado algunos de los términos del item.
) El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. en desacuerdo totalmente (no El item no tiene relacién l6gica con la
cumple con el criterio) dimensién.
COHERENCIA 2.Desacuerdo La dimension tiene una relacion tangencial

El elemento tiene unal

lejana con el elemento.

conexion légica con la
dimensién o indicador
que esta midiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esti midiendo.

4. Acuerdo

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

1. No cumple con el requisito

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

RELEVANCIA
El items debe incluirse
porque es crucial o

2. Bajo Nivel

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

significativo.

3. Nivel Moderado

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

» Identificacion y seleccion
» Proporcionar habilidades y conocimiento.

» Retencion

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Gestion Administrativa




PRIMERA DIMENSION: CLARIDAD DE METAS Y OBJETIVOS

Objetivos de la Dimension: Determinar de qué manera se relaciona la gestion administrativa con el debido proceso en un despacho

fiscal de un organismo publico en Lima Metropolitana, afio 2023.

organizacion.

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/ Recomendaciones

Las metas de la institucion son lo suficientemente
claras y especificas 4 4 4
Son claros los objetivos para que el coachee y el
coach puedan entender exactamente qué se espera 4 4 4
lograr dentro de la organizacion

Enfatiza la importancia de |[Las metas son realistas y alcanzables para el 4 4 4

establecer metas claras y [ coachee.

especificas para el coachee. - . - -

Esto implica identificar qué se | Se incluyen criterios medibles que permitan evaluar 4 4 4

quiere lograr con el coaching y | €l Progreso hacia el logro de la meta.

3\%‘_’? se r';%dl';a el éxito. John Considera que se tiene en cuenta sus habilidades,

itmore (2017) recursos disponibles y el contexto en el que realiza 4 4 4

sus actividades.
Considera que, las metas tienen un propdésito claro
y contribuyen al éxito general del individuo y la 4 4 4




SEGUNDA DIMENSION: DESARROLLO DE HABLIDADES

Objetivos de la Dimension: Determinar de qué manera se relaciona la gestion administrativa con el desempefio laboral en un

despacho fiscal de un organismo publico en Lima Metropolitana, afio 2023.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Se centra en el desarrollo de habilidades|
practicas y competencias que mejoren el
rendimiento y la efectividad del coachee
en el trabajo. John Whitmore (2017)

Se refleja el nivel de competencia que ha alcanzado
el coachee en una habilidad especifica.

Su rendimiento puede medirse a través de
evaluaciones de desempefio, observaciones
directas o pruebas de habilidades.

La retroalimentacibn de colegas y supervisores
sobre el desempefio del coachee en relacién puede
proporcionar informacion valiosa sobre su progreso
y areas de mejora.

Las habilidades pueden medirse mediante
indicadores cuantitativos (por ejemplo, aumento en
la productividad o ventas) o -cualitativos (por
ejemplo, mejoras en la calidad del trabajo o la
satisfaccion del cliente).

Se puede evaluar a través de registros de
autorreflexion o discusiones durante las sesiones
de coaching.




TERCERA DIMENSION: FEEDBACK Y REFLEXION

Objetivos de la Dimension: Determinar de qué manera se relaciona la gestion administrativa con el desempefio laboral en un

despacho fiscal de un organismo publico en Lima Metropolitana, afio 2023.

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/ Recomendaciones
La disposicion del jefe en escuchar, considerar
y actuar es fundamental para su desarrollo. 4 4 4
Promueve el uso de feedback| Considera que es efectiva la presencia del jefe 4 4
constructivo como una| si se utiliza para impulsar el aprendizaje y el 4
herramienta para el aprendizaje y | crecimiento de sus colaboradores
el crecimiento. Esto implica
proporcionar  retroalimentacion | Cree usted que el feedback directo de clientes
honesta y especifica al coachee y | o usuarios sobre el desempefio del coachee 4 4 4
fomentar la reflexion sobre su| puede proporcionar informacion valiosa.
propio desempefio.
John Whitmore (2017)
Considera que las habilidades desarrolladas
en la satisfaccion del cliente y el éxito 4 4 4
organizacional generan un impacto
significativo en la institucion.




CUARTA DIMENSION: ACCION Y SEGUIMIENTO

Objetivos de la Dimensién: Determinar de qué manera se relaciona la gestion administrativa con el desempefio laboral en un

despacho fiscal de un organismo publico en Lima Metropolitana, afio 2023.

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/ Recomendaciones
El jefe implementa planes de accion acordados
durante las sesiones de coaching como un 4 4 4
indicador de progreso.
El coachee traduce las ideas discutidas en acciones 4 4 4
concretas y especificas
Enfatiza la importancia de la El coachee traduce las ideas discutidas en acciones 4 4 4
accion y el seguimiento para | concretas y especificas
garantizar que el coaching
conduzca a  resultados
tangibles. Esto  implica | En su institucion se cumplen los plazos 4 4 4
establecer planes de acci6n | establecidos en los planes de accién
claros 'y realizar un
seguimiento regular para
evaluar el progreso y realizar | Su jefe realiza seguimiento de las tareas 4 4 4
ajustes segun sea necesario | encomendadas
John Whitmore (2017).
Considera que los resultados alcanzados en
términos de logro de metas y objetivos acordados 4 4 4
son indicadores definitivos del éxito de su
desempefio
Es posible incluir mejoras durante el desempefio en 4 4 4
el logro de objetivos especificos




Firma del evaluador
DMI Mo 07539368

Pd.: El formato actual debe tener en cuenta:

No hay consenso sobre la cantidad de expertos necesarios, segiin Williams y Webb (1994) y Powell (2003). Ademas, la cantidad de jueces que se deben usar en un juicio depende del nivel de experienciay la
variedad de conocimientos. Por lo tanto, Hyrkas et al. (2003) sugieren que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento. Sin embargo, Gable y Wolf (1993), Grant y

Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos. Si el 80 % de los expertos estan de acuerdo en la validez de un item, se puede incluir en el instrumento.

