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Resumen

La presente investigacion titulada “Coaching y gestion del conocimiento en una clinica
privada en San Juan de Lurigancho, 20197, considera dentro de su objetivo general,
determinar la relacion existente entre coaching y gestion del conocimiento en una clinica

privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

El tipo de investigacion fue bésica, de enfoque cuantitativo, de disefio correlacional
no experimental, de corte transversal. La poblacion fue de 405 trabajadores de una clinica
privada en San Juan de Lurigancho, 2019, y de modo similar la muestra fue de 197, siendo
de tipo probabilistica; la técnica que se utilizé para la recoleccion de datos fue la encuesta y
como instrumento de investigacion, el cuestionario que cumpli6 con los requisitos de validez
a través de juicios de expertos y la confiabilidad a través del alfa de Cronbach, en el analisis
se utilizo el software estadistico informatico SPSS version 24.0. EI método que se utilizé fue
el hipotético deductivo, para el anélisis de datos se aplico la prueba no paramétrica Rho de

Spearman.

Los resultados de la investigacion demuestran la relacion entre coaching y gestion
del conocimiento. En cuanto al grado de correlacion se determind, que existe correlacion
muy alta entre las variables (Rho de Spearman = 0.945), siendo el p valor significativo (p =
0.000 < 0.05).

Palabras clave: Capacitacion, conocimientos, equipo.



Abstract
This research entitled “Coaching and knowledge management in a private clinic in San Juan
de Lurigancho, 20197, considers within its general objective, to determine the relationship
between coaching and knowledge management in a private clinic in San Juan de Lurigancho
, 2019.

The type of research was basic, quantitative approach, non-experimental
correlational design, cross-sectional. The population was of 405 workers of a private clinic
in San Juan de Lurigancho, 2019, and similarly the sample was 197, being of probabilistic
type; The technique that was used for data collection was the survey and as a research
instrument, the questionnaire that met the requirements of validity through expert judgments
and reliability through Cronbach's alpha, in the analysis the statistical software SPSS version
24.0. The method that was used was the hypothetical deductive, for the data analysis, the
Spearman Rho nonparametric test was applied.

The research results demonstrate the relationship between coaching and knowledge
management. Regarding the degree of correlation, it was determined that there is a very high
correlation between the variables (Spearman's Rho = 0.945), with p being a significant value
(p = 0.000 <0.05).

Keywords: Training, knowledge, equipmen.
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l. Introduccion



Desde tiempos inmemoriales el filésofo Sdcrates conversaba con las personas y les decia
que el nacimiento de un bebé era como el parto de una idea. Por medio de preguntas, el
filosofo lograba que su interlocutor descubra poco a poco el conocimiento. Esto se conoce
como el método de la mayéutica, siendo su origen griego “perito en partos”. De esta manera
se podria afirmar que el método socratico fue influencia para el coaching, que podria
considerarse como el logro de una meta a través de la conversacion y reflexion tal como lo
define Escuela de coaching (2016) en donde indica que es el arte de cuestionar es decir
preguntar y de esta manera para permitir a otras personas el logro de sus conocimientos a
través de la exploracion y el encontrar nuevas creencias que obtienen para alcanzar las metas

que se hayan trazado.

De acuerdo con una publicacion de la Organizacién Internacional de Trabajo (OIT)
en el articulo metodologia para la elaboracion de normas de competencia laboral reconoce
el coaching como herramienta gerencial para crear formas ordenadas de pensamiento para

el desarrollo del trabajador en sus habilidades de gestion.

En la actualidad podemos notar que el entrenamiento del personal se ha desarrollado
de manera exponencial en la década més reciente y se ha convertido en un patrén general.
Esto ha traido consigo aspectos constructivos, por ejemplo, informacién mas prominente
sobre estas lineas de estudio, asimismo en gran cantidad se pueden notar nuevas
metodologias enfocadas en la capacitacion, al igual que los individuos que se inclinan de
manera experta para desarrollarse como mentores, entre otros. Sea como fuere, no todas las
cosas han sido seguras, ya que cuando algo se desarrolla y progresa para volverse un tema
recurrente en las empresas, la informacion y los métodos de aprendizaje suelen no ser
confiables, la atraccion de los individuos que, sin la preparacién fundamental, o la moral

requerida por el trabajo.

La capacitacion de hoy es un territorio floreciente, que aln requiere solicitar y
aprovechar la forma en que creara espacios para la recoleccion y el control experto, los

flujos, modelos, escuelas y certificadores existentes.

Ademas, es esencial recordar que la capacitacion de hoy se asemeja a la
investigacion del cerebro hace algunos siglos, es decir, una region de conocimiento y
practica que se estd desarrollando, donde todavia se esta formulando y sospechando el
enfoque mas ideal para ayudar a las personas a llegar a donde necesitan y lograr sus

objetivos y superacion personal.
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Es necesario formalizar el conocimiento del coaching a través de escuelas que
estructuran a los coachees, y deberia ser una preocupacion de los coachee, cuidar, proteger
y profesionalizar esta nueva metodologia.

En el &mbito local, la Universidad Mayor de San Marcos publicé un articulo en
donde conceptualiza el coaching como una forma para permitir la superacion de otro
individuo. Es una relacion de ambas partes en la cual ambos se brindan mutuamente
conocimientos y vivencias con el objetivo de generar el maximo potencial de quien recibe
el coaching y ayudarle a conseguir sus objetivos.

Las empresas de nuestro pais necesitan pioneros que entrenen como coaching,
supervisores equipados para dar las empresas nuevos y mejores enfoques para dar ayuda y
solucidn de problemas a sus colaboradores, para producir retos y un gran lugar para trabajar.

Para que un supervisor sea un coaching respetable en la organizacion, es importante
que se practique un coaching personal.

Los angulos de entrenamiento para mejorar en la vida y desarrollo del trabajador son
ilimitados. Unos pocos modelos pueden ser: brindarle el lugar perfecto para el individuo,
superando las expectativas en la posicion que se trabaja, mejorar sus conexiones
relacionales, de manera que pueda obtener la armonia perfecta entre familia, trabajo y vida

individual.

Por otro lado, segin publicacion de la OIT en donde explica como la gestion de
conocimientos influye en la calidad y por consecuencia en el fomento del trabajo decente
de latino América ha aportado de manera tedrica y metodoldgicamente a diferentes campos
tales como la gestion del conocimiento, la mejora profesional y el manejo estratégico de
los sistemas tecnoldgicos informativos (T1) y tales como en comunicacién, por lo que
podemos notar que este concepto, es aplicado a empresas de diferentes partes del mundo

con resultados positivos que benefician a las organizaciones.

Podemos hacer mencién como un precursor clasico de esta teoria a Pitagoras (480-
411 a. C.) quien proponia la idea de que el ser humano es la medida de todas las cosas, de
las que son en cuanto que lo son y de las que no lo son en cuanto que no lo son. Esta teoria
incluye la mejora de las capacidades especificas dentro de las organizaciones con el objetivo
de que este aprendizaje sea compartido y utilizado adecuadamente entre sus individuos.
Ramon Ayllon (2006)
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Por otro lado el desarrollo del aprendizaje jerarquico es un recurso increible para
completar una informacion fructifera en el consejo de una organizacion. Ademas del hecho
de que el aprendizaje debe ser percibido, también debemos recordar la importancia del valor

académico para su desarrollo.

La gestion del conocimiento crea competencia, eficiencia y rentabilidad en las
organizaciones si se utilizan poderosos respaldos innovadores, ya que fomentaran que el

aprendizaje se comparta de manera apropiada y se produzca nuevo aprendizaje.

Los datos deben ser supervisados y transmitidos en las organizaciones con el
objetivo de que puedan tener la capacidad de reaccionar y adaptarse en cualquier medio.

Debe ser una parte clave en su procedimiento de desarrollo.

La gestion del conocimiento crea, reline y ofrece recursos académicos para obtener

resultados ideales para las organizaciones en cuanto a eficiencia y desarrollo.

Una asociacion que descubra como producir, aclimatarse y explotar informacion

estard en la primera linea de sus rivales.

En nuestro pais la universidad ESAN publico en setiembre 2015el articulo “Gestion
del conocimiento. ;Por qué es importante?” explica que el conocimiento ofrece muchos
beneficios a la organizacion. Cuando necesita medir la riqueza de la empresa, es importante
depender de los datos relacionados con el dinero, sin embargo, también es imperativo pensar
en sus conocimientos adquiridos, ya que esto lo hace emerger de sus rivales. A través de
una gran administracion de conocimiento, las organizaciones son capaces de construir una

metodologia eficiente y productiva que les permita lograr sus objetivos méas importantes.

Se debe hacer referencia que a diferencia de los recursos, la informacion se
desarrolla de manera confiable después de algin tiempo. No obstante, para capitalizarlo, es
importante darse cuenta de cdmo transmitirlo. En este momento, el avance mecéanico y el
aumento de los instrumentos computarizados permiten hacer medios para la propagacion de

informacidn de una manera mas rapida y progresivamente efectiva.

Ante la posibilidad de que las asociaciones exploten estos activos, probablemente
actualizaran un acuerdo de transmision y la antigtiedad de la informacion que les permitira
mejorar sus formas comerciales, mejorar las capacidades de sus trabajadores y obtener

ventajas mas notables.
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Para este estudio se tom0O a una clinica privada en el distrito de San Juan de
Lurigancho, la cual prefiere mantener el anonimato, pero si esta abierta a mejorar los
aspectos que este estudio permita identificar, esta clinica es la mas importante en su distrito
perteneciendo al complejo de servicios de salud privados mas grandes del pais, con
sucursales en lima y provincias, cuenta con personal profesional asistencial vy
administrativos, si como personal técnico los cuales se desempefian en las diferentes areas

de la organizacion.

Esta clinica se encuentra en este momento como parte de una acreditacion
internacional por lo que actualmente esta estandarizando sus procesos y mejorando tanto en
infraestructura, equipos, asi como formalizar sus procesos, por tal motivo su enfoque en
gestionar sus conocimientos se encuentra en el momento mas importante dentro de su

historia.

Nuestro estudio identific6 como los profesionales lideres de esta organizacion
emplean el coaching para promover la autorreflexion gestionando asi los conocimientos en

el individuo que les permitan el logro de sus objetivos.

Este estudio explicd como se relaciona el coaching y gestién del conocimiento en
una clinica privada en San Juan de Lurigancho, puesto que las empresas cada dia estan mas
conscientes de que la gestion del conocimiento permitira dar valor al trabajo del individuo

siendo el coaching una de las principales metodologias para lograrlo.

Con el fin de lograr un mejor entendimiento de ocurrido en diversas empresas
nacionales e internacionales presento a continuacion algunos trabajos previos donde el
coaching y gestion del conocimiento se ha utilizado como parte estratégica en las

empresas.

Carvajal (2018) en su tesis “Coaching ejecutivo: un entrenamiento en asertividad”
siendo su teorico base Grant (2005) aplicado a la variable coaching, explica que existen
habilidades interpersonales que los individuos pueden lograr a fortalecer con una debida
capacitacion por parte del coachee, habilidades como pedir favores, hacer peticiones,
expresar sentimientos, lo que permite en muchos casos reducir el tiempo para la solucién
de diferentes problemas o conflicto, logrando que las actividades programadas se
terminen en una menor cantidad de tiempo, poco a poco mientras el estudio iba avanzando
se notaba un cambio en la conducta de los participantes, demostrando asi que el coaching

es una forma de lograr el cambio de la conducta del individuo y por el cambio
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organizacional, concluyendo asi que la aplicacion del coaching como medio para generar
la asertividad es un método que si tiene resultados tangibles y permite a la organizacion
la mejora constante, por lo que se sugiere involucrar con mayor razon a los directivos y

ejecutivos de la organizacion.

Vives (2016) nos presenta su tesis titulada “Coaching empresarial como
herramienta que potencializa el talento humano y la productividad organizacional”, en la
donde se realiza un analisis de las teorias, conceptos basicos y las técnicas del coaching.
A través del coaching se puede mejorar a nivel individual y empresarial. El autor completa
un tipo fundamental de investigacion, distinta de la metodologia concreta, de la estructura
transversal no experimental, aplicando la estrategia de recopilacion de informacion. El
autor concluye que coaching potencia la mejora de la capacidad humana, apuntando

positivamente a la expansion de la eficiencia de las organizaciones.

Como se puede ver, se demuestra que la instruccion esta conectada con precision

a los intereses de las organizaciones colombianas.

Ambrosioni (2016) declar6 en su estudio “La importancia de la gestion del
conocimiento en grandes empresas bajo la luz del pensamiento sistémico: el caso de la
organizacion Techint” la cual se realizé en Argentina — Buenos Aires destaca que las
personas que son parte del estudio demostraron que las que estan en la parte inferior de
la organizacion si bien es cierto son recibidas con un elocuente discurso, no tienen de
manera objetiva forma de ser arte de las decisiones trascendentales de la organizacion lo
que genera que el individuo carezca de un propoésito verdadero, por lo que el autor
recomienda que se unifique sus interés al de la organizacion y para esto la empresa debe
demostrar mayor interés en el desarrollo profesional de los empleados promoviendo un

vision conjunta en donde los intereses del individuo se conjugan a los de la organizacion.

Soriano (2016) en su tesis “ Gestion del conocimiento y Su uso en un plan
estratégico” aplicado en la ciudad de México la gestion del conocimiento o en su siglas
en ingles KMS permite a la institucion optimizar sus recursos, brindando conocimientos
fortalecidos de trabajos previos evitando el retrabajo generando eficiencia y pérdidas de
tiempo, asimismo declara quela implementacion de un KMS no genera mayor inversion
ademas del tiempo invertido en generarla, siendo aspecto clave el crear conciencia, siendo

la simpleza de la implementacion lo que hace atractivo esta metodologia.
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Porras (2016) en su tesis que lleva por titulo “Influencia del coaching en el
desempefio efectivo de la gestion del personal administrativo de la universidad
Metropolitana en el aiio2016, Ecuador”, se realizo con el fin de determinar la forma como
el coaching influencia de manera efectiva en el personal de nivel administrativo de la
universidad Metropolitana en el afio 2016. Este estudio realizado es de tipo bibliografica,
explicativa, descriptiva y de campo. Tom6 como muestra a 25 sujetos y procedid a
realizar la encuesta para poder obtener informacién. Los resultados obtenidos indicaron
que: EI 8% del personal de oficina indica saber lo que es un coaching, por otro lado,
el92% no conoce, el 80% del personal de oficina indica que sus actividades desempefiadas
en su empresa siempre influyen en su mejoramiento laboral, el 12% a veces y el 8%
nunca. Asimismo, el 32% del personal administrativo si se siente bien trabajando en
equipo, en cambio el 68% manifestd que no, por esta razon se llego a la conclusion: La
universidad Metropolitana posee un proceso de capacitacion, el mismo que no es
suficiente para el perfil de sus trabajadores. De esta manera se determina que el personal
debe relacionarse con el aprendizaje, guiandolos a asegurar que el conocimiento esté
interiorizado. Asimismo, las evaluaciones son importantes ya que permiten corregir los
errores que se dan en la empresa.

Zavala (2015), en su tesis El coaching y el comportamiento organizacional del
personal administrativo de la direccién provincial del instituto ecuatoriano de seguridad
social — IESS — Tungurahua, nos muestra como objetivo explicarnos la relacién que se
presenta entre las variables coaching y comportamiento organizacional, para ello hace
estudio en base al personal de nivel oficinista que trabaja en la direccion provincial del
instituto ecuatoriano de seguridad social de Tungurahua. Esta investigacion fue realizada
a cada trabajador de la asociacion sin ninguna distincion, siendo 78 autoridades, teniendo
la opcidn de mostrar que los dos factores tienen una conexion inmediata. La estrategia
para recopilar los datos se ha convertido en un método para una revision que esta
obteniendo resultados que confirman la presencia de una diferencia clara entre los rangos
jerarquicos de las personas al momento de recibir coaching, siendo esta préactica realizada

con mayor frecuencia en el nivel mas directivo.

Hurtado (2018) en su tesis “Gestion del conocimiento y el desempefio laboral en
trabajadores de la sede del gobierno regional Moquegua, 2017” el cual fue realizada con
un disefio no experimental, transversal, correlaciona llega a la conclusion de que existe

un nivel medio de conocimientos en los individuos sujetos del estudio, debiendo
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promoverse en la organizacion capacitaciones, formacion y reflexion respecto a la
basqueda de formalizar los procesos internos que se presentan para obtener el
conocimiento, todo esto a través de estimular al personal a construir una fuente de
informacidn con el fin de estar preparado ante cualquier necesidad laboral, por lo que
dentro de sus mas importante resultados podemos destacar la gran cantidad de casuisticas
consideradas de nivel alto de generacion de conocimiento y el nivel eficiente del
desarrollo laboral (18 casos); y también en el cruce del nivel bajo de apropiacion y el
nivel muy deficiente de desarrollo laboral (24 casos). Este resultado hace notar una

relacién que contrasta el resultado de suponer la relacion entre las variables en mencion.

Espiritu (2018) en su tesis en donde explica que la inteligencia de negocios
aplicado a la gestion del conocimiento del area de informatica en el Hospital Arzobispo
Loayza en Lima, servicio de traumatologia en donde se hace énfasis de que a través de la
tecnologia de informacién se influye significativamente en la gestién del conocimiento,
logrando que este conocimiento se pueda tipificar y almacenar de manera accesible y
logre asi generar e impulsar el uso ordenado y provechoso, permitiendo que se generen
eficiencias en la capacidad de respuesta el individuo, asegurando asi mejora en la calidad

de atencion de sus pacientes.

Gonzales (2017) en su tesis “Modelo de gestion de recursos humanos para mejorar
la gestion del conocimiento en las instituciones educativas del distrito de PICSI, 2016”.
Se realiz6 con un disefio propositivo descriptivo en donde explica que la creatividad y la
innovacion son muy importantes para la generacion del conocimiento por medio de un
modelo eficiente para la gestionar los recursos humanos, logrando demostrarse que con
este modelo se logra que las personas involucradas compartan su conocimiento, dejando
de lado el conformismo y dando paso a la innovacion, con respecto a su dimension de
almacenamiento del conocimiento Gonzales (2017) presenta como resultado que un 36%
estd ni de acuerdo ni en desacuerdo con respecto a que, han asignado roles y

responsabilidades para el almacenamiento y mantenimiento de los conocimiento.