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo N°6 Encuesta

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Gestion administrativa y coaching organizacional vinculados con la violencia familiar en una entidad del
estado del departamento de Lima, afio 2023.

Autor: Elizabeth Palmira Toche Mendoza

ENCUESTA
INSTRUCCIONES:

La presente encuesta pretende recoger informacion sobre la relacion existente entre Gestién Publica,
Gestion administrativa y coaching organizacional vinculados con la violencia familiar en una entidad del
estado del departamento de Lima, afio 2023

Marque con una (X) solo una alternativa, la que mas se aproxime a su percepcion de la realidad, no hay
respuesta correctas o incorrectas, la encuesta es confidencial y anénima.

Datos del
participante:

Femenino: () Masculino: ( )
ALTERNATIVA  CONCEPTO

1 Nunca
Casinunca

Algunas veces

Casi siempre

a b~ W DN

Siempre

ESCALA

No Gestién Administrativa N CN AV CS S

1 2 3 4 5

DIMENSION 1 IDENTIFICACION y SELECCION

La influencia de sus superiores hace que se
desarrollen los objetivos

Considera que, la organizacion dispone del
2 numero exacto de personas competentes en los
puestos de trabajo

La institucion ayuda a los demas a pensar c6mo
resolver sus problemas

Se aprecia el cumplimiento de las competencias
4 y las capacidades previstas en la programacion
curricular anual.

Se realiza el cumplimiento de los objetivos
5 previstos en la Programacién Curricular
Institucional.




Existe coherencia entre lo previsto en la

6 programacién curricular y los resultados en el
aprendizaje.
Considera que las evaluaciones al personal de
7 todo el nivel contribuyen a un mejor desempefio

laboral

DIMENSION 2 PROPORCIONAR, HABILIDADES Y CONOCIMIENTO.

En la institucién para la que trabaja, se difunde

con frecuencia los conceptos de mision y vision.
9 Conoce usted el manual de organizacion y

funciones de la Institucién para que laboral.

Las actividades que desempefia actualmente
10 en su puesto de trabajo desarrollan sus

habilidades y destrezas.

Realiza el cumplimiento de los objetivos
11 previstos en la Programacién Curricular

Institucional.

Con qué frecuencia participa en cursos, talleres
12 ylo seminarios que aborden el tema violencia

familiar.

DIMENSION 3, RETENCION

Se determinan estandares que permitan la

13 evaluacion de la productividad de los
trabajadores
En la institucion deberia haber incentivos para
14 L
el personal que destaca por su productividad.
Existe una buena relacion entre el personal
15 - e . L
fiscal y administrativo de la Institucion
La institucion comunica a todo el personal fiscal
16 y administrativo los planes y actividades
institucionales
ESCALA
N° Coaching Organizacional
CN AV CS
2 3 4




DIMENSION 1 CLARIDAD DE METAS Y OBJETIVOS

Las metas de la institucion son lo

17 - p
suficientemente claras y especificas.

Son claros los objetivos para que el coachee y
18 el coach puedan entender exactamente qué se
espera lograr dentro de la organizacién

Las metas son realistas y alcanzables para el

19 coachee.

Se incluyen criterios medibles que permitan

20 .
evaluar el progreso hacia el logro de la meta.

Considera que se tiene en cuenta sus
21 habilidades, recursos disponibles y el contexto
en el que realiza sus actividades.

Considera que, las metas tienen un proposito
22 claro y contribuyen al éxito general del individuo
y la organizacion.

DIMENSION 2 DESARROLLO DE HABLIDADES

Se refleja el nivel de competencia que ha
23 alcanzado el coachee en una habilidad
especifica.

Su rendimiento puede medirse a través de
24 evaluaciones de desempefio, observaciones
directas o pruebas de habilidades.

La retroalimentacion de colegas y supervisores
sobre el desempefio del coachee en relacion
puede proporcionar informacién valiosa sobre
Su progreso y areas de mejora.

25

Las habilidades pueden medirse mediante
indicadores cuantitativos (por ejemplo, aumento
26 en la productividad o ventas) o cualitativos (por
ejemplo, mejoras en la calidad del trabajo o la
satisfaccién del cliente).

Se puede evaluar a través de registros de
27 autorreflexion o discusiones durante las
sesiones de coaching.

DIMENSION 3 FEEDBACK Y REFLEXION

La disposicion del jefe en escuchar, considerar

28 y actuar es fundamental para su desarrollo.




29

Considera que es efectiva la presencia del jefe
si se utiliza para impulsar el aprendizaje y el
crecimiento de sus colaboradores

30

Cree usted que el feedback directo de clientes
0 usuarios sobre el desempefio del coachee
puede proporcionar informacion valiosa.

31

Considera que las habilidades desarrolladas
en la satisfaccion del cliente y el éxito
organizacional generan un impacto significativo
en la institucion.

DIMENSION 4 ACCION Y SEGUIMIENTO

32

El jefe implementa planes de accién acordados
durante las sesiones de coaching como un
indicador de progreso.

33

El coachee traduce las ideas discutidas en
acciones concretas y especificas

34

El coachee traduce las ideas discutidas en
acciones concretas y especificas

35

En su institucién se cumplen los plazos
establecidos en los planes de accion

36

Establece un sistema de difusién de las
actividades y proyectos del establecimiento
orientados a desarrollar la creatividad de los
estudiantes.

37

Considera que los resultados alcanzados en
términos de logro de metas y objetivos
acordados son indicadores definitivos del éxito
de su desempefio

38

Es posible incluir mejoras durante el
desempefio en el logro de objetivos
especificos

DIMENSION 8 RETROALIMENTACION

Elabora propuestas, proyectos o actividades

39 que pretenden fomentar el
Promueve el compromiso y la participacion del
40 personal docente en cada una de las

actividades que busquen mejorar la creatividad
de los




Promueve una cultura organizacional en la
cual el personal asume la responsabilidad

41 . - .
colectiva en el desarrollo del potencial creativo
de sus

42 Disefia actividades orientadas a dar a conocer
a la comunidad escolar

43 Establece un sistema de difusién de las
actividades y proyectos del

24 Desarrolla un sistema de retroalimentacién con
el equipo de profesores

45 Tiene conocimiento y cumple con la normativa

de la institucion.




Confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos

Tabla 9 Estadisticas de fiabilidad del plan piloto

Alfa de Cron Bach

Alfa de Cron Bach basada en N de elementos
elementos
estandarizados
0.965 0.966 38

Tabla 10 Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 49 100

Casos Excluido 0 0
Total 49 100

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

Tabla 11 Estadistica y confiabilidad de cada pregunta

Media de Varianza Alfa de
escalasi deescala Correlacion .. Cronbach
. Correlacion .
el si el total de e si el
multiple al
elemento elemento elementos elemento
. cuadrado
se ha se ha corregida se ha
suprimido suprimido suprimido
Planeacion 127,33 638,433 ,620 . ,957
Recursos Humanos 127,73 649,199 ,599 . ,957
Reclutamiento 127,22 652,511 534 ) ,957
Seleccidn 127,61 638,909 ,607 ) ,957
Cumplimiento 127,63 641,571 ,697 . ,957
Objetivos Previstos 127,71 639,125 , 723 . ,956

Evaluacion 126,92 643,160 ,613 : ,957



Misién y Visién

Organizacion y
Funciones

Puesto de Trabajo

Programacion

Objetivo
Incentivo
Relacion

Comunicacion

Metas
Coachee
Realidad

Metas Logradas

Habilidades
Proposito
Competencia
Rendimiento

Retroalimentacion
Medicion
Auto Reflexién

Escuchar
impulso

Informacion Valiosa
Satisfaccion

Sesion de Coaching
Ideas

Planes Establecidos
Difusion

Indicadores
Definitivas

Mejoras

127,67

127,71

126,71

127,22

128,29
126,96
127,20

127,29

127,33
127,33
127,04

127,29

127,57
127,12
127,29
127,37

127,33
127,12
127,43

126,80
126,90

126,86
126,90
126,94
127,12
127,10
127,35
127,39
126,96

639,474

648,583

666,417

638,011

665,750
656,415
662,166

661,208

648,183
640,766
643,373

642,750

629,917
644,985
631,708
624,612

626,974
631,693
640,375

644,374
641,094

638,458
647,219
640,559
641,860
645,094
633,398
646,326
640,207

, 706

,450

,242

,628

,135
,383
,384

,368

,570
,651
,673

575

, 748
,657
,789
, 795

,821
,786
575

,587
,667

742
,614
, 707
,651
,643
,815
,524
,709

,956

,958

,959

,957

,961
,958
,958

,958

,957
,957
,957

,957

,956
,957
,956
,956

,956
,956
,957

,957
,957

,956
,957
,957
,957
,957
,956
,958
,956




Anexo 7

Etapas para la autorizacion de lainvestigacion en una entidad del Estado

Solicitud de autorizacion a titulo personal

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Solicitud de autorizacién para realizar la Investigacién en una institucion

Lima, 03 de mayo de 2024

Seftor (a):

Dr. Carlos Homero, Otiniano Alvarado

Director General del Hospital Nacional Arzobispo Loayza.

Presente, -

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro de mi formacién
académica en la experiencia curricular de investigacién del Il ciclo, se contempla la realizacion de
una Investigacién con fines netamente académicos /de obtencién de mi maestria como parte de mi
carrera profesional.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacién, solicitd su colaboracién, para
poder realizar mi investigacion en la Institucién que usted lidera y representa, para asi obtener la
informacion necesaria para poder desarrollar Ia investigacion titulada: "Gestion Administrativa y
coaching organizacional vinculados con la violencia familiar en una entidad del departamento de
Lima, afio 2023." El cual tiene como objeto determinar la relacién que existe entre gestion
administrativa y coaching organizacional. Para lo cual solicito, me otorgue las facilidades para realizar
entrevistas con el personal y/o padres de familia victimas de maltrato infantil y del adolescente en
salud (MAMIS). En dicha investigacion, me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier
distintivo de la institucién, salvo que se considere oportuna su difusién.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacién
profesional, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial

consideracién.
Atentamente,
P
03955

Elizabeth Palmira Toche Mendoza
DNI 06040391

A




Anexo 8 Respuesta de la entidad, autorizando el uso de datos previa presentacion de
carta de la universidad

Vorspeal Noesonal
o Archnpo Lnaes

“Decenio de '3 Iguakiad ce Oporundades para Mujeres y Hombres®
“Ano del B ano, de la consolidacion de nuestra
Independencis, y de la conmamoracion de las heroicas batalias de
Juniny Ayacucho™

Lima, {& deJunio del 2024

o ~

Abog.:

ELIZABETH PALMIRA TOCHE MENDOZA
Investigadora Principal

Eresente. -

Asunto: Aprobacion Inicial de Proyecto de Tesis

Referencia: “Gestién administrativa y coaching organizacional vinculados con la violencia familiar en una
entidad del departamento de Lima, afio 2023

De mi mayor consideracion:

Me dirijo a Usted para saludarla cordialmente y acusar recibo de vuestra solicitud de autorizacion inicial
para ejecucion del Proyecto de Tesis, titulado: "GESTION ADMINISTRATIVA Y COACHING ORGANIZACIONAL
VINCULADOS CON LA VIOLENCIA FAMILIAR EN UNA ENTIDAD DEL DEPARTAMENTO DE LIMA, ANO 20237,
para obtener el Grado Académico de: Maestria en Gestion Pablica.

Al respecto Informamos que teniendo la opinion favorable del Comité de Investigacion Institucional-HNAL
(Informe de Evaluacion N° 041-CII-HNAL /2024, de fecha 06 de Junio del 2024), esta Direccién autoriza
la realizacion Inicial del Proyecto de Tesls antes mencionado.