More (2017) en su tesis “El efecto del coaching en la productividad de la empresa
MB Corp. International S.A.C. Lima, 2017 busca demostrar la relacion que existe entre
productividad y coaching bajo la premisa que trabajadores que hayan interiorizado y
reflexionado sobre los procesos de su trabajo, desempefiaran mejorar actividades y
tendran un mejorar resultado de su trabajo siendo positivo el coaching en estas personas.

El método de investigacion que empled en su tesis fue de tipo hipotético deductivo,
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demostrando que se obtiene un 19% de mejora en la utilizacion de horas de trabajo y 16%
de mejora en la utilizacion de huecos de almacenamiento, promediando ambos resultados

obtuvo un 17.5% de mejora entre el antes y el después de la aplicacion del coaching.

Angeles (2017) quien titula su tesis “El coaching y el desarrollo organizacional en
la empresa Pentagraf S.A.C., en el distrito de Brefia, afio 2017 en donde define que en
el nivel directivo de esta organizacion por la profesion y el nivel de instruccion que
comprenden son ellos que deben adoptar la funcién, con lo cual se lograra el desarrollo
de las personas dentro de la empresa generando una mejora en el clima laboral ayudando
a mejorar los objetivos tanto personales como profesionales, permitiendo a los

trabajadores desempefiar sus funciones con eficacia y eficiencia.

Véasquez (2017) realizd la tesis “Programa de coaching en liderazgo para
mejorarlas habilidades gerenciales de los lideres de las instituciones educativas de Chota,
2016 en donde a través de un estudio de tipo aplicada y explicativa se comprueba que
la aplicacién de coaching mejora sustancialmente las competencias gerenciales dentro de
las cuales podemos mencionar el liderazgo, también el trabajo en equipo y la
comunicacion, asi como la negociacion, resolucion de conflictos y permitiéndoles tomar
decisiones mas acertadas en consenso, por lo que se aconseja iniciar un proyecto para el
desarrollo de estas habilidades gerenciales. Entre los resultados mas destacados podemos
mencionar que antes de aplicar su prueba el 46.2% de los participantes evidenciaban poco
nivel de habilidad en la toma de decisiones, el cual luego de aplicar su test logra ser
disminuido a un 3.8% del total de la muestra

Diaz (2016) en su tesis “Coaching en la gestion del talento humano de una
universidad privada de Lima 2016”. Demostré que dentro de las personas encuestadas
de la universidad se demostrd que cuando el nivel de coaching que habia percibido era
inadecuado siendo base fundamental para su desarrollo personal, por lo que la sugerencia
general fue fomentar el desarrollo de esta metodologia y permitir asi que los objetivos
que la organizacion se proponga queden alineados con los objetivos que se propongan
también las personas, asimismo, se determind que este estudio inicial debia ser base para
un estudio de método mas profundo del tema con el fin de mejorar la productividad de

los trabajadores y pueda equilibrarse con su vida personal.

Con el fin de realizar la presente investigacion se utilizé de un marco teérico que

permita argumentar a traves de las variables de estudio y de esta manera sustentar nuestra
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investigacion a través de una fuente fiable. Teniendo en consideracion la busqueda de
informacion estamos basando tanto tedrica como cientificamente nuestras variables:
coaching y gestion del conocimiento.

Para fines de nuestra investigacion el teérico Bayon (2010) guiara nuestro estudio,
dicho autor define el coaching como una técnica cientifica que nos brinda la posibilidad
de emprender un proceso de ayuda persona a persona tanto en el area personal, asi como
profesional, ya sea enfocado en el cambio de un solo individuo o todos los que componen
una organizacion, enfocandonos en liberar su maximo potencial, dando el maximo de
efectividad logrando los objetivos que se hayan propuestos.

Para poder resumir el trabajo de Bayon (2010) él nos presenta cuatro fundamentos
que se consideran esenciales al momento de definir lo que es realmente importante al
momento de querer aplicar el coaching. Estos cuatro cimientos los cuales mientras mas
solidos sean los resultados que se obtendran serdn mucho mejores. De esta manera los
fundamentos son estables pueden adaptarse a las necesidades que se exijan por parte de
la persona que imparte el coaching también conocido como coachee.

Los cuatro fundamentos los cuales pueden considerarse como el proceso global
para aplicar el Coaching se exponen en las siguientes cuatro dimensiones, fundamentos
sociales, psicolégicos, técnicos y éticos.

Si hablamos de los fundamentos sociales los mismos se encuadran la forma como
las personas se desarrollan y su capacidad social.

Los fundamentos psicoldgicos su origen se da en el momento de aplicar el proceso
y se genera en primer lugar en los principios basicos del ser humano y su yo interior, tales
como conocerse a si mismo, la vision de manera integral del individuo, la manera de coémo
se plantea nuevos conceptos, el desarrollo a nivel personal y la mejora de su satisfaccion,
posteriormente en segundo lugar estos fundamentos psicoldgicos tendran pertinencia en
la relacion del coach con el coachee siendo estos fundamentos tales como el feeling
(sentimientos, sensacion, impresion, opinion, etc.), sinceridad, coherencia, influencia y
compromiso.

Los fundamentos técnicos para ellos se basan en principios basicos que permiten
ser corregidos y mejorados, los cuales se conocen como los diez fundamentos técnicos de
proceso de coaching, los mismos que son seguimiento y evaluacién, segunda naturaleza,
habito, plan de accion, conocimiento, reflexion, escucha activa, dialogo, metodologia

mayéutica y por ultimo la voluntad de querer hacerlo.
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Por dltimo y con respecto al cuarto fundamento ético que estan referidos al
comportamiento del coach los mismo que pueden entenderse como las caracteristicas que
deben tener los coach para realizar con éxito sus funciones como por ejemplo saber
escuchar, estar dispuesto a aprender, honestidad, vocacion de servicio, honradez
confidencialidad y disciplina

Baydn (2010) también explica la gratificacion a nivel personal que se puede sentir
al saber que se ayudado a una persona, el mismo que te llena de manera personal e impulsa
el deseo de continuar.

Por otro lado, se platean diferencias para poder destacar el coaching de otras
préacticas conocidas tales como el mentoring ya que el mentor expone e imparte sus
conocimientos adquiridos mientras que el coaching es un aprendizaje mutuo, asimismo
el coaching no es consultoria ya que el consultor ayuda y guia y una vez concluido la
labor se va, mientras que el coach acompafia durante y después al coache. Por otro lado,
el coaching no es tutoria ya que esto estd mas ligado al ambiente educativo, mientras que
el coaching se puede aplicar en todos los aspectos e instantes de nuestra vida. El coaching
no es feedback ya que el feedback solo busca acortar el aprendizaje mediante la
retroalimentacion mientras que el coaching busca un aprendizaje profundo y duradero. El
coaching no es psicoanalisis ya que la misma busca adentrarse en el subconsciente del
individuo y traer a la luz ideas o recuerdos que estén escondidos, mientras que el coaching
es un aprendizaje basado en reflexion sin juzgar los buenos o lo malo de algo. El coaching
no una terapia psiquiatrica ya que la terapia necesita de un terapeuta profesional
autorizado para ello buscando fines de indole ligada a los trastornos psicol6gicos.

La palabra "coach" tiene un origen en la época medieval, de la palabra cochee cuyo
significado es "carruaje".

En educacidn se refiere a la persona que guiara al alumno a través de su educacion
para lograr objetivos definidos, se podria definir como un coach a la persona que guiara
al alumno o grupo de alumnos, siendo el quien dirija la estrategia, quien los debe capacitar
intensamente, para la obtencion de la meta trazada.

Es asi como el coaching se ha ido enfocando en mejorar el comportamiento, el
mejor coach es aquel que a través de la observacion del comportamiento da indicaciones
para mejorar en situaciones especificas. Dilts (2004) en el siglo V A.C., ya existian el
coaching, Sdcrates en la antigua Grecia aplicaba una técnica que consistia en una seria de
interrogantes las cuales ayudaban a encontrar conocimiento desde del interior, esta

técnica era la mayéutica.
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El campo de accion del coaching es muy amplio, pudiéndose emplear para mejorar
situaciones en el &mbito laboral como: motivar a los colaboradores, solucionar conflictos,
mejorar el clima laboral, promover el trabajo en equipo, promueve el logro de objetivos,
esto gracias a que cambia la actitud de la persona haciéndola responsable y con mejor
actitud gracias al autoconocimiento.

Para la aplicacion del coaching se debe de seguir el método GROW, el cual consiste
en primero conocer la realidad, se plantean opciones, se elabora un plan de trabajo y se
fija un objetivo. Se recomienda que el coach y el coachee tengan una relacion de
confianza, ya que esto hara que el coachee se desenvuelva tranquilamente y se obtengan
mejores resultados.

Para poder realizar la aplicacion se sigue una estructura basica que esta definida en
el modelo GROW donde se explora la realidad, pasando por la generacion de opciones y
definiendo el plan de accion para lograr la meta y objetivo. Se recomienda que el coach
y el coachee tengan una relacién de confianza, ya que esto hara que el coachee se
desenvuelva tranquilamente y se obtengan mejores resultados. Begueria (2018)

Asimismo, podemos considerar como caracteristicas del coaching de tipo
concreta. Luego de analizar al coachee se traza un objetivo definido, partiendo de las
fortalezas y aptitudes de este. Su caracteristica interactiva se explica que el coach debe
ser muy bueno en escucha activa, lo que permitird un entorno de confianza que nos llevara
aun mejor entendimiento entre el coach y el coachee. En su caracteristica responsabilidad
compartida. El coachee, es el que tiene la mayor responsabilidad, ya que es quien llevara
a cabo el plan de accion, sin embargo, el coach también tiene responsabilidad, siendo él
el responsable de guiar a través de la metodologia para lograr el objetivo trazado. En su
caracteristica especifica. Desde el inicio se debe conocer toda la situacion de coachee, los
impedimentos, las fortalezas y su motivacion, esto se logra si se realizd una buena
exploracion, lo cual nos permitira realizar un buen acompafiamiento hasta lograr los
objeticos propuestos. En su caracteristica respeto. El coach debe informar al coachee la
metodologia que utilizara y darle seguridad sobre la confidencialidad en el proceso.

Por otro lado, se considera como elementos del coaching a los valores los cuales
tienen que ver con la dignidad, integridad, honradez, seguridad, dialogo y
confidencialidad; los cuales deben estar presentes durante todo el proceso. También se
considera a los resultados como aquellos que trazan un objetivo, luego de luego de
conocer las fortalezas y habilidades de coachee, el cual estara acompafiado por el coachee

aplicando la metodologia elegida. La disciplina es considerada ya que debe haber
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constancia, el coach debe analizar la sesion al finalizar y proponer acciones de mejora si
existieran. El entrenamiento. Se entiende como el conocimiento tedrico no es suficiente
para el coach, para lo cual él debe estar en constante entrenamiento en la practica lo cual
lo llevara a realizar sesiones més efectivas.

Este proceso consta de varias etapas, las cuales no tienen un orden definido ni la
misma importancia, pero siempre estan presentes en estos procesos.

Todo el proceso inicia luego de realizar una entrevista donde el coachee nos da a
conocer sus limites, se le orienta en la identificacion de obstaculos y el anélisis de su
realidad, es en este momento que se identifica y se establece el objetivo el cual puede ser
un tema puntual o alguna generalidad.

El principal objetivo del coaching es dar a conocer todas las posibilidades para
lograr los mejores resultados luego de conocer las debilidades y también las fortalezas.
Por lo tanto, los resultados seran diferentes dependiendo de coachee y sus necesidades.
Barcenilla (2014)

Lazzati (2008), se refiere al coaching como un proceso a través del cual existe una
interaccion en el cual el coach asiste al coachee para el logro de los objetivos establecidos,
usando recursos y habilidades, pero de manera eficiente, dandose el desarrollo cognitivo
combinado con disciplina en el trabajo.

En ocasiones la sugerencia de recurrir al coaching puede nacer de la empresa o como
también de una persona individual, cual sea el caso siempre existira un objetivo especifico
en coman.

En el caso del coaching individual el objetivo es mas personal, pudiendo ser
objetivos tales como afrontar diversos desafios, conocer el potencial y aprovecharlo, y otros.

En el coaching grupal en cambio se busca objetivos comunes que favorezcan a
todos los miembros, tales como: mejorar el clima laboral, participacion, entre otras.

Cabe resaltar que el autor detalla pasos en el proceso de coaching, tales como
permitir que se establezca una relacion clara y de entera confianza por parte del coach y
coachee, en este momento el coach le da a conocer la metodologia, siendo enfaticos en el
tema de la confidencialidad, estableciendo asi una relacion de confianza. Identificar las
necesidades del coachee, luego de realizar la entrevista el coach debe guiar al coachee a
realizar un analisis luego del cual se le debe llevar al autoanalisis, haciendo que el coachee
identifique el verdadero problema. Establecer el plan de trabajo, en este momento el

coachee y coach fija la metodologia a seguir para lograr el objetivo propuesto y por ultimo
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seguimiento, este proceso es mas facil si el coach es el jefe, este proceso es realizado a
través de la observacion.

La importancia del coaching radica en que ademas puede potenciar caracteristicas
que no se conocian, recordemos que el coaching ayuda a derribar obstaculos y asi se logra
el descubrimiento de cualidades nunca desarrolladas, lo cual nos podria llevar, por

ejemplo, a proponer cambios radicales.

Ademas, el coaching podria ser tomado de manera individual, para lograr un
objetivo personal, o de manera grupal, para lograr un objetivo en comun, luego de
identificar algo que interfiera en el desarrollo del trabajo en equipo. El impacto se puede
medir por medio de revisiones mensuales a través de una pregunta especifica el cual nos

permitird conocer el impacto. Smart (2003)

Entre los diversos aspectos positivos del coaching segun Whitmore (2011) son
lograr la mejora del desempefio laborar e incrementar el nivel de productividad la cual
debe ser nimero uno y no la alcanzariamos si la metodologia empleada no brindara dicho
resultado. EI coaching saca lo méas positivo de las personas y de los equipos, algo que no

se puede obtener mediante la transmision de indicaciones.

Segun Barcenilla (2014), las caracteristicas del coaching son claridad que se
refiere a la comunicacion eficaz y la utilizacion de técnicas de escucha activa, canales de
comunicacion, al apoyo que se define como realizar acompafiamiento al coachee a través
de la metodologiay la realizacion de preguntas. La construccidn de confianza. Se realizan
dindmicas que permitan el reconocimiento del coachee o del equipo, reconociendo los
procedimientos que llevaron al éxito. La mutualidad la cual comparte experiencias y lleva
al coachee 0 equipo a definir las metas y objetivos y como hacer para alcanzarlas a través
del uso de las preguntas. La perspectiva. El coach realiza técnicas de reencuadre para
comprender al coachee o colaboradores, no interpretando ni sacando conclusiones a
priori. El riesgo el cual da a conocer al coachee o a lo colaboradores que si bien hay
incumplimiento de planes de accion estos seran analizados y no castigados, considerando
el aprendizaje constante. La paciencia que se entiende como la aplicacion de técnicas de
escucha activa y relajacion a efectos de lograr un control sobre, asimismo. La
confidencialidad. Lo conversado en la sesion es de total confidencialidad y esto debe ser
manifestado al coachee o colaboradores. El respeto. Considerandose que el coachee es el
experto por lo que el respeto y la validacion es total, aun cuando no tengamos argumentos

ni conocimiento para asi pensarlo. Tal como lo define Barcenilla (2014)en donde explica
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que el individuo si bien es cierto puede respetar a los miembros que conforman su equipo,
pero no tiene disposicion a involucrarse, asimismo se muestra poco habil para ser
paciente, por lo que comunica poco respeto con su equipo.

Por otro lado, e iniciando a detalle el marco tedrico de nuestra segunda variable
tenemos a la gestion del conocimiento, por lo que es necesario como primer punto definir
que el término “gestion” siendo Chiavenato (2006) quien lo define como el proceso de
planeacion, organizacion, direccion y control de los recursos para el logro los objetivos

propuestos en la organizacion.

Asimismo, con el fin de definir el concepto del conocimiento consultamos el
diccionario de filosofia editado por Frolov (1984) quien lo define como el proceso socio-
historico de la accion creadora de los seres humanos, que da forma a su saber, generando
asi las acciones del ser humano. A través de la historia en la formacion de clases sociales,
donde existe la de manera muy diferenciada la clase social intelectual como de la clase
social manual, y donde la actividad que es capaz de crear, que puede descubrir y crear
cosas nuevas, se opone socialmente a la actividad que acciones rutinarias, por eso la teoria
del conocimiento se ha disefiado como una teoria especial, espiritual, que se distancio de
la préctica, lo que generd el agnosticismo y el idealismo en la inteleccion del

conocimiento.

Gutierrez (1997) nos explica que el primer gran filésofo que inicio el estudio del
conocimiento fue el francés René Descartes, en el siglo XVII. Descartes intenté encontrar
un fundamento para el conocimiento el cual estuviera fuera de los limites que brinda el
conocimiento. Para él, conocer es iniciar de una proposicion que sea evidente, que se
sustenta a través en la intuicion primaria. Descartes perennizé esto es su frase: "pienso,
luego existo". Por otro lado, Kant negd que dentro de lo que conocemos como realidad
pueda explicarse a través de solos conceptos y por este motivo se propuso alcanzar el
mismo objetivo, pero deseando conocer los limites y capacidades que nos da lo que
conocemos como razon. Asimismo, segun John Locke, quien representa el empirismo,
las impresiones de lo que se conoce como sensibilidad es lo que forma la base inicial del
conocimiento. David Hume y otros autores neopositivistas que luego aparecieron
consideraron, de manera contraria, que las nociones de lo que conocemos como ciencias
formales no pueden considerarse ni conceptuales ni empiricas, por el contrario, se

consideran formales y, por ese motivo son consideradas, vacias de conocimiento.

26



Con respecto al conocimiento cientifico Gutierrez (1997) también explica que el
estudio del conocimiento se le conoce como epistemologia el cual ha sido entendido de
manera tradicional como la teoria del conocimiento en general, durante el siglo XX los
mayores filosofos mostraron interés principalmente por formar unateoria del
conocimiento cientifico, solo que suponian que si se lograba disponer de teorias que sean
adecuadas y que lograran explicara los formas de un conocimiento que sea de este tipo,
se avanzaria por la misma via en solucionar problemas de indole gnoseoldgicos

(conocidos también como doctrinas de religion y filosofia .