Se le Informa al Investigador que la Vigencia de esta Aprobacion, es por el periodo de un afio del
06 de Junio del 2024 al 05 de Junio del 2025, luego de lo cual, de ser necesario, tendria que solicitar
una renovacién de Extension de Tiempo, cuyo trdmite deben realizarse dos meses antes de su
vencimiento, asi mismo debe presentar un [nforme semestral de avances de ejecucién del Proyecto de
Tesis.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para expresarles mi especial consideracion.

Muy Atentamente,

; " COMITE DE INVESTIGACION INSTITUCIONAL
3 Av. Alfonso Ugarte 548 - Lima - Teléfono: 5094500 Anexo 2302
comitedeinvestigacion. loayzasrgmail com




to de los resultados (plan piloto)

Tratamien

Anexo 9

N° ENCUESTA

Y+X

104
159

24

25

135

141
173
141
148
11

152

171

151

129

109
146

14

14

14

17

95

12

109

14 137

17

181

148
131

153

109
136

101
160
147

120

152

178

133

152

103
17

152

144
152

141

14

17

104
122

2

PARTICIPANTE 1
PARTICIPANTE 2
PARTICIPANTE 3
PARTICIPANTE 4
PARTICIPANTE S
PARTICIPANTE 6
PARTICIPANTE 7
PARTICIPANTE 8
PARTICIPANTE 9

PARTICIPANTE 10
PARTICIPANTE 11

PARTICIPANTE 12
PARTICIPANTE 13

PARTICIPANTE 14
PARTICIPANTE 15
PARTICIPANTE 16
PARTICIPANTE 17
PARTICIPANTE 18

PARTICIPANTE 19

PARTICIPANTE 20
PARTICIPANTE 21
PARTICIPANTE 22
PARTICIPANTE 23

PARTICIPANTE 24
PARTICIPANTE 25
PARTICIPANTE 26
PARTICIPANTE 27
PARTICIPANTE 28
PARTICIPANTE 29

PARTICIPANTE 30
PARTICIPANTE 31
PARTICIPANTE 32
PARTICIPANTE 33

PARTICIPANTE 34
PARTICIPANTE 35
PARTICIPANTE 36
PARTICIPANTE 37
PARTICIPANTE 38
PARTICIPANTE 39

PARTICIPANTE 40
PARTICIPANTE 41
PARTICIPANTE 42
PARTICIPANTE 43

PARTICIPANTE 44
PARTICIPANTE 45
PARTICIPANTE 46
PARTICIPANTE 47
PARTICIPANTE 48
PARTICIPANTE 49

636.562)

13111 17143 14736 13219 15793 12245 1.1529 1.0779 09488 10612 11587 09879 1.1454 13436 1.0754 1.0712

15144 0.8738 0.8571 15377 1.0346 1.095377 12095 1.1279 15444 0.8505 1.5102 2.3315 1.0054 1.157 0.6497 0.7805 1.0246 1.2287 1.0012 1.3928 1.5618 0.9



Anexo N°10: Analisis estadistico descriptivo del plan piloto aplicada a una muestra de n=49 colaboradores.

Coachin Objetiv Misi6 Organiza Puest Inc
or aniza?:i Planeacion Recursos Reclutamiento Selec  Cumplimi 0s Evalua ciony ode Progra Obie ent Rela Comuni
9 Humanos cion ento Previst cion .2 Funcione Trabaj macién . J€ € cion  cacién

onal s Vision S o tivo ivo
Valido 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0O O 0 0
Media 79.88 3.47 3.04 3.51 3.1 3.06 3.04 3.82 3.04 3.12 412 3.63 251 3'2 3.55 3.53
Mediana 79 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 2 4 3 3
Moda 100 4 3 4 3 3 4 4 3 4 5 4 1 4 3 3
Desv. . 18.063 1.243 0.957 0.938 1.177 1.049 1.06 1.074 1.098 1.184 0.881 1.302 1.55 1.0 081 0.868

Desviacion 6 71 8

Varianza 326.276 1.546 0.915 0.88 1.385 1.1 1123 1.153 1.207 1401 0.776  1.696 2'42 14% 0'68 0.754
Rango 63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3
Minimo 47 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2
Méaximo 110 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Suma 3914 170 149 172 152 150 149 187 149 153 202 178 123 18 174 173




Tabla 12 Estadistica de Escala del Plan Piloto

Media Minimo Maximo Rango Ma’x[mo/ Varianza N de
Minimo elementos
Medias de 3516 2510 4,122 1,612 1,642 ,119 37
elemento
varianzasde ;514 669 2422 1,753 3619 123 37
elemento

Frecuencia estadistica en tablas y graficos de las preguntas

Tabla 13 Planeacion

Valido Frecuencia Porcentaje Por(;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 5 10,2 10,2 10,2
Casl 6 12,2 12.2 224
Nunca
Algunas 9 18.4 18.4 408
veces
Casi 19 38,8 38.8 79.6
Siempre
Siempre 10 20.4 20.4 100,0

Total 49 100,0 100,0




llustracion 1 Planeacion

Porcentaje

Munca CasiMunca Algunas
veces

Casi

Siempre

Siempre

Segun los resultados de la Figura 1 - Planeacién, del total de los 49 encuestados, el 20.41%

respondi6é siempre, el 38.78% casi siempre, el 18.37% algunas veces, el 12.24% casi hunca

y el 10.20% nunca.

Tabla 14 Recursos Humanos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido Nunca 3 6,1 6,1 6,1
Casi 10 20,4 20,4 26,5
Nunca
Algunas 20 408 408 67.3
veces
Casl 14 28,6 28,6 95,9
Siempre
Siempre 2 4,1 4,1 100,0
Total 49 100,0 100,0




llustracion 2 Recursos Humanos

Porcentaje

CasiMunca  Algunas
veces

Casi Siempre

Siempre

Segun los resultados de la Figura 2 - Recursos, de los 49 encuestados, el 4.08% respondi6

siempre, el 28.57% casi siempre, el 40.82% algunas veces, el 20.41% casi nunca y el 6.12%

nunca.

Tabla 15 Reclutamiento

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Casi
Nunca 6 12,2 12,2 14,3
. Algunas
Valido veces 15 30,6 30,6 44,9
Casi
Siempre 21 429 42,9 87,8
Siempre 6 12,2 12,2 100,0
Total 49 100,0 100,0




llustracion 3 Reclutamiento

Porcentaje

Nunca CasiMunca Algunas

veces

Casi Siempre

Siempre

Segun los resultados de la Figura 3 — Reclutamiento, de los 49 encuestados se supo que, el
12.24% respondié siempre, el 42.86% casi siempre, el 30.61% algunas veces, el 12.24% casi

nuncay el 2.04% nunca.

Tabla 16 Seleccion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Nunca 4 8,2 8,2 8,2
Casi 12 24,5 24,5 32,7
Nunca
Valido Algunas 15 30,6 30,6 63,3
veces
Casi
Siempre 11 22,4 22,4 85,7
Siempre 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0




llustraciéon 4 Selecciéon

Porcentaje

Munca CasilMunca Algunas Casi Siempre
veces Siempre

Segun los resultados de la Figura 4 - Seleccién, de los 49 encuestados, se supo que el
14.29 % respondi6 siempre, el 22.45% casi siempre, el 30.61% algunas veces, el 24.49%

casi nuncay el 8.16% respondié nunca.

Tabla 17 Cumplimiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
! valido acumulado

Nunca 5 10,2 10,2 10,2
Casi 6 12,2 12,2 22.4
Nunca

valido Algunas 23 46,9 46.9 69,4
veces
Casi
Siempre 11 22,4 22,4 91,8
Siempre 4 8,2 8,2 100,0

Total 49 100,0 100,0



llustracion 5 Cumplimiento

Porcentaje

Munca CasiMunca Algunas Casi Siempre
veces Siempre

Segun los resultados de la Figura 5 - Cumplimiento, de los 49 encuestados el 8.16% respondié
siempre, el 22.45% casi siempre, el 46.94% algunas veces, el 12.24% casi nuncay el 10.20%
respondié nunca.

Tabla 18 Objetivos Previstos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Nunca 5 10,2 10,2 10,2
Casi Nunca 9 18,4 18,4 28,6
Vélido Algunas veces 16 32,7 32,7 61,2
Casi Siempre 17 34,7 34,7 95,9
Siempre 2 41 4.1 100,0

Total 49 100,0 100,0




llustracion 6 Objetivos Previos

Porcentaje

MNunca CasilMunca Algunas

veces

Casi
Siempre

Siempre

Segun los resultados de la Figura 6 — Objetivos Previstos, de los 49 encuestados, el 4.08%
respondié siempre, el 34.69% casi siempre, el 32.65% algunas veces, el 18.37% casi nunca

y el 10.20% respondi6 nunca.

Tabla 19 Desempefio y funciones

Frecuencia  Porcentaje ' orcentaie Porcentaje
J valido acumulado
Nunca 3 6,1 6.1 6.1
Algunas 15 306 206 o7
: veces

Valido _
Sien 16 32,7 32,7 69,4
Siempre
Siempre 15 30,6 30,6 100,0
Total 49 100,0 100,0




llustracion 7 Desempefio y funciones

Porcentaje

MNunca

Algunas veces

Casi Siempre

Siempre

Segun los resultados de la Figura 7 - Desempefio, del total de 49 encuestados, el 30.61%

respondié siempre, el 32.65% casi siempre, el 30.61% algunas veces y, el 6.12% respondi6

nunca.

Tabla 20 Misién

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Nunca 6 12,2 12,2 12,2
Casl 5 10,2 10,2 22.4
Nunca
Valido Algunas 24 49,0 49,0 71,4
veces
Casi 9 18,4 18,4 89,8
Siempre ' ' ’
Siempre 5 10,2 10,2 100,0
Total 49 100,0 100,0




llustracion 8 Misién

Porcentaje

Munca Casilunca Algunas Casi Siempre
Veces Siempre

Segun los resultados de la Figura 8 - Misién, el 10.20 % de los encuestados respondié
siempre, el 18.37% casi siempre, el 48.98% respondié algunas veces, el 10.20% casi nunca

y el 12.24% nunca.

Tabla 21 Organizacion y funciones

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Nunca 6 12,2 12,2 12,2
Casi 8 16,3 16,3 28,6
Nunca
Valido Algunas 14 28,6 28,6 57,1
veces
Casi 16 327 32,7 89,8
Siempre ' ' ’
Siempre 5 10,2 10,2 100,0

Total 49 100,0 100,0




Porcentaje

llustracion 9 Organizacion y funciones

Nunca

CasiMNunca Algunas

veces

Casi Siempre

Siempre

Segun los resultados de la Figura 9 - Organizacion, el 10.20% de los encuestados respondio

siempre, el 32.65% casi siempre, el 28.57% algunas veces, el 16.33% casi nuncay el 12.24%

respondié nunca.

Tabla 22 Puesto de Trabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Casi 2 41 41 41
Nunca
- Algunas 10 20,4 20,4 24,5
Valido veces
Casl 17 34,7 34,7 59,2
Siempre
Siempre 20 40,8 40,8 100,0
Total 49 100,0 100,0




llustracion 10 Puesto

Porcentaje

CasiMunca

Algunas veces

Casi Siempre

Siempre

Segun los resultados de la Figura 10 — Puesto de Trabajo, el 40.82% de los encuestados

respondié siempre, el 34.69% casi siempre, el 20.41% algunas veces y el 4.08% respondio

casi nunca.