El elaborar una epistemologia de esta magnitud constituyo el trabajo de los autores del
Circulo de Viena, que fueron los que iniciaron el empirismo o positivismo logico. Para
estos grandes pensadores solo ese trataba de un sistema unitario del saber y del
conocimiento, lo que exigia unir el lenguaje y las ciencias. Por lo que este lenguaje debia
considerarse intersubjetivo. Por lo que era exigible formalismos y también

de semantica comun y nivel universal.

Por otro lado, la gestién de conocimiento debe cumplir con la anterior idea
principal, por lo que se interpretar los “recursos’” como el conocimiento. En los Gltimos
afios se han brindado diferentes interpretaciones al término “gestion del conocimiento”,
existen una gran cantidad de conceptos, por tal motivo es necesario estar al tanto de la
mayoria de ellas para comprender de manera sencilla la definicion de los términos tales
como entender que la gestién del conocimiento es un sistema ordenado de buscar,
organizar, filtrar y presentar la informacion con el fin de lograr una mejor comprension
de los individuos en una area de interés especifico Valhondo(2010). O el concepto de
entenderlo como el arte de generar valor con aquellos activos intangibles que tenga una
organizacion segun Sveiby (2000) citado por Paniagua (2007).

Dentro del objeto de la investigacion sobre el aprendizaje de los ejecutivos esta lo
que la organizacion piensa acerca de sus articulos, formas, publicidad, clientes,
trabajadores, proveedores y su condicion; y los jefes y directores con vision de futuro
actuaran de una manera pertinente para unir estos componentes a fin de hacer que una
organizacion se enfoque.

Asimismo, segun Benavides (2003) en su libro gestion del conocimiento y calidad
total nos brinda la oportunidad, es que el conocimiento nos permite tomar decisiones
adecuadas a lo largo del tiempo. Los hallazgos de un trabajo eficaz del conocimiento
daran como resultado el capital intelectual de la organizacion, es decir, las habilidades
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personales, organizativas, tecnologicas y relacionales, algunas ya conocidas y disefiadas
a medida por medio de una diversidad de métricas genéricas y detalladas. El éxito para
gestionar el conocimiento puede basarse en dos niveles, la primera de nivel técnico y otra
politica. El primer nivel sienta como base los pilares que genere actividades operativas
como la identificacion, generacion, medicién, acceso, transmision, etcétera, de
conocimiento, lo cual compete a la formalizacion de un proceso para lograr la gestion del
conocimiento. La segunda actividad aquella que se genera como producto de la
consecucion de costumbres y procesos de la organizacion, apoyada por la direccion que
movilice al personal. Por ello, tras detallar las etapas que forman el proceso de gestion
del conocimiento, asi también aquellos sistemas que lo sustentan, efectuaremos un
estudio que expresa como un modelo de excelencia se considera como una herramienta
que nos brinda la vision de manera integral de la empresa cuya administracion esté

orientada a buscar y capitalizar el conocimiento.

Dentro del objeto de la investigacion sobre la generacion del conocimiento en la
empresa sus articulos, marcos, publicidad, clientes, trabajadores, proveedores y su
condicion; y los jefes y supervisores dispuestos para el futuro actuardn de manera

importante para unir estas partes a fin de formar un centro de asociacion.

Puede investigar, equilibrar y dirigir los recursos académicos de una organizacion,
aunque se requieren varios procedimientos e instrumentos a pesar de la organizacion de
los factores de creacion tradicionales.

Del mismo modo, segun Benavides (2003) también nos menciona que es necesario
e imprescindible para desarrollar, adquirir datos en el momento ideal para construir el
limite de reaccion de la organizacién, la expansién y la mejora. Eficiencia y, por fin,
intensidad. Las consecuencias del aprendizaje viable de la empresa daran forma al capital
académico de la organizacion, es decir, la disposicion de las habilidades individuales,
tecnoldgicas y sociales en donde se espera construir el marco que permita ejercicios
operacionales, por ejemplo, la prueba reconocible, la estimacién, la edad, el acceso, la
transmision, etc., del conocimiento, que incluye la formalizacion de un procedimiento
para el aprendizaje organizado. Luego de esto se asocia el logro de una cultura y los
sistemas organizados. Por lo tanto, es importante descubrir las fases que comprenden el
aprendizaje del procedimiento de la empresa esto es crucial para nuestro estudio, en este

sentido Benavides (2003) explica lo que conocemos como gestion del conocimiento.
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El autor considera que el proceso de gestion del conocimiento se puede dividir en las
partes detalladas a continuacion: identificacion y medicion, generacion, captura y

almacenaje, acceso y transferencia y aplicacion e integracion del conocimiento.

Se considera la identificacion y medicion como uno de los primeros momentos a
tratar la gestion del conocimiento es la identificacion o dicho en otras palabras la
evaluacion del conocer cuanto conocimiento tenemos de uno u otro tema, tanto a nivel
personal como a nivel empresa, él podria 0 no ser intercambiable por los miembros de
una organizacion, asimismo con esta informacion levantada podremos definir como
objetivo el conocimiento al cual deseamos llegar. Para ello, la empresa debe actuar
estratégicamente y con una visién a largo plazo detallando explicitamente a donde quiere
ir a futuro, definiendo para su organizacion politicas a mediano y corto plazo. Con esto
se podra identificar la brecha de conocimiento identificando asi las lineas para nuestro

actuar.

Se entiende como generacion a la etapa del proceso se incluye momentos como
creacion, adquisicion, sintesis, fusion y adaptacion. Aqui se inicia la cadena de valor en
donde se analizan la viabilidad de cada linea e idea trazada, seleccionando asi la idea que
sera escogida para ser la mas importante, de ser posible se debe fomentar que estas ideas
sean creativas y novedosas, enfocandonos en métodos creativos, que generen un cambio

genuino en las personas.

Benavides (2003) define como captura y almacenaje a la accion realizada una vez
escogida la linea a seguir debemos definir como esta informacién serd almacenada en las
personas, para que el personal recuerde lo que espera sea aprendido, este almacenaje es
el reto de esta etapa, podriamos dejar a la memoria o también utilizar sistemas o
tecnologias de la informacion que lleven al logro de este objetivo. Actualmente existe una
diversidad de web o bases de datos para recoleccion y almacenaje de informacion, las
redes sociales también pueden aportar a la interaccion del conocimiento o también centros

de conocimientos virtuales.

Se considera como acceso Y transferencia: Por otro lado, una vez se defina el lugar
donde la informacion sera almacenada par que esta se transforme en conocimiento debe
Ilegar y ser de facil acceso para las personas que deseamos llegar, este vinculo o lazo debe
ser finamente disefiado con mecanismos que fomenten el facil y didactico acceso a la

informacion logrando que el individuo interactie y se le facilite el acceso a la
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informacién.  Asimismo, se debe pensar en la forma de integrar conocimiento
entrelazando las ideas y los conocimientos multidisciplinarios y la actualizacién de estos.

Se define como aplicacion y absorcion al aspecto de fomentar que las personas
que ahora ya tienen acceso a la informacién puedan interiorizarla, logrando conocer a
profundidad con un enfoque objetivo, critico y reflexivo de la misma, logrando resolver
preguntas mas complejas de las que fueron realizas inicialmente y luego pasando al
siguiente punto de esta etapa que es la aplicacion que no es mas que el poner a prueba lo
aprendido, con maestria y capacidad, disminuyendo asi las dudas que generan errores e
ineficiencias.

Por otro lado, los autores Lozano, Sevilla y Valtuefia (2000) explican que la
gestion del conocimiento se compone por las etapas de generar, buscar, difundir,
compartir, utilizar y mantener el conocimiento en una empresa con el fin de mejorar su
valor en el mercado a través del capital en conocimiento que se genere. Detalla una nueva
cantidad de actividades tales como la gestion de la inteligencia, gestion de la informacion,
gestion de los recursos humanos, gestion de la documentacién, gestion de la innovacién
y los cambios.

Los puntos a favor para definir la gestién del conocimiento en una empresa es que
admite minimizar el vinculo sobre conocimiento tacito, reducir el perder el capital
intelectual, fomentar la creatividad y la basqueda de nuevas soluciones, asimismo permite
una estructura organizativa mas solida, aumenta la aceptacion al cambio, mejora la
calidad y la eficiencia de las actividades que se emprendan, tener una mejor relacion con
los grupos que son de interés externo de la empresa. La gestioén del conocimiento es la
pieza fundamental para llevar a cabo las actividades criticas de la organizacion. De esta
manera todas las mejoras que se consigan en el entorno del conocimiento beneficiaran a
la empresa de manera interna y se visualizard de manera externa para sus clientes,
sociedad y proveedores. Caraballo, Mesa y Herrera (2009).

Asimismo, Rodriguez, Garcia, Pérez y Castillo (2009) mencionan que la gestion
del Conocimiento se enfoca en los activos intangibles de una persona y su conocimiento.
Asimismo, permitiendo la mejora del conocimiento a nivel individual, asi como grupal y
organizacional.

Con esta informacién y con el fin de poder reflexionar sobre nuestro tema de
estudio me formulo preguntas en dos niveles siendo estas un pregunta general y preguntas
especificas bajo lo escrito por Bernal (2006) la pregunta general es aquella que redne la
esencia del problema y, por tanto, debe estar contenida en el titulo de la investigacién
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(Bernal, 2006, p. 89) y “las preguntas especificas estan orientadas a interrogar sobre

aspectos concretos del problema y no al problema en su totalidad” (Bernal, 2006, p. 89).

Por tal motivo el problema general que motiva esta investigacion es ¢Qué relacion
existe entre coaching y gestion del conocimiento en una clinica privada en San Juan de
Lurigancho, 2019? Y como objetivo especifico 1 ¢(Qué relacion existe entre los
fundamentos sociales y la gestion del conocimiento en una clinica privada en San Juan
de Lurigancho,2019? Como objetivo especifico 2 ¢(Qué relacion existe entre los
fundamentos psicologicos y la gestion del conocimiento en una clinica privada en San
Juan de Lurigancho, 2019? Como objetivo especifico 3 ;Qué relacidn existe entre los
fundamentos técnicos y la gestion del conocimiento en una clinica privada en San Juan
de Lurigancho? Y por altimo como objetivo especifico 4 ;Qué relacion existe entre los
fundamentos éticos y la gestion del conocimiento en una clinica privada en San Juan de

Lurigancho?

Por otro lado, Hernandez (2014) explica la justificacion como aquella que expone
el porqué del estudio mostrando sus razones.

Por tal motivo se justifica de manera tedrica nuestro estudio en el sentido que en
los ultimos afios las empresas buscan fortalecer sus organizaciones ya que la busqueda
del conocimiento es el camino para ello, siendo solo el Knowhow que en su traduccion al
espanol se traduce como “El saber como” aquello que brinda un valor real a la empresa
diferenciando a la organizacion de su competencia. La riqueza de las empresas, no son
los activos, liquidez o respaldo financiero, sino es el conocimiento y especializacién cuya
gente llegue a tener producto del conocimiento que se genere. De esta manera en la
actualidad la gestion del conocimiento en la organizacién es parte fundamental para el
desarrollo de esta, brindando a la compafiia la forma de diferenciarse, y en la basqueda
de este objetivo permitir a sus colaboradores desarrollar al méximo sus capacidades.

Por otro lado, existen muchos mecanismos y metodologias para poder convertir la
informacidn en conocimiento, pero es el coaching el cual al ser reflexivo y que permite
al individuo generar el conocimiento en si mismo y poder interiorizarlo siendo un agente
de cambio en la organizacion. Por lo explicado este estudio busca demostrar que una
correcta aplicacion del coaching en una clinica privada de San Juan de Lurigancho
generard el fortalecimiento de la gestion del conocimiento en las distintas actividades que

se desempefian.
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En consecuencia, podemos justificar nuestro estudio de manera practica ya que
permitird brindar a las instituciones de salud poder aunar los conocimientos de diferentes
profesionales tanto de la rama de la salud como administrativos, en donde médicos,
enfermeras, facturadores, secretarias y personal de archivo puedan conocer sus
realidades, entender su problematica, interiorizando cada uno y poniéndose su lugar y
Ilegando a un aprendizaje mutuo y sostenible. Un centro de salud y como es en este caso
una clinica cuyos colaboradores se enfoque en la blasqueda del conocimiento generara

trabajadores comprometidos que saben lo que deben hacer y también como deben hacerlo.

Por ultimo, podemos justificar de manera metodoldgica las estrategias, métodos,
formas, técnicas, maneras, procedimientos e instrumentos utilizados en la investigacion,
luego de demostrar su validez y confiabilidad los emplearé en el estudio para demostrar
su eficacia. Posteriormente, el resultado que se obtenga sera parte del gnoseoldgico de la
ciencia, puesto que se estaria demostrando la relacion del coaching y gestion del

conocimiento en una clinica en San Juan de Lurigancho, 2019.

El coaching para fomentar la gestion del conocimiento es una propuesta
innovadora, una alternativa diferente a las que ya existen, es decir una nueva estrategia
para comprender mejor porqué el personal de la clinica no cumple a cabalidad las tareas

o0 actividades encomendadas.

Esta investigacion es importante porque ha probado que el coaching tiene
correlacion con la de mejorar la gestion del conocimiento en sus trabajadores buscando

formar lideres que generen nuevos lideres en esta institucion.

Finalmente, termino afirmando que se debe considerar al coaching aplicado a la
gestién del conocimiento como una nueva forma de trabajo y actuacion en instituciones

de este tipo.

Por otro lado, la hipdtesis general de nuestra investigacion afirma que existe
relacién directa y significativa entre coaching y gestion del conocimiento en una clinica
privada en San Juan de Lurigancho, 2019, la misma que podemos dividir en cuatro
afirmaciones a las cuales denominaremos hipoétesis especificas, siendo la hipdtesis
especifica 1 la que afirma que existe relacion entre los fundamentos sociales y la gestion
del conocimiento en una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019. La hipotesis
especifica 2 afirma que existe relacion entre los fundamentos psicoldgicos y la gestion

del conocimiento en una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019. La hipétesis
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especifica 3 afirma que existe relacion entre los fundamentos técnicos y la gestion del
conocimiento en una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019. Por Gltimo nuestra
hipétesis especifica 4 afirma que existe relacion entre los fundamentos éticos y la gestion

del conocimiento en una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Para el logro de estas hipotesis se ha planteado como objetivo general el poder
determinar la relacion existente entre coaching y gestion del conocimiento en una clinica
privada en San Juan de Lurigancho, 2019 y a su vez este objetivo general se ha
subdividido en 4 objetivos especificos siendo el objetivo especifico 1 determinar relacién
existe entre los fundamentos sociales y la gestion del conocimiento en una clinica privada
en San Juan de Lurigancho, 2019. El objetivo especifico 2 determinar relacion existe entre
los fundamentos psicoldgicos y la gestion del conocimiento en una clinica privada en San
Juan de Lurigancho, 2019. El objetivo especifico 3 determinarla relacion existe entre los
fundamentos técnicos y la gestion del conocimiento en una clinica privada en San Juan
de Lurigancho, 2019.y para finalizar el objetivo especifico 4 determinar la relacion existe
entre los fundamentos éticos y la gestién del conocimiento en una clinica privada en San

Juan de Lurigancho, 2019.
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1. Método



Tipo y disefio de investigacion

En la presente investigacion se considerd el enfoque cuantitativo. Con respecto a
esto Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialaron que se fundamenta en la
recoleccion de datos con el fin de probar hipotesis y de esta manera validar o descartar
resultados. Es decir, consiste en recolectar datos, cuyo manejo cuantitativo brinde luego
informacion con la que se decida y, de esta formase demuestre la validez mediante
pruebas empiricas a una teoria determinada.

Por otro lado, como fue puesta a prueba nuestra hipotesis, utilizamos el método
hipotético deductivo, no inductivo. A todo esto, Bernal (2006) explicd que se trata de un
método en el que se realizan proposiciones que luego seran confrontadas con las pruebas
empiricas que deberan ser recogidos para deducir de ello conclusiones que sean véalidas o
no de nuestro estudio efectuado.

EL disefio de nuestro estudio corresponde a un disefio correlacional no
experimental de corte transversal puesto que se realizd en un solo acto.

Hernandez y Colb (2010) en relacion al corte transversal explica que el disefio de
investigacion transaccional o transversal agrupa datos los cuales han sido recopilados en
un solo acto, en un momento Unico y su fin es describir dichas variables y realizar un
analisis de su incidencia e interrelacion en un tiempo dado, también lo ejemplifica como
toma de una fotografia de un momento especifico.

El siguiente esquema corresponde a este tipo de disefio.

02

Figura 1. Esquema del disefio de investigacion correlativo
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En el esquema:

M = Muestra de investigacion

o1 = Observaciones de la variable: Coaching

02 = Observaciones de la variable: Gestion del conocimiento
r = Relaciones entre ambas variables

Operacionalizacion de variables
Variable Coaching

La primera variable se define a través del tedrico Bayon (2010) de quien hemos

tomado sus ideas principales y seran guia de nuestro estudio.

Bayon (2010) define al coaching como una técnica cientifica que nos brinda la
posibilidad de emprender un proceso de ayuda persona a persona tanto en el area personal,
asi como profesional, ya sea enfocado en el cambio de un solo individuo o todos los que
componen una organizacion, enfocandonos en liberar su méximo potencial, dando el

maximo de efectividad logrando los objetivos que se hayan propuestos.

Tabla 1
Operacionalizacion de variable: coaching
Dimensiones Indicadores items Escala y valores Niveles
Escala de medicion  yrangos
ordinal Tipo Likert:
Fundamento Autoestima Dellal6 Nunca (1) Bajo (1)
Sociales Influencia en el Algunas veces (2) Medio (2)
equipo Frecuentemente (3) Alto (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)
Fundamento Coherencia Del 7 al 12 Nunca (1) Bajo (1)
psicoldgico Compromiso Algunas veces (2) Medio (2)
Frecuentemente (3) Alto (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)
Fundamento Plan de accion Del 13 al 18 Nunca (1) Bajo (1)
Técnico Capacidad de Algunas veces (2) Medio (2)
dialogo Frecuentemente (3) Alto (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)
Fundamentos Confidencialidad Del 19 al 23 Nunca (1) Bajo (1)
éticos Disciplina Algunas veces (2) Medio (2)

Frecuentemente (3) Alto (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)

Nota: Tomado de Bayon (2010)
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Variable gestion del conocimiento

La segunda variable se define a través del tedrico Benavides (2003) de quien

hemos tomado sus ideas principales y seran guia de nuestro estudio.

Benavides (2003) explica a la gestion del conocimiento como adquirir datos e
informacion relevante que genere incrementar la capacidad de accion positiva en una

organizacion.