Tabla 23 Programacion

E . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado
Nunca 7 14,3 14,3 14,3
Casi 1 2.0 2.0 16,3
Nunca
Valido Algunas 8 16,3 16,3 327
veces
Casi 20 40,8 40,8 73,5
Siempre
Siempre 13 26,5 26,5 100,0
49 100,0 100,0




llustracion 11 Programacion

Porcentaje

Munca CasiMunca  Algunas
Vaces

Casi Siempre
Siempre

Segun los resultados de la Figura 11 - Programacion, el 26.53 % de los encuestados respondio

siempre, el 40.82% casi siempre, 16.33% algunas veces, el 2.04% casi nunca y el 14.29%

respondié nunca.

Tabla 24 Objetivo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Nunca 19 38,8 38,8 38,8
Casi 9 18,4 18,4 57,1
Nunca
Valido Algunas 8 16,3 16,3 735
veces
Casi 3 6.1 6.1 79.6
Siempre
Siempre 10 20,4 20,4 100,0
49 100,0 100,0




llustracion 12 Objetivo

Porcentaje

Munca CasiNunca Algunas Casi Siempre
veces Siempre

Segun los resultados de la Figura 12 - Objetivo, el 20.41% de los encuestados respondi6

siempre, el 6.12% casi siempre, el 16.33% algunas veces, el 18.37% casi nunca y el 38.78%

respondié nunca.

Tabla 25 Evaluacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Nunca 2 41 41 41
Casi 16 32,7 32,7 36,7
Nunca
Valido Algunas 14 28,6 28,6 65,3
veces
Casl 15 30,6 30,6 95,9
Siempre
Siempre 2 4,1 4,1 100,0
49 100,0 100,0




llustracion 13 Evaluacién

Porcentaje

MNunca CasiMNunca Algunas Casi

veces Siempre

Siempre

Segun los resultados de la Figura 13 - Evaluacion, el 4.08% de los encuestados respondié

siempre, el 30.61% casi siempre, el 28.57% algunas veces, el 32.65% casi nunca y el 4.08%

respondié nunca.

Tabla 26 Incentivo

, , Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Casi 6 12,2 12,2 14,3
Nunca
Valido Algunas 11 22,4 22,4 36,7
veces
Casi 17 34,7 34,7 71,4
Siempre
Siempre 14 28,6 28,6 100,0
49 100,0 100,0




Porcentaje

[lustracion 14 Incentivo

Munca

CasilMunca

Algunas
veces

Casi
Siempre

Siempre

Segun los resultados de la Figura 14 - Incentivos, el 28.57% de los encuestados respondié

siempre, el 34.69% casi siempre, el 22.45% algunas veces, el 12.24% casi nunca y el 2.04%

respondié nunca.

Tabla 27 Relacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Casi 3 6.1 6.1 6.1
Nunca
- Algunas 23 46,9 46,9 53,1
Valido veces
Casi 16 32,7 32,7 85,7
Siempre
Siempre 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0




llustracion 15 Relacion

Porcentaje

Casihunca  Algunasveces  Casi Siempre Siempre

Segun los resultados de la Figura 15 - Relacion, el 14.29% de los encuestados respondio

siempre, el 32.65% casi siempre, el 46.94% respondi6 algunas vecesy, el 6.12% casi nunca.

Tabla 28 Comunicacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Casi 5 10,2 10,2 10,2
Nunca
Algunas
valido veces 20 40,8 40,8 51,0
Casi
Siempre 17 34,7 34,7 85,7
Siempre 7 14,3 14,3 100,0

Total 49 100,0 100,0




llustracion 16 Comunicaciéon

Porcentaje

CasiMunca

Algunas veces

Casi Siempre

Siempre

Segun los resultados de la Figura 16 - Comunicacion, el 14.29% de los encuestados respondio

siempre, el 34.69% casi siempre, el 40.82% algunas veces 'y, el 10.20% casi nunca.

Tabla 29 Metas

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 2 4.1 41 41
Casi 4 82 8.2 12,2
Nunca
Valido Algunas 23 46,9 46,9 592
veces
Casi 12 245 245 83,7
Siempre
Siempre 8 16,3 16,3 100,0
49 100,0 100,0




llustracion 17 Metas

Porcentaje

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Segun los resultados de la Figura 17 - Metas, el 16.33 % de los encuestados respondio

siempre, el 24.5% casi siempre, el 46.94% algunas veces, el 8.2% casi siempre y el 4.08%

nunca.

Tabla 30 Coachee

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Nunca 3 6,1 6,1 6,1
Casi
Nunca 3 6,1 6,1 12,2
valido Algunas 19 38,8 38,8 51,0
veces
Casl 14 28,6 28,6 79,6
Siempre
Siempre 10 20,4 20,4 100,0

Total 49 100,0 100,0




llustracion 18 Coachee

Porcentaje

Nunca

CasiMunca Algunas
veces

Casl Siempre
Siempre

Segun los resultados de la Figura 18 - Coachee, el 20.41% de los encuestados respondio

siempre, el 28.57 % respondié casi siempre, el 38.78% algunas veces, el 6.12% casi nunca y

6.12% respondi6 nunca.

Tabla 31 Realidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
J valido acumulado
Nunca 2 4,1 4,1 4,1
Casi
Nunca 2 4,1 4,1 8,2
Valido plaunas 14 28,6 28,6 36,7
Casi 19 38,8 38,8 75,5
Siempre
Siempre 12 24,5 24,5 100,0
Total 49 100,0 100,0




llustracion 19 Realidad

Porcentaje

Munca CasilMNunca Algunas Casi Siempre
veces Siempre

Segun los resultados de la Figura 19 - Realidad, el 24.49% de los encuestados respondi6
siempre, el 38.78% casi siempre, el 28.57% algunas veces, el 4.08% casi nunca y el 4.08 %

respondié nunca.

Tabla 32 Logros

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Nunca 3 6,1 6,1 6,1
Casi Nunca 6 12,2 12,2 18,4
Valido Algunas 13 26,5 26,5 44.9
veces ! ' '
Casl 18 36,7 36,7 81,6
Siempre
Siempre 9 18,4 18,4 100,0

Total 49 100,0 100,0




llustracion 20 Logros

Porcentaje

MNunca

CasilNunca

Algunas

Casi Siempre

Veres Siempre

Segun los resultados de la Figura 20 - Logros, el 18.37% de los encuestados respondi6

siempre, el 36.73% casi siempre, el 26.53% algunas veces, el 12.24% casi nunca y el 6.12%

nunca.

Tabla 33 Habilidades

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje 0
valido acumulado

Nunca 6 12,2 12,2 12,2

Casi Nunca 11 22,4 22,4 34,7
valido ~ Algunas 7 14,3 14,3 49,0

veces ’ ' ’

Casi

Siempre 18 36,7 36,7 85,7

Siempre 7 14,3 14,3 100,0

Total 49 100,0 100,0




llustracion 21 Habilidades

Porcentaje

Munca CasiMunca Algunas Casi Siempre
VeCes Siempre

Segun los resultados de la Figura 21 - Habilidades, el 14.29% de los encuestados respondié
siempre, el 36.73% casi siempre, el 14.29% algunas veces, casi nhunca respondio 22.45% vy
12.24% nunca.

Tabla 34 Propdsito

. , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

vélido acumulado
ﬁﬁ?ca 6 12,2 12,2 12,2
Vvalido Ql%i!as 14 28,6 28,6 40,8
giaesﬁiwpre 18 36,7 36,7 77,6
Siempre 11 22,4 22,4 100,0

Total 49 100,0 100,0




Porcentaje

llustracion 22 Propésito

CasiMNunca

Algunas veces Casi Siempre Siempre

Segun los resultados de la Figura 22 - Propdsito, el 22.45% de los encuestados respondié

siempre, el 36.73% casi siempre, el 28.57% algunas veces y el 12.24% respondi6 casi nunca.

Tabla 35 Competencia

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi 11 22,4 22,4 22,4
Nunca
- Algunas 15 30,6 30,6 53,1
Valido veces
Casi 8 16,3 16,3 69,4
Siempre
Siempre 15 30,6 30,6 100,0
Total 49 100,0 100,0




llustracion 23 Competencia

Porcentaje

CasiNunca Algunas veces Casi Siempre Siempre

Segun los resultados de la Figura 23 - Competencia, el 30.61% de los encuestados respondié

siempre, el 16.33% casi siempre, el 30.61% algunas veces y el 22.45% casi nunca.

Tabla 36 Rendimiento

: . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 4 8,2 8,2 8,2
Casi 9 18.4 18,4 265
Nunca

Valido Algunas 10 20,4 20,4 46.9
veces
Casi
Siempre 11 22,4 22,4 69,4
Siempre 15 30,6 30,6 100,0

Total 49 100,0 100,0




llustracion 24 Rendimiento

Porcentaje

Munca

CasiMunca Algunas
veces

Casi Siempre
Siempre

Segun los resultados de la Figura 24 - Rendimiento, el 30.61% de los encuestados respondié

siempre, el 22.45% casi siempre, el 20.41% algunas veces, el 18.37% respondid casi nunca

y nunca 8.16%.

Tabla 37 Retroalimentacion

, . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Nunca 5 10,2 10,2 10,2
Casi 5 10,2 10,2 20,4
Nunca
valido Algunas 14 28,6 28,6 49,0
veces
Casl 12 245 245 73,5
Siempre
Siempre 13 26,5 26,5 100,0
Total 49 100,0 100,0




llustracion 25 Retroalimentacion

Porcentaje

Munca

CasiMunca Algunas

veces

Casi Siempre

Siempre

Segun los resultados de la Figura 25 - Retroalimentacion, el 26.53% de los encuestados

respondié siempre, el 24.49%, el 28.57% algunas veces, el 10.20% Casi nunca y nunca

10.20%.

Tabla 38 Medicion

, , Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Casi 4 8,2 8,2 10,2
Nunca
Valido Algunas 13 26,5 26,5 36,7
veces
Casl 18 36,7 36,7 735
Siempre
Siempre 13 26,5 26,5 100,0
Total 49 100,0 100,0




[lustracion 26 Medicion

Porcentaje

Munca

CasiMunca Algunas
veces

Casi Siempre
Slempre

Segun los resultados de la Figura 26 - Medicion, el 26.53% de los encuestados respondié

siempre, el 36.73% casi siempre, el 26.53% algunas veces, el 8.16 % Casi nunca y nunca

2.04%.

Tabla 39 Autorreflexion

, , Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Nunca 7 14,3 14,3 14,3
Casi 5 10,2 10,2 245
Nunca
valido Algunas 17 34,7 34,7 59,2
veces
Casi 8 16,3 16,3 75,5
Siempre
Siempre 12 24,5 24,5 100,0
Total 49 100,0 100,0




llustraciéon 27 Autorreflexiéon

Porcentaje

Munca CasiMunca Algunas Casi Siempre
veces Siempre

Segun los resultados de la Figura 27 - Autorreflexion, el 24.49% de los encuestados respondio
siempre, el 16.33% casi siempre, el 34.69% algunas veces, el 10.20% Casi nunca y nunca
14.29%.

Tabla 40 Escucha

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Casi
Nunca 5 10,2 10,2 12,2
- Algunas

Valido veces 10 20,4 20,4 32,7
Casi
Siempre 11 22,4 22,4 55,1
Siempre 22 44,9 44,9 100,0

Total 49 100,0 100,0




llustracion 28 Escucha

Porcentaje

Munca
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veces

Casi Siempre

Siempre

Segun los resultados de la Figura 28 — Escucha, el 44.90% de los encuestados respondié

siempre, el 22.45% casi siempre, el 20.41 % algunas veces, el 10.20% Casi nunca y nunca

2.04%.