Tabla 2
Operacionalizacion de variable: Gestion del conocimiento
Dimensiones Indicadores items Escala y valores Niveles
Escala de medicion  yrangos
ordinal Tipo Likert:
Identificacién y Conocimiento Dellal6 Nunca (1) Bajo (1)
medicion necesario Algunas veces (2) Medio (2)
Conocimiento Frecuentemente (3) Alto (3)
estratégico Casi siempre (4)
Siempre (5)
Generacién Fuentes externas Del 7 al 12 Nunca (1) Bajo (1)
de informacion Algunas veces (2) Medio (2)
Fuentes internas de Frecuentemente (3) Alto (3)
informacion Casi siempre (4)
Siempre (5)
Capturay Memoria Del 13 al 18 Nunca (1) Bajo (1)
almacenaje organizacional Algunas veces (2) Medio (2)
Efectividad Frecuentemente (3) Alto (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)
Aplicaciony Capacidad de Del 19 al 23 Nunca (1) Bajo (1)
absorcién retener Algunas veces (2) Medio (2)
individualmente el Frecuentemente (3) Alto (3)
conocimiento Casi siempre (4)
Capacidad de Siempre (5)
retener

colectivamente el
conocimiento
Nota: Tomado de Benavides (2013)

Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

Hurtado y Toro (1998), explica que la poblacion es el nimero total de los
elementos o individuos a quienes hace referencia la investigacién, también lo podemos
entender como los elementos que vamos a estudiar, motivo por el cual también se conoce

€COmo universo.

La poblacién de nuestro estudio estard compuesta por 405 trabajadores de una
clinica privada en San Juan De Lurigancho, 2019.
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Muestra

La muestra segiin Herndndez (2014) se explica como aquella que, en esencia, es

un subgrupo de la poblacién, también puede entenderse como un subconjunto de

elementos que son parte de este subgrupo definido en sus caracteristicas que se conoce

como poblacion.

La muestra en el presente estudio estd constituida por 197 trabajadores de una

clinica privada en San Juan De Lurigancho, 2019.

A continuacién, procedemos a describir la férmula con la cual se obtuvo la

muestra, asi como los datos que fueron parte de la misma.

En mi investigacion utilicé el muestreo probabilistico, muestreo aleatorio simple

en donde cada unidad del marco muestral tiene las mismas posibilidades, es decir la

z?pgN

n= e?(N —1) + z?pq

(1,96) (0,5) (0,5) *405 388.962

(0,05)2 (405 -1) + (1,96)> |,
(0,5) (0,5)

1.9704

z: Nivel de confianza, al 95 %

p: porcentaje de aciertos

q : Porcentaje de fracasos

e : Nivel de significancia 0.05 %

N : tamafio de la poblacidn

probabilidad de ser parte de la muestra.
Criterios de seleccion:

Criterios de inclusion:

Todos los trabajadores de una clinica privada en San Juan de Lurigancho.

197
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Criterios de exclusion:

Todos los trabajadores que no pertenezcan a una clinica privada en San Juan de

Lurigancho.

Todos los trabajadores de una clinica privada en San Juan de Lurigancho que no

deseen participar de manera voluntaria en la encuesta.

Todos los trabajadores de una clinica privada en San Juan de Lurigancho que se
encuentren de vacaciones, permisos o imposibilitados de venir a trabajar por algun

motivo.
Muestreo

De acuerdo con Briones (1995) se considera una muestra aquella que es capaz de

representar la distribucion de una poblacion con ciertos errores de muestra.

Por lo tanto, el muestreo podria ser considerado una fraccion representativa y por
consecuencia refleja las similitudes y diferencias encontradas en la investigacion, siendo
asi una herramienta cientifica cuya principal funcién es determinar parte de una

investigacion a determinar

Asimismo, el muestreo puede dividirse en muestreo probabilistico y no

probabilistico
Muestreo Probabilistico

Segun (L6pez, 2010) Cada parte de un universo posee una probabilidad conocida
y no nula de ser participe de la muestra, es decir, todos los elementos del universo poseen
la misma posibilidad de ser parte de la muestra. Los métodos de muestreo probabilistico
seran los que se fundamentan en el principio de equiprobabilidad. Dicho de otra manera,
aquellos en donde todas las partes del universo tengan la misma oportunidad de ser
elegidos para poder ser parte de la muestra.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Los resultados que se obtuvo del cuestionario aplicado se obtuvieron a través de
la escala Likert, con preguntas cerradas, a los trabajadores de una clinica privada de San
Juan de Lurigancho, las cuales fueron procesadas y analizadas por el sistema informatico
y estadistico SPSS v22, con el fin de poder apreciar los resultados en cuadros estadisticos

y porcentajes par que puedan ser expresados de manera entendible.
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En programa SPSS procesa los datos que se obtuvieron de los trabajadores de una
clinica mediante la técnica de la encuesta; y nuestro instrumento del cuestionario, obtuvo
su validez por medio del juicio de expertos y la confiabilidad se obtuvo del programa
estadistico de alfa de Cronbach pues se presentd los cuestionarios de ambas variables a
una prueba piloto de 25 trabajadores de la clinica, con el fin de obtener sus respuestas a

las preguntas formuladas y en anonimato.

Tabla 3
Validez
Variable Técnicas Instrumentos
Coaching Encuesta Cuestionario sobre Coaching
Gestidn del conocimiento Encuesta Cuestionario gestion del

conocimiento

Nota: Tomado de los autores Bayon (2010) y Benavides (2013)

Tabla 4
Validacion de expertos
Experto Variables Aplicabilidad
Dra. Yolanda Josefina Huayta Franco. Coaching Aplicable
Gestion del conocimiento
Dr. Juan Lau Frontado Coaching Aplicable
Gestion del conocimiento
Dr. Jimmy Orihuela Salazar Coaching Aplicable

Gestidn del conocimiento

Nota: Tomado de los autores Bayon (2010) y Benavides (2013)

El resultado con el cual obtuvimos la validez de los dos cuestionarios fueron
considerados como aplicables, mientras que el resultado de la confiabilidad obtenido

fue de aceptable.

Procedimiento

El método para recolectar los datos es la planificacion de un instrumento de
medicion que cuenta con los aspectos técnicos para ser aplicado en la muestra de la
investigacion. Implica desarrollar una estrategia detallada de procedimientos que nos

permita recolectar informacidn para un propdsito especifico.

Para Kerlinger (1982) indicé que el analizarlos datos es el inicio para lograr la
interpretacion. La interpretacién se efectGa en términos de los resultados de la
investigacion. Este momento establece inferencias sobre los vinculos entre las variables

que son parte del estudio para extraer conclusiones y recomendaciones.
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Confiabilidad:

Para obtener la prueba de confiabilidad en nuestra investigacion se uso el alfa de
Cronbach, asimismo George y Mallery (2003) indic6 que para interpretar la evaluacion
se utilizo los niveles de confiablidad ya antes establecidos.

Hernandez et al. (2010) explicé que la confiabilidad de un instrumento de
medicién se explica como la capacidad en la cual su aplicacion que fuera repetida en

diversas oportunidades al mismo sujeto se obtendran los mismos resultados.

Tabla 5

Tabla de interpretacion de valores de Alfa de Cronbach seguin George y Mallery (2003).
Valores de alfa de Cronbach Niveles
a>0.9 Es excelente
09>a020.8 Es bueno
0.8>a20.7 Es Aceptable
0.7>a020.6 Es Cuestionable
0.6>a20.5 Es pobre
05>a Es inaceptable

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 6

Confiabilidad de la variable 1: Coaching
Alfa de Cronbach N2 de elementos
, 736 25

Nota: La fuente se obtuvo de los resultados de la prueba piloto

Interpretacion:

De la tabla N°6 siendo los resultados de alfa de Cronbach superior a 0,7,

obteniéndose un valor de 0,736 se puede decir que la confiabilidad es aceptable.

Tabla 7

Confiabilidad de la variable 2: Gestién del conocimiento
Alfa de Cronbach N° de elementos
, 716 25

Nota: La fuente se obtuvo de los resultados de la prueba piloto
Interpretacion:

De la tabla 03 siendo los resultados de alfa de Cronbach superiores 0,7 obteniendo

un valor de 0,716 e puede decir que la confiabilidad es aceptable.
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Métodos de analisis de datos

La informacion obtenida serd analizada segun la data en el sistema informético
SPSS v22 y las hipotesis seran corroboradas a través de la prueba no paramétrica del
estadistico Rho de Spearman.

Para Bisquerra y Cols. (2004, p.212), establecid valores para efectos que son de
indole netamente préacticos, basado en lo que es cotidiano en los estudios correlacionales

en ciencias sociales.

Tabla 8

Tabla de interpretacion de valores de coeficientes de correlacion.
Coeficiente Interpretacion
De 0,00a 0,20 correlacion practicamente nula
De 0,21 a 0,40 correlacion baja
De 0,41a0,70 correlacion moderada
De0,71a 0,90 correlacion alta
De0,91a1,00 correlacion muy alta

Tabla 9
Prueba de normalidad de andlisis y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?®

Estadistico gl Sig.
Coaching (agrupada) ,270 197 ,000
Fundamentos sociales (agrupada) ,272 197 ,000
Fundamento psicoldgico (agrupada) ,237 197 ,000
Fundamento técnico (agrupada) ,234 197 ,000
Fundamentos éticos (agrupada) ,234 197 ,000
Gestion del Conocimiento (agrupada) ,272 197 ,000
Identificacidon y Mediciéon (agrupada) ,241 197 ,000
Generacidn (agrupada) ,237 197 ,000
Captura y almacenaje (agrupada) ,243 197 ,000
Aplicacion y Absorcion (agrupada) ,244 197 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En el caso de estudio, nuestra muestra es mayor a 50 por lo tanto se considera el
resultado de valor de la prueba de Kolmogorov — Smirnov, donde el valor de significancia
es igual 0,000 y es < a 0,05 por lo que se rechaza la Ho, en el que no existe distribucién
normal de los elementos, por lo tanto, la prueba de analisis de datos serd no paramétrica.
Aspectos éticos

La presente investigacion se realiz6 tomando en cuenta los principios éticos tales
como respetar los procesos y formas de trabajo del sector salud, motivo por el cual se
solicito por escrito el permiso a la alta gerencia de la institucion, para la aplicacion de los

cuestionarios en su personal. Luego se explico a los colaboradores involucrados en la
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muestra los objetivos y alcances de la investigacion y el uso que se dara a los hallazgos

obtenidos.
Cabe mencionar, se cuid6 la confidencialidad de los resultados obtenidos y de lo

que opinaron los trabajadores. Esto con el fin de mantener a salvo la informacion recabada

y gque no se permita el uso inadecuado fuera de los limites de lo académico.
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I11. Resultados



Estadistica Descriptiva

Tabla 10
Distribucion de niveles de frecuencia y porcentaje del coaching en una clinica privada.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 39 19,8 19,8 19,8
Medio 104 52,8 52,8 72,6
Alto 54 27,4 27,4 100,0
Total 197 100,0 100,0
Coaching

Porcentaje

Figura 2.Distribucién porcentual del coaching y gestion del conocimiento en una clinica privada.
Interpretacion

De la tabla N°10 y figura N°2 respectivamente se observa que el 27,41 % de las
encuestadas respondieron como ALTO, el 52.79% respondieron como MEDIO vy el
19.8% manifestaron que es BAJO con respecto a la relevancia del coaching en una clinica

privada en San Juan de Lurigancho, 2019.
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Tabla 11
Distribucion de niveles de frecuencia y porcentaje del coaching y su dimension fundamento sociales en
una clinica privada.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vilido BAJO 35 17,8 17,8 17,8
MEDIO 78 39,6 39,6 57,4
ALTO 84 42,6 42,6 100,0
Total 197 100,0 100,0

Coaching y Su Dimension Fundamento Sociales

Porcentaje

BA.JO MEDIO ALTO

Figura 3.Distribucidn porcentual del coaching y gestion del conocimiento en una clinica privada.

Interpretacion

De la tabla N°11 y figura N°3 respectivamente se observa que el 42,64% de las
encuestadas respondieron como ALTO, el 39,59% respondieron como MEDIO vy el
17,77% manifestaron que es BAJO con respecto a la relevancia del coaching y su
dimensién fundamento sociales en una clinica privada en una clinica privada en San Juan
de Lurigancho, 2019.

46



Tabla 12
Distribucion de niveles de frecuencia y porcentaje del coaching y su dimension fundamento sociales en
una clinica privada.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido Bajo 39 19,8 19,8 19,8
Medio 86 43,7 43,7 63,5
Alto 72 36,5 36,5 100,0
Total 197 100,0 100,0

Coaching y Su Dimensién Fundamento Psicolégico

Porcentaje

Figura 4. Distribucion porcentual del coaching y gestidn del conocimiento en una clinica privada.

Interpretacion

De la tabla N°12 y figura N°4 respectivamente se observa que el 36,55% de las
encuestadas respondieron como ALTO, el 43,65% respondieron como MEDIO vy el
19,80% manifestaron que es BAJO con respecto a la relevancia del coaching y su
dimensién fundamento psicolégico en una clinica privada en una clinica privada en San

Juan de Lurigancho, 2019.
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Tabla 13
Distribucion de niveles de frecuencia y porcentaje del coaching y su dimension fundamento técnico en
una clinica privada.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido  Bajo 38 19,3 19,3 19,3
Medio 88 44,7 44,7 64,0
Alto 71 36,0 36,0 100,0
Total 197 100,0 100,0

Coaching y Su Dimension Fundamento Técnico

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Figura 5.Distribucién porcentual del coaching y su dimension fundamento técnico en una clinica privada.

Interpretacion

De la tabla N°13 y figura N°5 respectivamente se observa que el 36,04% de las
encuestadas respondieron como ALTO, el 44,67% respondieron como MEDIO vy el
19,29% manifestaron que es BAJO con respecto a la relevancia del coaching y su
dimensién fundamento técnico en una clinica privada en una clinica privada en San Juan
de Lurigancho, 2019.
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Tabla 14
Distribucion de niveles de frecuencia y porcentaje del coaching y su dimension fundamento éticos en una
clinica privada.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Bajo 39 19,8 19,8 19,8
Medio 87 44,2 44,2 64,0
Alto 71 36,0 36,0 100,0
Total 197 100,0 100,0

Coaching y Su Dimension Fundamentos Eticos

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Figura 6. Distribucion porcentual del coaching y su dimensién fundamento ético en una clinica privada.
Interpretacion

De la tabla N°14 y figura N°6 respectivamente se observa que el 36,04% de las
encuestadas respondieron como ALTO, el 44,16% respondieron como MEDIO vy el
19,80% manifestaron que es BAJO con respecto a la relevancia del coaching y su
dimension fundamento ético en una clinica privada en una clinica privada en San Juan de
Lurigancho, 2019.
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Tabla 15
Distribucion de niveles de frecuencia y porcentaje de gestion del conocimiento en una clinica privada.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vdlido Porcentaje acumulado
Vélido  Bajo 39 19,8 19,8 19,8
Medio 105 53,3 53,3 73,1
Alto 53 26,9 26,9 100,0
Total 197 100,0 100,0

Gestion del Conocimiento

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Figura 7. Distribucion porcentual de la gestion del conocimiento en una clinica privada.

Interpretacion

De la tabla N°15 y figura N°7 respectivamente se observa que el 26,90 % de las
encuestadas respondieron como ALTO, el 53,30 % respondieron como MEDIO vy el
19,80% manifestaron que es BAJO con respecto a la relevancia de la gestion del
conocimiento en una clinica privada en una clinica privada en San Juan de Lurigancho,
2019.
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Tabla 16
Distribucion de niveles de frecuencia y porcentaje de gestion del conocimiento y su dimension
identificacion y medicion en una clinica privada.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido  Bajo 35 17,8 17,8 17,8
Medio 89 45,2 45,2 62,9
Alto 73 37,1 37,1 100,0
Total 197 100,0 100,0

Gestion del Conocimiento y Su Dimensién Identificacion y Medicién

Porcentaje

BA.JO MEDIO ALTO

Figura 8. Distribucion porcentual de la gestion del conocimiento y su dimension identificacion y medicion
en una clinica privada.

Interpretacion

De la tabla N°16 y figura N°8 respectivamente se observa que el 37,06 % de las
encuestadas respondieron como ALTO, el 45,18 % respondieron como MEDIO vy el
17,77% manifestaron que es BAJO con respecto a la relevancia de la gestion del
conocimiento y su dimensién identificacion y medicion en una clinica privada en San

Juan de Lurigancho, 2019.
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Tabla 17

Distribucion de niveles de frecuencia y porcentaje de gestion del conocimiento y su dimension generacion
y medicidn en una clinica privada.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido  Bajo 38 19,3 19,3 19,3
Medio 87 44,2 44,2 63,5
Alto 72 36,5 36,5 100,0
Total 197 100,0 100,0

Gestion del Conocimiento y Su Dimension Generacion

Porcentaje

BA.JO

MEDIO ALTO

Figura 9. Distribucion porcentual de la gestion del conocimiento y su dimension generacion en una
clinica privada.

Interpretacion

De la tabla N°17 y figura N°9 respectivamente se observa que el 36,55 % de las

encuestadas respondieron como ALTO, el 44,16 % respondieron como MEDIO vy el

19,29% manifestaron que es BAJO con respecto a la relevancia de la gestion del

conocimiento y su dimension generacion en una clinica privada en San Juan de
Lurigancho, 2019.
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Tabla 18

Distribucion de niveles de frecuencia y porcentaje de gestion del conocimiento y su dimension captura y

almacenaje en una clinica privada.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Valido  Bajo 41 20,8 20,8
Medio 82 41,6 41,6
Alto 74 37,6 37,6
Total 197 100,0 100,0

100,0

Gestion del Conocimiento v Su Dimension Captura y Almacenaje

Porcentaje

BA.JO MEDIO

ALTO

Figura 10. Distribucién porcentual de la gestion del conocimiento y su dimensidn captura y almacenaje

en una clinica privada.

Interpretacion

De la tabla N°18 y figura N°10 respectivamente se observa que el 37,06 % de las

encuestadas respondieron como ALTO, el 41,62 % respondieron como MEDIO vy el

20,81% manifestaron que es BAJO con respecto a la relevancia de la gestion del

conocimiento y su captura y almacenaje en una clinica privada en San Juan de

Lurigancho, 2019.
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Tabla 19
Distribucion de niveles de frecuencia y porcentaje de gestion del conocimiento y su dimensién aplicacién
y absorcion en una clinica privada.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Vélido  Bajo 38 19,3 19,3 19,3
Medio 93 47,2 47,2 66,5
Alto 66 33,5 33,5 100,0
Total 197 100,0 100,0

Gestion del Conocimiento y Su Dimension Aplicacion y Absorcion

Porcentaje

Figura 11. Distribucién porcentual de la gestién del conocimiento y su dimension aplicacidn y absorcion
en una clinica privada.

Interpretacion

De la tabla N°19 y figura N°11 respectivamente se observa que el 33,5 % de las
encuestadas respondieron como ALTO, el 47,21 % respondieron como MEDIO vy el
19,29% manifestaron que es BAJO con respecto a la relevancia de la gestion del
conocimiento y su dimension aplicacion y absorcion en una clinica privada en San Juan
de Lurigancho, 2019.

54



Tabla 20

Descripcion de los resultados de la relacion de las variables coaching y gestion del conocimiento en una
clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Gestidn del conocimiento

Bajo Medio Alto Total
Coaching Bajo Recuento 35 4 0 39
% del total 17,8% 2,0% 0,0% 19,8%
Medio Recuento 3 99 2 104
% del total 1,5% 50,3% 1,0% 52,8%
Alto Recuento 1 2 51 54
% del total 0,5% 1,0% 25,9% 27,4%
Total Recuento 39 105 53 197
% del total 19,8% 53,3% 26,9% 100,0%
Grafico de barras
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Interpretacion

Coaching

Gestidn del
conacimiento
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B MEDID
OaLto

De la tabla N° 20 y la figura 12 podemos observar que el 25, 89% de los sujetos

de estudio que muestran un nivel alto en coaching y gestion del conocimiento, asi también

se observa el 17,77% presenta un nivel bajo en ambas variables.
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Tabla 21

Descripcion de los resultados de la relacion de las variables fundamentos sociales y la gestion del
conocimiento en una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Gestién del conocimiento

Baio Medio Alto Total
Fundamentos  Bajo Recuento 29 6 0 35
sociales % del total  14,7% 3,0% 0,0% 17,8%
Medio Recuento 9 62 7 78
% del total  4,6% 31,5% 3,6% 39,6%
Alto Recuento 1 37 46 84
% del total  0,5% 18,8% 23,4% 42,6%
Total Recuento 39 105 53 197
%deltotal 19,8%  53,3% 26,9% 100,0%

Grafico de barras

Gestidn del
conocimiento
[ [=T:M ]
EMEDID
OaLTo
23,35%
w
o
w
& 18,78%
@
o
| .
o
o
ALTO

Fundamento Sociales

Figura 12.Distribucidn porcentual de fundamentos sociales y la gestion del conocimiento en una clinica
privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Interpretacion

De la tabla N°21 y la figura 13 podemos observar que el 23,4% de los sujetos de
estudio que muestran un nivel alto de fundamentos sociales y la gestion del conocimiento
asi también se observa el 14.7% presenta un nivel bajo en ambas variables
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Tabla 22
Descripcion de los resultados de la relacion de las variables fundamento psicoldgico y la gestion del
conocimiento en una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Gestion del conocimiento

Bajo Medio Alto Total
Fundamento Bajo Recuento 28 11 0 39
psicoldgico % del total  14,2% 5,6% 0,0% 19,8%
Medio Recuento 10 70 6 86
% del total 5,1% 35,5% 3,0% 43,7%
Alto Recuento 1 24 47 72
% del total 0,5% 12,2% 23,9% 36,5%
Total Recuento 39 105 53 197

% del total 19,8% 53,3% 26,9% 100,0%

Grafico de barras

Gestidn del
conacimient:

[ [=T W
EmEDIC
OaLto

[23 86%

Porcentaje

ALTO

Fundamento psicolégico

Figura 13. Distribucion porcentual de fundamento psicoldgico y la gestion del conocimiento en una clinica
privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Interpretacion

De la tabla N°22 y la figura 14 podemos observar que el 23,9% de los sujetos de
estudio que muestran un nivel alto en fundamento psicoldgico y la gestion del
conocimiento asi también se observa el 14,2 %presenta un nivel bajo en ambas variables
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Tabla 23

Descripcion de los resultados de la relacion de las variables fundamento técnico y la gestion del
conocimiento en una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Gestidon del conocimiento

Bajo Medio Alto Total
Fundamento Bajo Recuento 27 11 0 38
técnico % del total  13,7% 5,6% 0,0% 19,3%
Medio Recuento 11 73 4 88
% del total 5,6% 37,1% 2,0% 44,7%
Alto Recuento 1 21 49 71
% del total 0,5% 10,7% 24,9% 36,0%
Total Recuento 39 105 53 197
% deltotal 19 g9 53,3% 26,9%  100,0%
Grafico de barras
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Figura 14. Distribucién porcentual de fundamento técnico y la gestion del conocimiento en una clinica

privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Interpretacion

De la tabla N°23 y la figura 15 podemos observar que el 24,9% de los sujetos de

estudio que muestran un nivel alto en fundamento técnico y la gestién del conocimiento

asi también se observa el 17,7%presenta un nivel bajo en ambas variables
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Tabla 24
Descripcion de los resultados de la relacidn de las variables fundamento ético y la gestion del conocimiento
en una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Gestion del conocimiento

Bajo Medio Alto Total
Fundamento Bajo Recuento 29 10 0 39
ético % del total 14,7% 5,1% 0,0% 19,8%
Medio Recuento 9 69 9 87
% del total 4,6% 35,0% 4,6% 44,2%
Alto Recuento 1 26 44 71
% del total 0,5% 13,2% 22,3% 36,0%
Total Recuento 39 105 53 197

% del total 19,8% 53,3% 26,9% 100,0%

Grafico de barras

Gestidn del
conocimiento

[ [SFWs
B vEDID
OaLto

Porcentaje

Fundamentos éticos

Figura 15. Distribucion porcentual de fundamento ético y la gestion del conocimientoen una clinica
privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Interpretacion

De la tabla N°24 y la figura 16 podemos observar que el 22,3 % de los sujetos de
estudio que muestran un nivel alto en fundamento ético y la gestion del conocimiento, asi

también se observa el 14, 7% presenta un nivel bajo en ambas variables.
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Prueba de Normalidad Paramétrica

Tabla 25
Prueba de normalidad de variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?®

Estadistico gl Sig.
Coaching (agrupada) ,270 197 ,000
Fundamentos sociales (agrupada) 272 197 ,000
Fundamento psicoldgico (agrupada) ,237 197 ,000
Fundamento técnico (agrupada) ,234 197 ,000
Fundamentos éticos (agrupada) ,234 197 ,000
Gestion del Conocimiento (agrupada) 272 197 ,000
Identificacion y Medicién (agrupada) ,241 197 ,000
Generacién (agrupada) ,237 197 ,000
Captura y almacenaje (agrupada) ,243 197 ,000
Aplicacion y Absorcion (agrupada) ,244 197 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el investigador

Prueba de Hipdtesis General

1.

5.

Plantear Hipdtesis
Ho No existe relacion entre el coaching y gestion del conocimiento.

HG Existe relacion entre el coaching y gestion del conocimiento.

La decision normalidad de toma sobre KolmogorovSmirnov por ser (n > 50)
Nivel de significancia: P_Valor a o = 0,05

Decision

\ Sigma bilateral (P_Valor) < 0.05 rechaza la Ho (No paramétrico — no tiene
normalidad)

X Sigma bilateral (P_Valor) > 0.05 acepta la Ho (Paramétrico — tiene normalidad)

Estadistico de prueba: Rho Spearman

Interpretacion

De la tabla 25, se pudo observar que la prueba estadistica paramétrica sobre los

elementos agrupados de las variables y dimensiones, siendo su muestra 197 trabajadores,

por lo que la decision se tomo sobre los datos de KolmogorovSmirnov, obteniendo que

la sigma bilateral (Sig.) es .000 menor a 0.05 por lo que se rechaza laHo. El resultado de

60



la prueba es no paramétrico, los datos no cuentan con normalidad, motivo por el cual

estadistico de prueba a emplear fue Rho Spearman.

Estadistica Inferencial -Contraste de Hipotesis

De lo establecido segun la prueba anterior en la tabla 25 se utiliza para la
contrastacion de la hipétesis de Rho Spearman
Hipotesis General

Ho No existe relacidn entre el coaching y gestion del conocimiento en una clinica
privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Hi: Existe relacion entre el coaching y gestion del conocimiento en una clinica

privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Tabla 26
Contraste de hipotesis del coaching y gestion del conocimiento.

Correlaciones

Coaching Gestion del
conocimiento
Rho de Coaching Coeficiente de correlacién 1,000 ,945™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 197 197
Gestidn del Coeficiente de correlacién ,945™ 1,000
conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 197 197

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el investigador

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 26, se puede observar que el resultado para la hipotesis
general. Se evidencia que la correlacion que existe en las variables coaching y gestion del
conocimiento de los trabajadores de una clinica en San Juan de Lurigancho, 2019,
demostrado a través de la correlacion del RhoSpearman de 0.945 ™ interpretandose **.
Siendo significativa al nivel 0.01 (bilateral). Entre ambas variables en un nivel sigma
P_Valor 0.000 es menor al valor de a=0,05 en consecuencia se acepta la hipotesis general
y se rechaza la hipotesis nula, entonces de acuerdo con el valor obtenido se afirma que

existe un correlacion muy alta y positiva entre estas dos variables.

Hipdtesis Especifica 1
Ho No existe relacion entre el fundamento social y la gestion del conocimiento

en una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019.
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Hi: Existe relacion entre el fundamento social y la gestion del conocimiento en

una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Tabla 27

Contraste de hipotesis del fundamento social y la gestion del conocimiento.

Correlaciones

Fundamento Gestion del
social conocimiento
Rho de Spearman Fundamento Coeficiente de correlacién 1,000 777
Social Sig. (bilateral) ,000
N 197 197
Gestidn del Coeficiente de correlacién 777" 1,000
Conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 197 197

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 27, se puede observar que el resultado para la hipotesis

especifica. Se evidencia que la correlacion que existe en el fundamento social y la gestion

del conocimiento de los trabajadores de una clinica en San Juan de Lurigancho, 2019,

demostrado a través de la correlacion del RhoSpearman de 0.777" interpretandose **.

Siendo significativa al nivel 0.01 (bilateral). Entre ambas variables en un nivel 0.000 es

menor al valor de =0,05 en consecuencia se acepta la hipotesis especifica 1y se rechaza

la hipdtesis nula, entonces de acuerdo al valor obtenido se afirma que existe una

correlacion aceptable entre estas dos variables.

Hipotesis Especifica 2

Ho No existe relacién entre el fundamento psicoldgico y la gestion del

conocimiento en una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Hi: Existe relacion entre el fundamento psicologico y la gestion del conocimiento

en una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019.
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Tabla 28
Contraste de hipdtesis del fundamento psicoldgico y la gestion del conocimiento.

Correlaciones

Fundamento Gestion del
psicolégico conocimiento
Rho de Spearman Fundamento Coeficiente de correlacién 1,000 ,830™
psicolégico Sig. (bilateral) ,000
N 197 197
Gestion del Coeficiente de correlacién ,830™ 1,000
conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 197 197

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 28, se puede observar que el resultado para la hip6tesis

especifica. Se evidencia que la correlacion que existe en el fundamento psicolégico y la
gestién del conocimiento de los trabajadores de una clinica en San Juan de Lurigancho,
2019, demostrado a través de la correlacion del RhoSpearman de 0.830™" interpretandose
**_ Siendo significativa al nivel 0.01 (bilateral). Entre ambas variables en un nivel 0.000
es menor al valor de 0=0,05 en consecuencia se acepta la hipdtesis especifica 2 y se
rechaza la hipétesis nula, entonces de acuerdo con el valor obtenido se indica que se ha

obtenido una correlacion de tipo buena entre nuestras dos variables.

Hipotesis Especifica 3

Ho No existe relacion entre el fundamento técnico y la gestion del conocimiento
en una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Hi: Existe relacion entre el fundamento técnico y la gestion del conocimiento en

una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Tabla 29
Contraste de hipdtesis del fundamento técnico y la gestion del conocimiento.

Correlaciones

Fundamento Gestidn del

Técnico conocimiento
Rho de Spearman Fundamento Técnico Coeficiente de correlacién 1,000 ,840™"
Sig. (bilateral) ,000
N 197 197
Gestidn de conocimiento Coeficiente de correlaciéon /840" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 197 197

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Interpretacion

De acuerdo con la tabla 29, se puede observar que el resultado para la hipotesis
especifica. Se evidencia que la correlacion que existe en el fundamento técnico y la
gestidn del conocimiento de los trabajadores de una clinica en San Juan de Lurigancho,
2019, demostrado a través de la correlacion del RhoSpearman de 0.840™" interpretandose
**_Siendo significativa al nivel 0.01 (bilateral). Entre ambas variables en un nivel 0.000
es menor al valor de 0=0,05 en consecuencia se acepta la hipotesis especifica 3 y se
rechaza la hipdtesis nula, entonces de acuerdo con el valor obtenido se indica que se ha

obtenido una correlacién de tipo buena entre nuestras dos variables.

Hipotesis Especifica 4

Ho No existe relacion entre el fundamento ético y la gestion del conocimiento en
una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Hi: Existe relacion entre el fundamento ético y la gestion del conocimiento en una

clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

Tabla 30
Contraste de hipdtesis del fundamento ético y la gestion del conocimiento.

Correlaciones

Fundamento Gestion del
ético Conocimiento
Rho de Spearman Fundamento ético Coeficiente de correlacion 1,000 ,804"
Sig. (bilateral) ) ,000
N 197 197
Gestion del Coeficiente de correlacion ,804" 1,000
conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 197 197

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 30, se puede observar que el resultado para la hip6tesis
especifica. Se evidencia que la correlacion que existe en el fundamento ético y la gestion
del conocimiento de los trabajadores de una clinica en San Juan de Lurigancho, 2019,
demostrado a través de la correlacion del RhoSpearman de 0.804™ interpretandose **.
Siendo significativa al nivel 0.01 (bilateral). Entre ambas variables en un nivel 0.000 es
menor al valor de a=0,05 en consecuencia se acepta la hipotesis especifica 4 y se rechaza
la hipotesis nula, entonces de acuerdo con el valor obtenido se indica que se ha obtenido

una correlacion de tipo buena entre nuestras dos variables.
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1V. Discusion



El estudio realizado por Porras (2016) en su tesis que lleva por titulo “Influencia del
coaching en el desempefio efectivo de la gestion del personal administrativo de la
Universidad Metropolitana en el ano2016, Ecuador”, se realizo con el fin de determinar
la forma como el coaching influencia en el desempefio efectivo de la gestion de los
trabajadores administrativos de la universidad Metropolitana. La investigacion realizada
fue de tipo bibliografica, explicativa, descriptiva y de campo. Tomd como muestra a 25
sujetos y aplicd la encuesta para la recopilacién de informacion. Los resultados obtenidos
indicaron que: el 8% del personal administrativo indica estar informado de lo que es un
coaching, por otro lado, el 92% no conoce, el 80% del personal administrativo manifiesta
que sus actividades desempefiadas en su empresa siempre influyen en su mejoramiento
laboral, el 12% a veces y el 8% nunca, Asimismo el 32% del personal administrativo si
se siente bien trabajando en equipo, en cambio el 68% manifestd que no. En conclusién
se establecio que existe relacion estadistica significativa de acuerdo a la tabla 11, el cual
es la dimension fundamentos sociales que dentro de sus items se encuentra el trabajo en
equipo, asi como el bien comun el cual dentro de nuestra investigacion nos dio resultado
alto del 42.64%, por otro lado esta dimension al ser cruzada con la gestion del
conocimiento nos brinda un nivel medio del 31.47% , motivo por el cual podemos indicar
que encontramos una similitud con la investigacion de Porras (2016) al establecer que
existe relacion estadistica significativa en relacion al trabajo en equipo el cual es parte de

nuestra variable coaching.

La investigacion realizada por More (2017) en su tesis “El efecto del Coaching en
la productividad de la empresa MB Corp. International S.A.C. Lima, 2017” demostr6 a
través del método investigacién hipotético deductivo que 19% de mejora en la utilizacion
de horas de trabajo y 16% de mejora en la utilizacion de huecos de almacenamiento,
promediando ambos resultados obtuvo un 17.5% de mejora entre el antes y el después de
la aplicacion del coaching, con estos resultados se encontraron, diferencias moderadas ya
gue en nuestro estudio en términos generales el objetivo general representado en la
variable coaching presentd el mayor porcentaje de nivel medio con un 52.79% siendo esta

relacion de similitud moderada, representado en la tabla 10.

Por otro lado, Vasquez (2017) realiz¢ la tesis “Programa de Coaching en liderazgo
para mejorarlas habilidades gerenciales de los directores de las instituciones educativas
de Chota, 2016 en donde a través de un estudio de tipo aplicada y explicativa se

demuestra que la aplicacion de coaching mejora significativamente las habilidades
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gerenciales tales como el trabajo en equipo, liderazgo y comunicacion, asi como la
negociacion, resolucion de conflictos y permitiéndoles tomar decisiones mas acertadas en
consenso. Entre los resultados méas destacados podemos mencionar que antes de aplicar
su prueba el 46.2% de los participantes evidenciaban un nivel de minima habilidad en la
toma de decisiones, el cual luego de aplicar su test logra ser disminuido a un 3.8% del
total de la muestra, logrando demostrar que la aplicacion del coaching mejora de manera
significativa la habilidad para la toma de decisiones, por tal motivo podemos establecer
que existe relacion estadistica significativa entre el resultado que obtuvo nuestra
investigacion en donde la dimension fundamento psicoldgico del coaching el cual evalia
la coherencia en la toma de decisiones mostrando como resultado un 43.65% de nivel
medio al ser aplicada la encuesta, siendo este dato reflejado en la tabla 12.