Tabla 41 Impulso

: . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Casi 5 10,2 10,2 10,2
Nunca
- Algunas 13 26,5 26,5 36,7
Valido veces
Casl 13 26,5 265 63,3
Siempre
Siempre 18 36,7 36,7 100,0
Total 49 100,0 100,0




Porcentaje

llustracion 29 Impulso

CasiMNunca

Algunas veces Casi Siempre

Siempre

Segun los resultados de la Figura 29 — Impulso, el 36.73% de los encuestados respondi6

siempre, el 26.53% casi siempre, el 26.53% algunas veces y el 10.20% Casi nunca.

Tabla 42 Informacion

: . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Casi 6 12,2 12,2 12.2
Nunca
- Algunas 9 18,4 18,4 30,6
Valido veces
Casl 15 30,6 30,6 61,2
Siempre
Siempre 19 38,8 38,8 100,0
Total 49 100,0 100,0




Porcentaje

llustracion 30 Informacion

CasiMunca Algunas veces

Casi Siempre

Siempre

Segun los resultados de la Figura 30 — Informacion, el 38.78% de los encuestados respondio

siempre, el 30.61% casi siempre, el 18.37% algunas veces y el 12.24% Casi nunca.

Tabla 43 Satisfaccion

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _ ..
valido acumulado
Casi 4 82 8.2 8.2
Nunca
- Algunas 7 14,3 14,3 22,4
Valido veces
Casi 26 53,1 53,1 75,5
Siempre
Siempre 12 24,5 245 100,0
Total 49 100,0 100,0




Porcentaje

llustracién 31 Satisfaccion

CasilMunca

Algunas veces Casi Siempre

Siempre

Segun los resultados de la Figura 31 — Satisfaccion, el 24.49% de los encuestados respondi6

siempre, el 53.06% casi siempre, el 14.29% algunas veces y el 8.16% Casi nunca.

Tabla 44 Coaching

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi
Nunca 7 14,3 14,3 14,3
Algunas
valido veces 13 26,5 26,5 40,8
Casi
Siempre 12 24,5 24,5 65,3
Siempre 17 34,7 34,7 100,0
Total 49 100,0 100,0




llustracion 32 Coaching

Porcentaje

CasiMunca Algunas veces Casi Siempre Siempre

Segun los resultados de la Figura 32 — Satisfaccion, el 34.69% de los encuestados responde

siempre, el 24.49 %, 26.53 % algunas veces y14.29 % Casi nunca.

Tabla 45 Ideas

, , Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Casi 5 10,2 10,2 12,2
Nunca
Valido Algunas 16 32,7 32,7 44,9
veces
Casi 12 24,5 24,5 69,4
Siempre
Siempre 15 30,6 30,6 100,0

49 100,0 100,0




llustracion 33 Ideas

Porcentaje

MNunca CasiMunca Algunas Casi Siempre
veces Siempre

Segun los resultados de la Figura 33 — Ideas, el 30.61% de los encuestados respondié
siempre, el 24.49% respondié casi siempre, el 32.65% algunas veces, 10.20% casi nunca y

nunca 2.04%.

Tabla 46 Acciones

, , Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi 7 14,3 14,3 143
Nunca
Algunas
veces 18 36,7 36,7 51,0
Casi
Siempre 11 22,4 22,4 73,5
Siempre 13 26,5 26,5 100

49 100,0 100,0




llustracion 34 Acciones

Porcentaje

CasiMunca Algunas veces Casi Siempre Siempre

Segun los resultados de la Figura 34 — Acciones, el 26.53% de los encuestados respondié
siempre, el 22.45% casi siempre, el 36.73% algunas veces, el 14.29% casi nunca.

Tabla 47 Planes

: . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Niiiia 12 24,5 24,5 24,5
Valido A\'/%‘égis 13 26,5 26,5 51,0
Sigr?;ire 14 28,6 28,6 79,6
Siempre 10 20,4 20,4 100,0

49 100,0 100,0




llustracion 35 Planes

Porcentaje

CasiMNunca Algunas veces Casi Siempre Siempre

Segun los resultados de la Figura 35 — Planes, el 20.41% de los encuestados responde

siempre, el 28.57% casi siempre, el 26.53% algunas veces y el 24.49% casi nunca.

Tabla 48 Difusion

: . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 4,1 41 4.1
Casi
Valido Nunca 16 32,7 32,7 36,7
Algunas 10 20.4 20.4 571
veces
Casi
Siempre 13 26,5 26,5 83,7
8 16,3 16,3 100,0

49 100,0 100,0




llustracion 36 Difusion

Porcentaje
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Segun los resultados de la Figura 36 — Difusion, el 16.33% de los encuestados respondio

siempre, el 26.53% casi siempre, el 20.41% algunas veces, el 32.65% Casi nunca y el 4.08%

nunca.

Tabla 49 Indicadores

: . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Casi 5 10.2 10.2 10.2
Nunca
- Algunas 12 245 245 34.7
Valido veces
Casl 17 34.7 34.7 69.4
Siempre
Siempre 15 30.6 30.6 100,0
Total 49 100,0 100,0




llustracion 37 Indicadores

Porcentaje

CasiMunca

Algunas veces
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Segun los resultados de la Figura 37 — Indicadores, el 30.61% de los encuestados responde

siempre, el 34.69% casi siempre, el 24.49% algunas veces y el 10.20%, casi nunca.

Tabla 50 Mejoras

Frecuencia  Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Casi 4 82 6.2 52
Nunca
N Algunas 14 28.6 286 267
Valido veces
.CaS| 14 28,6 2.6 65 3
Siempre
Siempre 17 34,7 34,7 100,0
Total 49 100,0 100,0




llustracién 38 Mejoras

Porcentaje

CasiMNunca Algunas veces Casi Siempre Siempre

Segun los resultados de la Figura 38 — Mejoras, el 34.69% de los encuestados responde

siempre, el 28.57% casi siempre, el 28.57% algunas veces y el 8.16% casi nunca.
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