Por ultimo, Gonzales (2017) en su tesis “Modelo de gestion de recursos humanos
para mejorar la gestion del conocimiento en las instituciones educativas del distrito de
PICSI, 2016”. Se realizé con un disefio propositivo descriptivo en donde explica que la
creatividad y la innovacion son muy importantes para la generacion del conocimiento por
medio de un modelo adecuado para la gestidén de recursos humanos, presentando como
resultado que un 36% estd ni de acuerdo ni en desacuerdo con respecto a que, han
asignado roles y responsabilidades para el almacenamiento y mantenimiento de los
conocimiento lo cual establece que existe relacion estadistica significativa con nuestra
dimensién captura y almacenaje del conocimiento resultando un 41,62 % en el nivel

medio del total de la muestra, tal como se detalla en la tabla 18.
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V. Conclusiones



Una vez finalizado nuestro estudio y habiendo determinado la relacion que existe entre

coaching y gestion del conocimiento en una clinica privada en San Juan de Lurigancho,

2019. Hemos llegado a las siguientes conclusiones:

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

En referencia a la hipétesis general se determind que el valor de la
correlacion es de 0,945 ™ interpretandose **. Siendo significativa al
nivel 0.01 (bilateral). Entre ambas variables en un nivel 0.000 es menor
al valor de a=0,05 en consecuencia se acepta la hipotesis general y se
rechaza la hipdtesis nula, entonces de acuerdo con el valor obtenido se
afirma que existe un correlacion muy alta y positiva entre coaching y

gestion del conocimiento.

En referencia a la primera hipotesis especifica se afirmé que el valor de
la correlacion es de 0.777"" interpretandose **. Siendo significativa al
nivel 0.01 (bilateral). Entre ambas variables en un nivel 0.000 es menor
al valor de a=0,05 en consecuencia se acepta la hipotesis especifica 1y
se rechaza la hipdtesis nula, entonces de acuerdo al valor obtenido se
afirma que existe una correlacion aceptable entre fundamento social y la
gestién del conocimiento.

En referencia a la segunda hipotesis especifica se afirmé que el valor de
la correlacion es de 0.830™ interpretandose **. Siendo significativa al
nivel 0.01 (bilateral). Entre ambas variables en un nivel 0.000 es menor
al valor de a=0,05 en consecuencia se acepta la hipotesis especifica 2 y
se rechaza la hipotesis nula, entonces de acuerdo con el valor obtenido se
afirma que existe una correlacién buena entre el fundamento psicoldgico
y la gestion del conocimiento.

En referencia a la tercera hipotesis especifica se mostro que el valor de
correlacion es de 0.840" interpretandose **. Siendo significativa al nivel
0.01 (bilateral). Entre ambas variables en un nivel 0.000 es menor al valor
de a=0,05 en consecuencia se acepta la hipotesis especifica 3 y se rechaza
la hipotesis nula, entonces de acuerdo con el valor obtenido se afirma que
existe una correlacion buena entre el fundamento técnico y la gestion del

conocimiento.

QUINTA: En referencia a la cuarta y ultima hipdtesis se aprecio que el valor de la

correlacion es de 0.804™" interpretandose **. Siendo significativa al nivel
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0.01 (bilateral). Entre ambas variables en un nivel 0.000 es menor al valor
de 0=0,05 en consecuencia se acepta la hipdtesis especifica 4 y se rechaza
la hipdtesis nula, entonces de acuerdo con el valor obtenido se afirma que
existe una correlacion buena entre fundamento ético y la gestion del

conocimiento.
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V1. Recomendaciones



En las siguientes lineas expondremos cinco recomendaciones en relacion con nuestras

conclusiones obtenidas:

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

En la estadistica inferencial se demostré que si existe relacion entre el
coaching y gestion del conocimiento, asimismo en la estadistica
descriptiva se observo que existe una relacion de 25.89% de encuestas
de una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019 que mostraron
un nivel alto de relacion entre el coaching y gestion del conocimiento
concentrandose la mayor parte en el nivel medio que alcanzé un nivel
medio del 50.25%, por ello se recomienda fortalecer en los trabadores,
ya que segun resultados de las encuestas no perciben que ninguna de las
variables se estén aplicando de una manera organizada o coherente,
tanto practicas como el dialogo o reforzamiento del conocimiento
permitirdn a la organizacién fomentar sistema de gestibn mas
organizado y eficiente, siendo todos estos temas ampliamente

abarcados en nuestra introduccién.

En la estadistica inferencial se demostr6 que si existe relacion entre los
fundamentos sociales y la gestion del conocimiento, asimismo en la
estadistica descriptiva se observé que existe una relacion de 23.4% de
encuestas de una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019 que
mostraron un nivel alto de relacion entre los fundamentos sociales y la
gestion del conocimiento concentrdndose la mayor parte en el nivel
medio que alcanzé un nivel medio del 31.5%, por lo que podemos
acotar que en general no se percibe que aspectos tales como la
autoestima y la influencia que los jefes tienen sobre el equipo, no
teniendo ellas impacto en la gestion del conocimiento, por tal motivo
recomendamos alentar practicas como el orgullo institucional o la
capacidad de realizar actividades de equipo.

En la estadistica inferencial se demostro que si existe relacion entre los
fundamentos psicologico y la gestion del conocimiento, asimismo en la
estadistica descriptiva se observé que existe una relacion de 23.9% de
encuestas de una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019 que
mostraron un nivel alto de relacién entre los fundamentos psicolégico

y la gestion del conocimiento concentrandose la mayor parte en el nivel

72



CUARTA:

QUINTA:

medio que alcanzé un nivel medio del 35.53%, por lo que podemos
acotar que en general no se percibe que aspectos tales como la
coherencia en las propuestas u objetivos planteados y el compromiso
que se demuestra tanto por el area gerencial asi como las jefaturas, no
teniendo ellas impacto en la gestion del conocimiento, por tal motivo
recomendamos alentar practicas como objetivos acordados Yy
consensuados con el equipo en donde todos puedas opinar y participar,
asi como fomentar el compromiso de todos en donde los jefes den el
ejemplo y demuestren que los objetivos pueden ser alcanzados.

En la estadistica inferencial se demostro que si existe relacion entre los
fundamentos técnico y la gestion del conocimiento asimismo en la
estadistica descriptiva se observé gque existe una relacion de 24.9% de
encuestas de una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019 que
mostraron un nivel alto de relacién entre los fundamentos técnico y la
gestion del conocimiento concentrdndose la mayor parte en el nivel
medio que alcanzé un nivel medio del 37.1%, por lo que podemos
acotar que en general no se percibe que aspectos tales el tener un plan
de accién ya definido y la capacidad de dialogo en toda instancia, lo
cual demuestra tanto por el area gerencial asi como las jefaturas, no
teniendo ellas impacto en la gestion del conocimiento, por tal motivo
recomendamos alentar practicas como hacer participar a los
involucrados en el plan de accién anual, haciendo participes a todos los
actores esenciales de cada proceso, demostrando que todo plan se puede
organizar de manera ordenada, por otro lado fomentar el didlogo a
través de una politica de escucha activa en donde todo trabajador pueda
tener la confianza y seguridad de ser escuchado.

En la estadistica inferencial se demostro que si existe relacion entre los
fundamentos éticos y la gestion del conocimiento asimismo en la
estadistica descriptiva se observé que existe una relacion de 22.3% de
encuestas de una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019 que
mostraron un nivel alto de relacion entre los fundamentos ético y la
gestion del conocimiento concentrandose la mayor parte en el nivel
medio que alcanzd un nivel medio del 35%, por lo que podemos acotar
qgue en general no se percibe aspectos tales la confidencialidad y
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SEXTA:

disciplina, no teniendo ellas impacto en la gestién del conocimiento,
por tal motivo recomendamos alentar practicas como hacer mejorar los
procesos de ciberseguridad y actas de confidencialidad, asi como la
sensibilizacion con todo el personal en relacién a la informacién que
tiene relacion con pacientes y trabajadores, por otro lado entregando a
todo el personal sus normas de éticas y conducta, asegurando con el
ejemplo que ningun tipo de discriminacion para fomentar un ambiente
seguro y de libre pensamiento.

Por ultimo, podemos acotar que la variable coaching nos permite
interiorizar en el individuo conocimientos para su trabajo diario, por lo
que podemos recomendar que esta variable pueda ser motivo de
investigacion con otras variables ya que su impacto en el ambito
empresarial tiene distintas aplicaciones que aun pueden ser

ampliamente desarrolladas.
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VIIIl. Anexos



CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene la finalidad de recoger informacion sobre el coaching y
gestion del conocimiento en esta clinica. Marque con una X la valoracion que considere,
las respuestas son de caracter anénimo.

g1€]e
I g = g' I
2 0 k) [} =3
Preguntas slel2|2]¢
Items Z 51313 2
< L @]
< Lo
Coaching 1|1 23] 4] 5
1 La empresa cuenta con un sistema de reconocimiento de los logros del personal.
2 Se alientan las practicas que desarrollen un espiritu critico.
3 Los nuevos conceptos planteados son recibidos y evaluados para su aplicacion.
4 Se fomenta la linea de carrera.
5 Los méritos son obtenidos en base a los resultados.
6 Se alienta el espiritu de equipo y el bien comdn.
7 Las opiniones constructivas son recibidas con imparcialidad.
8 Se percibe la confianza de poder cometer errores y que puedan ser informados
sin temor a represalias.
9 A pesar de que no se esta de acuerdo con las decisiones tomadas estas siempre
tienen coherencia.
10 Los objetivos que se explican son entendidos y aceptados como el camino

correcto para seguir.

11 Se actla con respeto a las opiniones de los deméas

12 Se fomenta un ambiente de sinceridad laboral

13 Los procedimientos que se definen son coherentes con la realidad.

Se cuenta con procesos que aseguran el seguimiento y evaluacion de los objetivos

14
planteados

15 Se fomenta el habito de fortalecer las buenas préacticas

Se cuenta con un plan de accién detallado en donde todos saben lo que tienen que

16
hacer

17 Los lideres saben escuchar con atencién las dudas o comentarios que se
presenten.

18 Se genera un entorno de dialogo

En las conversaciones o coordinaciones las preguntas que se realizan con estricta

19 confidencialidad

20 Las personas no emiten opiniones sin escuchar el contexto de la situacion

Se fomenta una comunicacién de ambas partes en donde los lideres aprenden de
los colaboradores y viceversa.

Los lideres son profesionales competentes, con experiencia'y que inspiran
respeto

21

22

23 Se trata con justicia
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CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene la finalidad de recoger informacion sobre el coaching y
gestidn del conocimiento en esta clinica. Marque con una X la valoracion que considere,
las respuestas son de caracter anénimo.

Items

o] 3
5} e 5}
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< S & IS o
Slall]| s g—
Preguntas S|E|S|1 D5
=z > Slala
Slo| =
<|Z]|°
Gestion del conocimiento 1|l 2113 4] s

Se evallia que los postulantes cuenten con los conocimientos basicos académicos para el
puesto al gque postulan

Se asegura mediante ejercicios en el area de trabajo que los conocimientos declarados son
veraces y evidenciables

Se realiza fortalecimientos de brechas del conocimiento para todos los niveles

Se fomenta el desarrollo del conocimiento estratégico del negocio a nivel comercial

Se fomenta el desarrollo del conocimiento estratégico del negocio frente a la competencia

Se fomenta el desarrollo del conocimiento estratégico del negocio en oportunidades de
mejora

Se realiza capacitacion con proveedores formales dentro o fuera de las instalaciones

Se financia cursos, diplomado u otros similares en instituciones educativas.

Se genera la documentacion de los procesos para asegurar la difusion de estos.

10

Se capacita y evalla el conocimiento aprendido en las actividades del dia a dia.

11

Se asegura que toda persona que recibe capacitacién o entrenamiento especifico pueda
rep licarla con sus colegas.

12

Todo incidente o reclamo se evallia y propone acciones de mejora que terminan como
aprendizaje adquirido para evitar se repita.

13

Existe repositorio digital en donde se puede tener acceso a las directivas de la
organizacion

14

El repositorio virtual es facil de utilizar y se cuenta con acceso

15

La informacion que se encuentra en el repositorio es Util y relevante para el trabajo.

16

La informacion que se encuentra en el repositorio es actualizada.

17

Cuando se encuentra un error 0 aspecto a aclarar o modificar dentro de la informacion en
el repositorio se puede solicitar la actualizacion de manera inmediata.

18

El repositorio tiene mecanismos de respaldo para asegurar la integridad de la
informacion.

19

El conocimiento que se imparte es entendido por los miembros del equipo

20

Se brinda feedback constantes a los integrantes del equipo

21

Se asegura que el personal operativo haya interiorizado los objetivos y directivas de la
organizacion

22

Se asegura que el personal supervisor haya interiorizado los objetivos y directivas de la
organizacion

23

Se asegura que la alta gerencia haya interiorizado los objetivos y directivas de la
organizacion
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo:COACHING Y|LA GESTION DEL CONOCIMIENTO EN UNA CLINICA PRIVADA EN SAN JUAN DE LURIGANCHO, 2019

Autor: PEDRO IPANAQUE LUYO

Variables e_indicadores

Problema General Objetivo General Hipotesis General
Variable 1: COACHING
. . . . . .. | Niveles
Dimensiones Indicadores Items | Escala de medicion 0 Fangos
Autoestima Nunca (1) Bajo (1)
1,23
Influencia en el equipo Algunas veces (2) Medio (2)

Frecuentemente Alto (3)

(3)
Casi siempre (4)

) ., _ Siempre (5)
I iz ) ; ! . | Existe  relacion  directa y
éQué relacion existe entre coaching y | Determinar la relacion| . . . .
- . . . . significativa entre coaching y la
la gestion del conocimiento en una | existenteentrecoaching y la gestion del L. L
clinica privada en San Juan de | conocimiento en una dlinica privada en gestion del conocimientoen una
ni [l mni P .
p p clinica privada en San Juan de

Lurigancho, 20157 San Juan de Lurigancho, 2015. Fundamentos

Lurigancho, 2015. sociales
456




MATRIZ DE CONSISTENCIA

Siempre (5)

Nunca (1) Bajo (1)
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipdtesis Especificos ;
Coherencia g |Algunasveces (2] Medio(2)
9
Frecuentemente Alto (3)
. (3)
Comgromiso
Fundamentos a
psicoldgicos Casi siempre (4)
10 _
11 Siempre {5}
. ” . i i i 12
1.i0ué relacidn existe entre los| 1-DEterminar relacion existe entre los ) .
fundamentos sociales y la gestion fundamentos sociales y la gestian del 1 fE::c::mer:tI:SDZGCi:In;;Ey IT:
del conodmiento en una clinica conocimiento en una dinica privada en gestidn del conadmiento en
privada en San Juan de Lurigancha San Juan de Lurigancho una clinica privada en 3an Fundamentas Plan de accin Nunca (1) Bajo (1)
2.i0ué relacidn existe entre los| 2-Determinar relacion existe entre los Juan de Lurigancho téenicas 13
P s 2 Existe relacidn  entre  los
e 14
fundamentos  psicologicos y 13 fundamentés .p5|cculu:ug|cos vl gES'tI-CII'I fundamentos psicolégicos y la 15 | Algunas veces (2) Medio (2)
gestion del conocimiento en una del conocimiento en  wna clinica gestidn del conodimienta en
clinica privada en San luan de privada en 5an Juan de Lurigancho una clinica privada en San Juan Capacidad de dialogo Frecuentemente  Plto (3)
Lurigancho 3.Determinarlz relacion existe entre los de Lurigancho 3)
o . ) fundamentos técnicos v la gestion del | 3-Eiste  relacion  entre  los
3.i0ué relacion existe entre los - 16
fundamentos técnicos y la gestidn conocimiento en una clinica privada en ;L;IEETESZTSED;E;;LCF,T:”J EI: 17 | Casisiempre (4)
del conodmientz en una clinica San Juan de Lurigancho una clinica privada en San Juan 18
privada en San Juan de Lurigancho? | 4-Determinar la relacidn existe entre los de Lurigancho Siempre (5)
4.i0ué relacién existe entre los fundamentos éticos v la gestion del | F-Existe rfla':"'-'“. | entre los
fundamentos éticos y la gestion del conocimiento en una clinica privada en ;Zg%gTEEETSED:;Efﬁien:u EI: Confidencialidad 19 Munca (1) Bajo (1)
conocimiento en una dinica privada 5an Juan de Lurigancha una clinica privada en San Juan 20
en 5an Juan de Lurigancho? de Lurigancho 21 | Algunasveces (2] Medio (2)
Disciplina Frecuentemente  JAlto (3)
Fundamentos (3)
Eticos
22 | Casi siempre (4)
23
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Variable 2: GESTION DEL CONOCIMIENTO

Conocimiento g | Munca(l) Bajo (1)
necesario ; Algunas veces (2) Medio (2)
Identificacion y | Canocimiento Frecuentemente (3) Rlto (3)
medicién L. .
estratégico c Casi siempre [4)
5 .
Siempre (5}
Fuentes externas de| 7 |MNunca(l} Bajo (1)
informacicn
B Algunas veces (2) Medio (2)
9
Generacion Fuentes internas de Frecuentemente (3} Rlte (3)
informacian 10| casi siempre (4)
11
12 siempre (5)
Memaria Nunca (1} Bajo (1)
- . 13
organlzacmnal 14 | Algunas veces {2) Medio (2)
15
Captura y Frecuentements (3) [Rlto (3)
almacenaje
Efectividad 16 Casi siempre (4)
17 Si 5
18 iempre (5)
Capacidad de retener Munca (1) Bajo (1)
S 14
individualmente el
2 Algunas veces (2) Medio (2)
conocimiento 2
Aplicacion y Frecuentemente (3) Rlto (3)
absorcion | Capacidad de retener

colectivamente el
conocimiento

&
&
B
P

Casi siempre [4)

Siempre (5}
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ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Coaching

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Del 1 a6 Nunca
. Algunas veces
Fundamento Sociales Autoestima Frlgcuenlemente
Influencia en el equipo Casi siempre
Siempre
Del 7al 12 Nunca
Fundamento psicolégico Coherencia Algunas veces
Compromiso Frecuentemente
Casi siempre
Siempre
Del13al 18 Nunca
Plan de accion Algunas veces
Fundamento Técnico Capacidad de dialogo Frecuentemente
Casi siempre
Siempre
Confidencialidad ' Del 19 al 23 Nunca
Fundamentos éticos Disciplina Algunas veces
Frecuentemente
Casi siempre
Siempre -

Fuente: Elaboracion propia.



ucv

UNIVERLBAD
CEam vasLEm

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Gestion del conocimiento

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Conocimiento necesario Del 1 al 6 Nunca
S ; 5 Conocimiento estratégico Algurias Yeces
Identificacion y medicion Frecuentemente
Casi siempre
Siempre
Fuentes  externas  de Del 7 al 12 Nunca
Generacion T Algunas veces
Frecuentemente
Fuentes internas  de Casi siempre
informacion Shpre
Memoria organizacional Del 13 al 18 Nunca
Captura y almacenaje Efectividad Algunas veces
Frecuentemente
Casi siempre
. Siempre
Aplicacion y absorcion Capacidad de retener Del 19 al 23 Nunca
individualmente el Algunas veces
conocimiento Frecuentemente
Capacidad de retener C.as' Sempre
Siempre

colectivamente el
conocimiento

Fuente: Elaboracion propia.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

Coaching
N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias

Fundamentossociales Si | No | Si | No | Si | No

1 La empresa cuenta con un sistema de reconocimiento / v /
de los logros del personal.

2 Se alientan las practicas que desarrollen un espiritu r
critico. / /

3 Los nuevos conceptos planteados son recibidos y /
evaluados para su aplicacion. / /

4 Se fomenta la linea de carrera. i Fy /<

5 Los méritos son obtenidos en base a los resultados. ¢ / /

6 Se alienta el espiritu de equipo y el bien comun. / 7 Vs
Fundamentos psicolégicos Si [ No [ Si | No| Si | No

7 Las opiniones constructivas son recibidas con / /
imparcialidad. /

8 Se percibe la confianza de poder cometer errores y que
puedan ser informados sin temor a represalias. / ( /

9 A pesar de que no se esta de acuerdo con las decisiones p
tomadas estas siempre tienen coherencia. ( 'd

10 | Los objetivos que se explican son entendidos y /
aceptadoscomo el camino correcto para seguir. / /

11 | Se actiia con respeto a las opiniones de los demas / V4 /

12 | Se fomenta un ambiente de sinceridad laboral 7 / N
Fundamentos técnicos 7 / P

13 | Los procedimientos que se definen son coherentescon | St | No | Si | No | Si | No

|| larealidad. -
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14 | Se cuenta con procesos que aseguran el seguimiento y /
evaluacion de los objetivos planteados 4
15 | Se fomenta el habito de fortalecer las buenas practicas | ( 4 ,
16 | Se cuenta con un plan de accién detallado en donde / P
todos saben lo que tienen que hacer
17 |Los liderqs saben escuchar con atencion las dudas o / / s
comentarios que se presenten.
18 | Se genera un entorno de dialogo 4 ¢ 7
Fundamentos éticos / 4 #
19 | En las conversaciones o coordinaciones las preguntas 4
que se realizan con estricta confidencialidad / /
20 | Las personas no emiten opiniones sin escuchar el | Si | No | Si | No | Si | No
contexto de la situacion
21 Se fomenta una comunicacion de ambas partes en
donde los lideres aprenden de los colaboradores y / / £
viceversa.
22 | Los lideres son profesionales competentes, con
experiencia y que inspiran respeto [ / ]
23 | Se trata con justicia / ‘ d
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ESCUELA DE POSTGRADO

Observaciones :

S| HAY SyriciEncIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [~] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres dol juez validador. Dr: F2A /4. LAZN e, PV O LI 17 S———

DNI:...22223283
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

Gestion del conocimiento

Ne

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

elevancia®

Claridad®

Sugerencias

Identificacién y medicion

Si | No

Si

No

Si

No

Se evalia que los postulantes cuenten con los
conocimientos basicos académicos para el puesto al
que postulan

¥

Se asegura mediante ejercicios en el rea de trabajo
que los conocimientos declarados son veraces y
evidenciables

Se realiza fortalecimientos de brechas del
conocimiento para todos los niveles

Se fomenta el desarrollo del conocimiento estratégico
del negocio a nivel comercial

Se fomenta el desarrollo del conocimiento estratégico
del negocio frente a la competencia

e ¥ B

Se fomenta el desarrollo del conocimiento estratégico
del negocio en oportunidades de mejora

Generacion

Si

No

Si

No

Se realiza capacitacion con proveedores formales
dentro o fuera de las instalaciones

~

Se financia cursos, diplomado u otros similares en
instituciones educativas.

Se genera la documentacion de los procesos para
asegurar la difusion de estos.

10

Se capacita y evaltia el conocimiento aprendido en las
actividades del dia a dia

Ry o= S

1

Se asegura que toda persona que recibe capacitacion o

\\\\
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entrenamiento especifico pueda replicarla con sus
colegas.

12

Todo incidente o reclamo se evaliia y propone acciones
de mejora que terminan como aprendizaje adquirido
para evitar se repita.

Captura y almacenaje

13

Existe repositorio digital en donde se puede tener
acceso a las directivas de la organizacion

14

El repositorio virtual es facil de utilizar y se€ cuenta con
acceso

N[\ [2 N\

15

La informacion que se encuentra en ¢l repositorio es
itil y relevante para ¢l trabajo.

16

La informacién que se encuentra en el repositorio es
actualizada.

N

17

Cuando se encuentra un error o aspecto a aclarar o
modificar dentro de la informacion en el repositorio se
puede solicitar la actualizacion de manera inmediata.

18

El repositorio tiene mecanismos de respaldo para
asegurar la integridad de la informacion.

= TR NN

Aplicacién y absorcién

19

El conocimiento que se imparte es entendido por los
miembros del equipo

g

Se brinda feedback constantes a los integrantes del
equipo

21

Se ascgura que el personal operativo haya
mteriorizado los objetivos y directivas de la
organizacion

Se asegura que el personal supervisor haya
interiorizado los objetivos y directivas de la
organizacion

23

Se asegura que la alta gerencia haya interiorizado los
objetivos y directivas de la organizacion
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

Coaching
N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias ‘]
Fundamentossociales Si| No | Si [No| Si | No
1 La empresa cuenta con un sistema de reconocimiento \< X
de los logros del personal. 7(
2 Se alientan las practicas que desarrollen un espiritu X
critico. X X
3 Los nuevos conceptos planteados son recibidos y >( e )(
evaluados para su aplicacion. .
4 Se fomenta la linea de carrera. 4 b4 P
5 Los méritos son obtenidos en base a los resultados. b £ X
6 Se alienta el espiritu de equipo y el bien comun. N X ~
Fundamentos psicolégicos Si | No | Si [ No| Si | No
7 Las opiniones constructivas son recibidas con N >< X
imparcialidad.
8 Se percibe la confianza de poder cometer errores y que \ X %
puedan ser informados sin temor a represalias. ‘
9 A pesar de que no se esta de acuerdo con las decisiones ~
tomadas estas siempre tienen coherencia. X P
10 | Los objetivos que se explican son entendidos y X \/ %
aceptadoscomo el camino correcto para seguir. /
11 | Se actia con respeto a las opiniones de los demas X 2 %
12 | Se fomenta un ambiente de sinceridad laboral C X RS
Fundamentos técnicos 14 % X
13 | Los procedimientos que se definen son coherentescon | Si | No | Si | No Si | No
la realidad. -
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14 | Se cuenta con procesos qQue ascguran el seguimiento y X 7 4
evaluacion de los otfjetivos planteados

15 | Se fomenta el hibito de fortalecer las buenas practicas | ¥ 7 x X

16 | Se cuenta con un plan de accion detallado en donde ¥
todos saben lo que tienen que hacer A X

17 | Los lideres saben escuchar con atencion las dudas o X A ¥
comentarios que se presenten. )

18 _| Se genera un entorno de dialogo X AN &
Fundamentos éticos K X ¥

19 | En las conversaciones o coordinaciones las preguntas | \/ x X
que se realizan con estricta confidencialidad

20 | Las personas no emiten opiniones sin escuchar el | Si S
contexto de la situacion

21 Se fomenta una comunicacion de ambas partes en Y K )(
donde los lideres aprenden de los colaboradores y /
viceversa.

22 | Los lideres son profesionales competentes, con ¥ X )(
€Xperiencia y que inspiran respeto

23 | Se trata con justicia B > » %
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

Gestion del conocimiento

Nﬂ

DIMENSIONES / items

Pertine nl.:la_" l

Relevancia?

 Claridad®

Sugerencias

Identificacion y medicion

Si

No

Si

No

Si | No

Se evalua que los postulantes cuenten con los
conocimientos basicos académicos para el puesto al
que postulan

X

b

X

Se asegura mediante ejercicios en el area de trabajo
que los conocimientos declarados son veraces y
evidenciables

Se realiza fortalecimientos de brechas del
conocimiento para todos los niveles

Se fomenta el desarrollo del conocimiento estratégico
del negocio a nivel comercial

-

Se fomenta el desarrollo del conocimiento estratégico
del negocio frente a la competencia

—

Se fomenta el desarrollo del conocimiento estratégico
del negocio en oportunidades de mejora

> > | X | x| X

-4

Generacion

No

No

Si | No

Se realiza capacitacion con proveedores formales
dentro o fuera de las instalaciones

©

Se financia cursos, diplomado u otros similares en

instituciones educativas.

Se genera la documentacion de los procesos para
asegurar la difusion de estos.

10

Se capacita y evalia el conocimiento aprendido en las
actividades del dia a dia

Se asegura que toda persona que recibe capacitacion o

XIS | X | X

oyl sl Bl Pt
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entrenamiento especifico pueda replicarla con sus
colegas.

+

12

Todo incidente o reclamo se evaliia y propone acciones

de mejora que terminan como aprendizaje adquirido
para evitar se repita.

Captura y almacenaje

13

Existe repositorio digital en donde se puede tener
acceso a las directivas de la organizacion

14

El repositorio virtual es ficil de utilizar y se cuenta con
acceso

>* X 2"

15

La informacion que se encuentra en el repositorio es
atil y relevante para el trabajo.

16

La informacion que se encuentra en el repositorio es
actualizada.

= |>

17

Cuando se encuentra un error o aspecto a aclarar o
modificar dentro de la informacion en el repositorio se
puede solicitar la actualizacion de manera inmediata.

75

18

El repositorio tiene mecanismos de respaldo para
asegurar la integridad de la informacion.

Aplicacion y absorcién

19

El conocimiento que se imparte es entendido por los
miembros del equipo

Se brinda feedback constantes a los integrantes del
equipo

21

Se asegura que el personal operativo haya
interiorizado los objetivos y directivas de la
organizacion

Se asegura que el personal supervisor haya
interiorizado los objetivos y directivas de la
organizacion

Se asegura que la alta gerencia haya interiorizado los
objetivos y directivas de la organizacion
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

Coaching
N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia” Claridad” Sugerencias

Fundamentossociales Si | No | Si | No | Si | No

1 La empresa cuenta con un sistema de reconocimiento of y)
de los logros del personal. v L

2 Se alientan las pricticas que desarrollen un espiritu _ 4 4
ecritico. ’

3 Los nuevos conceptos planteados son recibidos y v #
evaluados para su aplicacion. : .

4 Se fomenta la linea de carrera. ¥ » ;

5 Los méritos son obtenidos en base a los resultados. ’ & /

6 Se alienta el espiritu de equipo v el bien comun. ” ” '
Fundamentos psicolégicos Si | N | B | ha| 5 | Ne

7 Las opiniones constructivas son recibidas con ’ p P
imparcialidad.

8 Se percibe la confianza de poder cometer errores y que | P P
puedan ser informados sin temor a represalias.

9 A pesar de que no se esta de acuerdo con las decisiones |
tomadas estas siempre tienen coherencia. : ’ 4

10 | Los objetivos que se explican son entendidos y ) J- i
aceptadoscomo el camino correcto para seguir.

11 Se actila con respeto a las opiniones de los demas s ¥ i

12 | Se fomenta un ambiente de sinceridad laboral 74 . .
Fundamentos técnicos * ’ »

13 | Los procedimientos que se definen son coherentescon | S' | Ne | Si | No [ SI | No [
la realidad.
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ESCUELA DE POSTGRADO

14 | Se cuenta con procesos que aseguran el seguimiento y v
evaluacion de los objetivos planteados . ,

15 | Se fomenta el habito de fortalecer las buenas practicas

16 | Se cuenta con un plan de accion detallado en donde l/
todos saben lo que tienen que hacer .

17 |Los lidergs saben escuchar con atencién las dudas o ey o
comentarios que se presenten. -

18 | Se genera un entorno de dialogo
Fundamentos éticos A

19 | En las conversaciones o coordinaciones las preguntas v v
que se realizan con estricta confidencialidad

20 | Las personas no emiten opiniones sin escuchar el| Si | No | si
contexto de la situacion

21 Se fomenta una comunicacion de ambas partes en V/ /
donde los lideres aprenden de los colaboradores y
viceversa.

22 | Los lideres son profesionales competentes, con ‘/ }‘
experiencia y que inspiran respeto

23 | Se trata con justicia o
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

Gestion del conocimiento

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
Identificacién y medicion Si| No | Si |[No| Si | No

1 Se evalia que los postulantes cuenten con los : L rd o
conocimientos basicos académicos para el puesto al | 1 1
que postulan

2 Se asegura mediante ejercicios en el area de trabajo > 4
que los conocimientos declarados son veraces y v y v
evidenciables

3 Se realiza fortalecimientos de brechas del '

- . (4 v’

conocimiento para todos los niveles

4 Se fomenta el desarrollo del conocimiento estratégico ‘/' v ‘/“"’
del negocio a nivel comercial

5 Se fomenta el desarrollo del conocimiento estratégico ‘/' '/,--’
del negocio frente a la competencia ¢ .

6 Se fomenta el desarrollo del conocimiento estratégico 174 JV'
del negocio en oportunidades de mejora 4

Generacién Si | No | Si |[No| Si | No

4 Se realiza capacitacion con proveedores formales /' v p
dentro o fuera de las instalaciones ¥

8 Se financia cursos, diplomado u otros similares en v 17 P j
instituciones educativas. =3

9 Se genera la documentacion de los procesos para &/ 7 .
asegurar la difusion de estos. - -

10 | Se capacita y evalia el conocimiento aprendido en las 1% v 1,/
actividades del dia a dia / 7

11 | Se asegura que toda persona que recibe capacitacion o o’ &~
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entrenamiento especifico pueda replicarla con sus
colegas.

12

Todo incidente o reclamo se evalda y propone acciones
de mejora que terminan como aprendizaje adquinido
para evitar s¢ repita,

AN

Captura y almacenaje

13

Existe repositorio digital en donde se puede tener
acceso a las directivas de la organizacion

14

El repositorio virtual es facil de utilizar y se cuenta con
HCCesO

15

La informacion que se encuentra ¢n ¢l repositorio ¢s
util y relevante para ¢l trabajo,

NAIRE <

16

La informacion que se encuentra en ¢l repositorio es
actualizada.

17

Cuando se encuentra un error 0 aspecto a aclarar o
maodificar dentro de la informacion en el repositonio se
puede solicitar la actualizacion de manera inmediata.

s ¢

-~

ANA YR IE JAN

18

El repositorio tiene mecanismos de respaldo para
asegurar la ntegndad de la informacion.

‘\

Aplicacién y absorcién

19

El conocimiento que se imparte es entendido por los
miembros del equipo

\vﬁ

Se brinda feedback constantes a los integrantes del
equipo

21

Sec ascgura que ¢l personal operativo haya
interionzado los objetivos y directivas de la
organizaciin

Se asegura que el personal supervisor haya
interiorizado los objetivos y directivas de la
organizacion

.4 AR

. AR 85, 9B i

=

Se asegura que la alta gerencia haya interiorizado los
objetivos y directivas de la organizacion
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Observaciones :
. . . { o a i
5; SCew (cestigy de Comocimi edbo

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr: oy Frovteno Juau Ay fomo .

DNIqS)’(’/f/I .........

Especialidad del validador: £ 22
/Jm\‘wwéeu/oifﬁm swa.dle da bloca cion..... )’ beition. Lalbics.....

v

it o sl /) W22, dedun®. del20.17

Relevancia: £1 fem es apropiado para representar & components o /

dmensiin espechc del constnucto /“ /

Claridad: So entende sin déculiad alguna ef enunciado del llem, es

CONCSO, exackh y drecto

:"W*g;:&mm“mﬂmm ( Ljf Firma del Experto Informante.

Munﬂu‘“"
T
a hnfnn
_//.,. [ .

®
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Eocuela de Pasguada

“Qiio det Didlego y la Reconciliaciin N acional”
Lima, 04 de junio de 2019

Carta P.714 - 2019 EPG - UCV LE

SENOR(A)

FERNANDO ALVARADO
CLINICA NUEVO SAN JUAN SAC
Atencién:

GERENTE GENERAL

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante PEDRO DAVID IPANAQUE LUYO

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a PEDRO DAVID IPANAQUE LUYO identificado(a)
con DNI N.* 41876146 y codigo de matricula N.* 6000151092; estudiante del Programa de
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA quien se encuentra desarrollando
el Trabajo de Investigacion (Tesis):

COACHING Y GESTION DEL CONOCIMIENTO EN UNA CLINICA PRIVADA EN SAN JUAN
DE LURIGANCHO, 2019.

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Instituciéon a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

| Delgado Arenas
UNIDAD DE POSGRADO
FILIAL LIMA ~ CAMPUS LIMA ESTE

UMA NORTE  Ax Alfredo Mengiols S22 Los Dbvot Tel o 511) 200 £342 Fax {0511) 23 0342

UMA ESTE  Ac oe! Farger 640, Urp Canta Rey, San Juam de Langanche Tet £+ $11) 200 9020 Ans 251
ATE Carveters Contral m 02 Tel [«577) 200 5000 Ave #1804

CALLAO A Argeating 1795 Tel £o511] 207 €340 Ane. 2650 -
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Dictamen Final

Vista la Tesis

“COACHING Y GESTION DEL CONOCIMIENTO EN UNA CLINICA PRIVADA EN SAN
JUAN DE LURIGANCHO, 2019

Y encontrandose levantadas las observaciones prescritas en el Dictamen, del graduando(a)

IPANAQUE LUYO PEDRO DAVID

Considerando

Que, se encuentra conforme a lo dispuesto por el articulo 36 del REGLAMENTO DE
INVESTIGACION DE POSGRADO 2013 con RD N 3902-2013/EPG-LICV. se
DECLARA

Que, la presente Tesis se encuentra autorizada con las condiciones minimas para ser

sustentada, previa Resolucion que le ordene la Unidad de Posgrado. asimismo, durante la
sustentacion el Jurado Calificador evaluara la defensa de la tesis asi como el documento
respectivamente; indicando las observaciones a ser subsanadas en un tempo determinado,

Comuniquese v archivese
Lima, 20 de Julio del 2019
i

) v /1C, a8
2 L. s fllits
Dra. Dora Ponce Yactayo [ ﬂ

Dra vélanda Joséfina Wuayta anc:o
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1.- TITULO

Coaching y gestion del Conocimiento en una Clinica Privada en San Juan de Lurigancho,
2019.

2.- AUTOR
Br. Pedro David Ipanagque Luyo
pipanaquel@gmail.com

Egresado de la EPG de la Universidad César Vallejo.

3.- RESUMEN

La presente investigacion titulada “Coaching y gestion del conocimiento en una clinica
privada en San Juan de Lurigancho, 2019”, considera dentro de su objetivo general,
determinar la relacion existente entre coaching y gestion del conocimiento en una clinica
privada en San Juan de Lurigancho, 2019.

El tipo de investigacion fue basica, de enfoque cuantitativo, de disefio correlacional no
experimental, de corte transversal. La poblacién fue de 405 trabajadores de una clinica
privada en San Juan de Lurigancho, 2019, y de modo similar la muestra fue de 197, siendo
de tipo probabilistica; la técnica que se utilizé para la recoleccion de datos fue la encuesta
y como instrumento de investigacién, el cuestionario que cumplié con los requisitos de
validez a través de juicios de expertos y la confiabilidad a través del alfa de Cronbach, en
el analisis se utilizo el software estadistico informatico SPSS version 24.0. EI método que
se utilizo fue el hipotético deductivo, para el anélisis de datos se aplicé la prueba no
paramétrica Rho de Spearman.

Los resultados de la investigacion demuestran la relacién entre coaching y gestion del
conocimiento. En cuanto al grado de correlacion se determind, que existe correlacion muy
alta entre las variables (Rho de Spearman = 0.945), siendo el p valor significativo (p =
0.000 < 0.05).

4.- PALABRAS CLAVE

Capacitacion, conocimientos, equipo.
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5.- ABSTRACT

This research entitled “Coaching and knowledge management in a private clinic in San
Juan de Lurigancho, 2019”, considers within its general objective, to determine the
relationship between coaching and knowledge management in a private clinic in San Juan
de Lurigancho, 2019.

The type of research was basic, quantitative approach, non-experimental correlational
design, cross-sectional. The population was of 405 workers of a private clinic in San Juan
de Lurigancho, 2019, and similarly the sample was 197, being of probabilistic type; The
technique that was used for data collection was the survey and as a research instrument,
the questionnaire that met the requirements of validity through expert judgments and
reliability through Cronbach's alpha, in the analysis the statistical software SPSS version
24.0. The method that was used was the hypothetical deductive, for the data analysis,the
Spearman Rho nonparametric test was applied.

The research results demonstrate the relationship between coaching and
knowledge management. Regarding the degree of correlation, it was determined that there
is a very high correlation between the variables (Spearman’'s Rho = 0.945), with p being
a significant value (p = 0.000 <0.05).

6. - KEYWORDS

Training, knowledge, equipmen.

7.- INTRODUCCION

Desde tiempos inmemoriales el filésofo Sdcrates conversaba con las personas y les decia
que el nacimiento de un bebé era como el parto de una idea. Por medio de preguntas, el
filésofo lograba que su interlocutor descubra poco a poco el conocimiento. Esto se conoce
como el método de la mayéutica, siendo su origen griego “perito en partos”. De esta manera
se podria afirmar que el método socratico fue influencia para el coaching, que podria
considerarse como el logro de una meta a través de la conversacion y reflexién tal como lo
define Escuela de coaching (2016) en donde indica que es el arte de cuestionar es decir
preguntar y de esta manera para permitir a otras personas el logro de sus conocimientos a
través de la exploracién y el encontrar nuevas creencias que obtienen para alcanzar las metas

que se hayan trazado.
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De acuerdo con una publicacion de la Organizacién Internacional de Trabajo (OIT)
en el articulo Metodologia para la Elaboracion de Normas de Competencia Laboral
reconoce el coaching como herramienta gerencial para crear formas ordenadas de

pensamiento para el desarrollo del trabajador en sus habilidades de gestion.

En la actualidad podemos notar que el entrenamiento del personal se ha desarrollado
de manera exponencial en la década mas reciente y se ha convertido en un patron general.
Esto ha traido consigo aspectos constructivos, por ejemplo, informacién mas prominente
sobre estas lineas de estudio, asimismo en gran cantidad se pueden notar nuevas
metodologias enfocadas en la capacitacion, al igual que los individuos que se inclinan de
manera experta para desarrollarse como mentores, entre otros. Sea como fuere, no todas las
cosas han sido seguras, ya que cuando algo se desarrolla y progresa para volverse un tema
recurrente en las empresas, la informacién y los métodos de aprendizaje suelen no ser
confiables, la atraccién de los individuos que, sin la preparacién fundamental, o la moral

requerida por el trabajo.

La capacitacion de hoy es un territorio floreciente, que ain requiere solicitar y
aprovechar la forma en que creara espacios para la recoleccion y el control experto, los

flujos, modelos, escuelas y certificadores existentes.

Por otro lado, segun publicacion de la OIT en donde explica como la gestion de
conocimientos influye en la calidad y por consecuencia en el fomento del trabajo decente
de Latinoamérica aportado de manera tedrica y metodologicamente a diferentes campos
tales como la gestion del conocimiento, la mejora profesional y el manejo estratégico de
los sistemas tecnoldgicos informativos (TI) y tales como en comunicacién, por lo que
podemos notar que este concepto, es aplicado a empresas de diferentes partes del mundo

con resultados positivos que benefician a las organizaciones.

Podemos hacer mencion como un precursor clasico de esta teoria a Pitagoras (480-
411 a. C.) quien proponia la idea de que el ser humano es la medida de todas las cosas, de
las que son en cuanto que lo son y de las que no lo son en cuanto que no lo son. Esta teoria
incluye la mejora de las capacidades especificas dentro de las organizaciones con el objetivo
de que este aprendizaje sea compartido y utilizado adecuadamente entre sus individuos.
Ayllon (2006)

El desarrollo del aprendizaje jerarquico es un recurso increible para completar una
informacién fructifera en el consejo de una organizacion. Ademas del hecho de que el
aprendizaje debe ser percibido, también debemos recordar la importancia del valor
académico para su desarrollo.
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Para este estudio se tomo a una clinica privada en el distrito de San Juan de
Lurigancho, la cual prefiere mantener el anonimato, pero si esta abierta a mejorar los
aspectos que este estudio permita identificar, esta clinica es la mas importante en su distrito
perteneciendo al completo de servicios de salud privados mas grandes del pais, con
sucursales en lima y provincias, cuenta con personal profesional asistencial y
administrativos, si como personal técnico los cuales se desempefian en las diferentes areas
de la organizacion.

Esta clinica se encuentra en este momento como parte de una acreditacion
internacional por lo que actualmente esta estandarizando sus procesos y mejorando tanto en
infraestructura, equipos, asi como su capital intelectual, por tal motivo su enfoque en
gestionar sus conocimientos se encuentra en el momento mas importante dentro de su
historia.

Nuestro estudio identific6 como los profesionales lideres de esta organizacion
emplean el coaching para promover la autorreflexion gestionando asi los conocimientos en
el individuo que les permitan el logro de sus objetivos.

Este estudio explicd como se relaciona el coaching y gestion del conocimiento en
una clinica privada en San Juan de Lurigancho, puesto que las empresas cada dia estdn méas
conscientes de que la gestion del conocimiento permitira dar valor al trabajo del individuo
siendo el coaching una de las principales metodologias para lograrlo.

El estudio realizado por Porras (2016) en su tesis que lleva por titulo “Influencia del
Coaching en el desempefio efectivo de la gestion del personal administrativo de la
Universidad Metropolitana en el afio2016, Ecuador”, se realiz6 con el fin de determinar la
forma como el Coaching influencia en el desempefio efectivo de la gestion de los
trabajadores administrativos de la Universidad Metropolitana. La investigacion realizada
fue de tipo bibliogréfica, explicativa, descriptiva y de campo. Tom6 como muestra a 25
sujetos y aplico la encuesta para la recopilacion de informacion. Los resultados obtenidos
indicaron que: EI 8% del personal administrativo indica estar informado de lo que es un
Coaching, por otro lado, el 92% no conoce, el 80% del personal administrativo manifiesta
que sus actividades desempefiadas en su empresa siempre influyen en su mejoramiento
laboral, el 12% a veces y el 8% nunca

La investigacion realizada por More (2017) en su tesis “El efecto del Coaching en
la productividad de la empresa MB Corp International S.A.C. Lima, 2017” demostr6 a
través del método investigacion hipotético deductivo que 19% de mejora en la utilizacion
de horas de trabajo y 16% de mejora en la utilizacion de huecos de almacenamiento,
promediando ambos resultados obtuvo un 17.5% de mejora entre el antes y el después de la
aplicacion del Coaching.
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8.-METODOLOGIA

En la presente investigacion se considero el enfoque cuantitativo. Con respecto a
esto Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialaron que se fundamenta en la
recoleccion de datos con el fin de probar hipotesis y de esta manera validar o descartar
resultados. Es decir, consiste en recolectar datos, cuyo manejo cuantitativo brinde luego
informacion con la que se decida y, de esta formase demuestre la validez mediante
pruebas empiricas a una teoria determinada.

Por otro lado, como fue puesta a prueba nuestra hipotesis, utilizamos el método
hipotético deductivo no inductivo. A todo esto, Bernal (2006) explicé que se trata de un
método en el que se realizan proposiciones que luego seran confrontadas con las pruebas
empiricas que deberan ser recogidos para deducir de ello conclusiones que sean véalidas o
no de nuestro estudio efectuado.

EL disefio de nuestro estudio corresponde a un disefio correlacional no

experimental de corte transversal puesto que se realizd en un solo acto.
Hernandez y Colb (2010) en relacién con el corte transversal explica que el disefio de
investigacién transaccional o transversal agrupa datos los cuales han sido recopilados en
un solo acto, en un momento unico y su fin es describir dichas variables y realizar un
analisis de su incidencia e interrelacion en un tiempo

9.- RESULTADOS

De los resultados encontrados se observa que el 27,41 % de las encuestadas
respondieron como alto, el 52.79% respondieron como medio y el 19.8% manifestaron
que es bajo con respecto a la relevancia del coaching en una clinica privada en San Juan
de Lurigancho, 2019. Por otro lado se observa que el 26,90 % de las encuestadas
respondieron como alto, el 53,30 % respondieron como medio y el 19,80% manifestaron
que es bajo con respecto a la relevancia de la gestion del conocimiento en una clinica
privada en una clinica privada en San Juan de Lurigancho, 2019.Con respecto a las tablas
de contingencia podemos observar que el 25, 89% de los sujetos de estudio que muestran
un nivel alto en coaching y gestion del conocimiento, asi también se observa el 17,77%
presenta un nivel bajo en ambas variables. Por Gltimo, se aplico la prueba de normalidad
arrojando un valor de sigma bilateral (Sig.) es .000 menor a 0.05 por lo que se rechaza la
Ho. El resultado de la prueba es no paramétrico, los datos no cuentan con normalidad,
motivo por el cual estadistico de prueba a emplear fue Rho Spearman la misma que
podemos observar en la siguiente tabla en donde se presenta que el resultado para la
hipdtesis general. Se evidencia que la correlacidon que existe en las variables coaching y
gestion del conocimiento de los trabajadores de una clinica en San Juan de Lurigancho,
2019, demostrado a través de la correlacion del Rho Spearman de 0.945 ™ interpretandose
**_Siendo significativa al nivel 0.01 (bilateral). Entre ambas variables en un nivel sigma
P_Valor 0.000 es menor al valor de a=0,05 en consecuencia se acepta la hipotesis general
y se rechaza la hipotesis nula, entonces de acuerdo con el valor obtenido se afirma que
existe una correlacién muy alta y positiva entre estas dos variables
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Contraste de hipotesis del coaching y gestion del conocimiento.

Correlaciones

Coaching GestifSn_deI
conocimiento
(Suma_V1) (Suma_V2)
Rho de Coaching Coeficiente de correlacion 1.000 .945™*
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
(Suma_v1) N 197 197
Gestion del Coeficiente de correlacion ,945" 1.000
conocimiento Sig. (bilateral) ,000 .
N 197 197

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el investigador

10.- DISCUCION

El estudio realizado por Porras (2016) en su tesis que lleva por titulo “Influencia del
Coaching en el desempefio efectivo de la gestion del personal administrativo de la
Universidad Metropolitana en el afiio2016, Ecuador”, se realiz6 con el fin de determinar
la forma como el Coaching influencia en el desempefio efectivo de la gestion de los
trabajadores administrativos de la Universidad Metropolitana. La investigacion realizada
fue de tipo bibliografica, explicativa, descriptiva y de campo. Tom6 como muestra a 25
sujetos y aplicé la encuesta para la recopilacion de informacidn. Los resultados obtenidos
indicaron que: El 8% del personal administrativo indica estar informado de lo que es un
Coaching, por otro lado, el 92% no conoce, el 80% del personal administrativo manifiesta
que sus actividades desempefiadas en su empresa siempre influyen en su mejoramiento
laboral, el 12% a veces y el 8% nunca, Asimismo el 32% del personal administrativo si
se siente bien trabajando en equipo, en cambio el 68% manifesto que no. En conclusion
se establecio que existe relacion estadistica significativa de acuerdo a la tabla 11, el cual
es la dimension fundamentos sociales que dentro de sus items se encuentra el trabajo en
equipo, asi como el bien coman el cual dentro de nuestra investigacion nos dio resultado
alto del 42.64%, por otro lado esta dimension al ser cruzada con la gestion del
conocimiento nos brinda un nivel medio del 31.47% , motivo por el cual podemos indicar
gue encontramos una similitud con la investigacion de Porras (2016) al establecer que
existe relacion estadistica significativa en relacion al trabajo en equipo el cual es parte de
nuestra variable coaching.

La investigacion realizada por More (2017) en su tesis “El efecto del coaching en
la productividad de la empresa MB Corp International S.A.C. Lima, 2017 demostrd a
través del método investigacion hipotético deductivo que 19% de mejora en la utilizacion
de horas de trabajo y 16% de mejora en la utilizacion de huecos de almacenamiento,
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promediando ambos resultados obtuvo un 17.5% de mejora entre el antes y el después de
la aplicacién del coaching, con estos resultados se encontraron, diferencias moderadas ya
que en nuestro estudio en términos generales el objetivo general representado en la
variable coaching presentd el mayor porcentaje de nivel medio con un 52.79% siendo esta
relacién de similitud moderada, representado en la tabla 10.

Por otro lado, Vasquez (2017) realizo la tesis “Programa de Coaching en liderazgo
para mejorarlas habilidades gerenciales de los directores de las instituciones educativas
de Chota, 2016” en donde a través de un estudio de tipo aplicada y explicativa se
demuestra que la aplicacion de Coaching mejora significativamente las habilidades
gerenciales tales como el trabajo en equipo, liderazgo y comunicacion, asi como la
negociacion, resolucién de conflictos y permitiéndoles tomar decisiones mas acertadas en
consenso. Entre los resultados mas destacados podemos mencionar que antes de aplicar
su prueba el 46.2% de los participantes evidenciaban un nivel de minima habilidad en la
toma de decisiones, el cual luego de aplicar su test logra ser disminuido a un 3.8% del
total de la muestra, logrando demostrar que la aplicacion del coaching mejora de manera
significativa la habilidad para la toma de decisiones, por tal motivo podemos establecer
que existe relacion estadistica significativa entre el resultado que obtuvo nuestra
investigacion en donde la dimension fundamento psicolédgico del coaching el cual evalla
la coherencia en la toma de decisiones mostrando como resultado un 43.65% de nivel
medio al ser aplicada la encuesta, siendo este dato reflejado en la tabla 12.

Por ultimo, Gonzales (2017) en su tesis “Modelo de gestion de recursos humanos
para mejorar la gestion del conocimiento en las instituciones educativas del distrito de
PICSI, 2016”. Se realizd con un disefo propositivo descriptivo en donde explica que la
creatividad y la innovacion son muy importantes para la generacion del conocimiento por
medio de un modelo adecuado para la gestion de recursos humanos, presentando como
resultado que un 36% estd ni de acuerdo ni en desacuerdo con respecto a que, han
asignado roles y responsabilidades para el almacenamiento y mantenimiento de los
conocimiento lo cual establece que existe relacion estadistica significativa con nuestra
dimensién captura y almacenaje del conocimiento resultando un 41,62 % en el nivel
medio del total de la muestra, tal como se detalla en la tabla 18.

11.- CONCLUSIONES

En cuanto a la hipotesis general se determind que el valor de la correlacion es de 0,945
** interpretandose **. Siendo significativa al nivel 0.01 (bilateral). Entre ambas
variables en un nivel 0.000 es menor al valor de 0=0,05 en consecuencia se acepta la
hipétesis general y se rechaza la hipétesis nula, entonces de acuerdo con el valor obtenido
se afirma que existe una correlacion muy alta y positiva entre coaching y gestion del
conocimiento.

En cuanto se refiere a la primera hipdtesis especifica se afirmé que el valor de la
correlacion es de 0.777**, interpretandose **. Siendo significativa al nivel 0.01
(bilateral). Entre ambas variables en un nivel 0.000 es menor al valor de 0=0,05 en
consecuencia se acepta la hipdtesis especifica 1 y se rechaza la hipdtesis nula, entonces
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de acuerdo con el valor obtenido se afirma que existe una correlacion aceptable entre
fundamento social y la gestién del conocimiento.

En la segunda hipétesis especifica se afirmé que el valor de la correlacion es de 0.830**,
interpretandose **. Siendo significativa al nivel 0.01 (bilateral). Entre ambas variables en
un nivel 0.000 es menor al valor de 0=0,05 en consecuencia se acepta la hipdtesis
especifica 2 y se rechaza la hipotesis nula, entonces de acuerdo con el valor obtenido se
afirma que existe una correlacion buena entre el fundamento psicologico y la gestion del
conocimiento.

En la tercera hipdtesis especifica se mostro que el valor de correlacion es de 0.840**,
interpretandose **. Siendo significativa al nivel 0.01 (bilateral). Entre ambas variables en
un nivel 0.000 es menor al valor de 0a=0,05 en consecuencia se acepta la hipotesis
especifica 3 y se rechaza la hipdtesis nula, entonces de acuerdo con el valor obtenido se
afirma que existe una correlacion buena entre el fundamento técnico y la gestion del
conocimiento.

En cuanto se refiere a la cuarta y Gltima hipotesis se aprecid que el valor de la correlacion
es de 0.804**, interpretdndose **. Siendo significativa al nivel 0.01 (bilateral). Entre
ambas variables en un nivel 0.000 es menor al valor de 0=0,05 en consecuencia se acepta
la hipdtesis especifica 4 y se rechaza la hipétesis nula, entonces de acuerdo con el valor
obtenido se afirma que existe una correlacion buena entre fundamento ético y la gestion
del conocimiento.
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