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Resumen

El presente trabajo de investigacion "Coaching en los Equipos y Gestion de los Objetivos en
el area Natura Argentina, Teleatento La Molina, Lima 2019”, tuvo como objetivo en
Determinar el Coaching en los equipos y la gestion de los objetivos, para el Coaching en los
equipos se tomd como referencia la teoria cientifica de VVasquez (2017) quién manifiesta la
necesidad de evaluar: roles mentales, autodidacta, roles de accion y roles sociales; asi
también la gestion de los objetivos segun el autor Vicente (2015) deben ser evaluados por
sus procesos: implantacion, fijacion - comunicacion, seguimiento - verificacion, evaluacién

de desempefio, motivacion y esfuerzo.

El método empleado fue de tipo de aplicada, disefio no experimental de corte transversal,
nivel de descriptivo correlacional de enfoque cuantitativo, La muestra probabilistica estuvo
conformada por 32 trabajadores, utilizando como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario, los datos fueron procesados estadisticamente en el programa SPSS version 24.
Los resultados muestran que del 100% de encuestados, el 43.8 % de los colaboradores de la
empresa Teleatento, S.A.C perciben un nivel de Coaching en los equipos es bajo y el 56.3%
regular y al respecto se observa que el 40.6 % de los colaboradores de la empresa Teleatento,
S.A.C, perciben un nivel de la gestion de los objetivos es deficientes y el 59.4% regular. La
prueba Chi Cuadrado dio como resultado P—valor=0,002< 0.05, con nivel de significacion o

= 0.05, por lo cual se rechaz6 la hipétesis nula Ho.

Finalmente, el estudio concluyé que existe relacion positiva entre el Coaching en los Equipos

y Gestion de los Objetivos en el area Natura Argentina, Teleatento La Molina

Palabras Claves: Coaching en los Equipos, Gestion de los Objetivos, SPSS
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Abstract

The present research work "Team Coaching and Objective Management in the area of Natura
Argentina, Teleatento La Molina, Lima 2019", was aimed at Determining Team Coaching
and objectives management, for Coaching in The teams took as reference the scientific
theory of Vésquez (2017) who expresses the need to evaluate: mental roles, self-taught,
action roles and social roles; so also the management of the objectives according to the
author Vicente (2015) should be evaluated for its processes: implementation, fixation and

communication, monitoring and verification, performance evaluation, motivation and effort.

The method used was of the applied type, non-experimental cross-sectional design,
correlational descriptive level of quantitative approach, The probabilistic sample was made
up of 32 workers, using the survey as a technique and the questionnaire as an instrument, the
data were statistically processed in the SPSS program version 24. The results show that of
the 100% of respondents, 43.8% of the collaborators of the company Teleatento, SAC
perceive a level of Coaching in the teams is low and 56.3% regular and in this regard it is
observed that the 40.6% of the employees of the company Teleatento, SAC, perceive a level
of management of the objectives is deficient and 59.4% regular. The Chi Square test resulted
in P — value = 0.002 <0.05, with significance level o = 0.05, so the null hypothesis Ho was

rejected.

Finally, the study concluded that there is a positive relationship between Team Coaching

and Goal Management in the Natura Argentina area, Teleatento La Molina.

Keywords: Team Coaching, Objective Management, SPSS
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I.- INTRODUCCION

En la actualidad podemos notar el crecimiento significativo de las empresas en todos los
niveles, a esto preguntamos ;Que estrategias estamos empleando? la respuesta es muy
sencilla, aplicamos como estrategia el coaching en los equipos, esto nos esta ayudando a
empoderarse del mercado, sin duda a través de los afios el coaching se viene gestionando
para activar las habilidades blandas dentro de una empresa. Al respecto Segun Bento y
Chicoma (2019) nos menciona que el coaching se ha transformado en una forma practica de
potenciar los recursos humanos. Al respecto Peter Druker desarrollo estudios que nos ayudan
con sus diversos aportes en las teorias de la administracién donde indica que los gerentes y
los directivos son los unicos responsables de la administracion de objetivos (Proporcionar y
organizar, establecer objetivos, motivar y mejorar). En el Pert al igual que el mundo ya
estamos familiarizados con la palabra coach, estamos convencidos que no es un moda o algo
pasajero el coaching ha llegado a nuestro pais para ocupar uno de los primeros lugares en la
empresas como estrategia, este es una herramienta donde se desarrolla “habilidades blandas,
manejo de estrés, comunicacion efectiva, trabajo en equipo; nos facilita a lograr los

resultados a menor tiempo.

En coaching en el Perl recluta diferentes perfiles en diversas areas de recursos humanos de
esta manera permite expandir el nivel tan alto del potencial para ser mejores profesionales.
Dicho todo esto nace una inquietud ¢ De que manera ayudaria esta nueva técnica en la
empresa? La respuesta es muy sencilla, buscando ser rentables. Para Atento se utiliza
diversos medios de comunicacion como es hoy en dia el mundo digital. Esta investigacién
se establece en la empresa Teleatento ya que cada area de la empresa se complementa; el
cliente se comunica via mail, teléfono, chat, etc. La Compafiia Teleatento del Perid SAC en
el Servicio de Natura Argentina atencion a la consultora donde busca seguir creciendo a
nivel mundial, ofrece soluciones de experiencia del cliente gracias nuestro profundo
conocimiento, cuenta con 150.000 funcionarios motivados y 95 centros de relacion en 13
paises, se destaca como principal proveedor de servicios contribuye al éxito con la mejor
experiencia y una atencion personalizada, apoyados por la innovacion plataforma digital y

nuestro abordaje en los proceso



De esta manera nos posicionamos como la Unica organizacion de BPO entre las 25 mejores
compafiias para poder trabajar a nivel mundial en el Great place to work; de esta manera
nace la necesidad de presentar esta investigacion que nos permitird disefiar y controlar en
nuestros equipos a través del coaching que es el aprendizaje, entrenamiento para mejorar
nuestras competencias, habilidades y conductas. Asimismo podemos decir que la
investigacion se desarrolla en un area que tiene debilidades que son faciles de percibir como
son el manejo de las comunicaciones, evaluacion de resultados, Carencia en la toma de

decisiones, colaboracion entre todos los colaboradores. Etc.

Los trabajos cientificos para su desarrollo necesitan formular preguntas es asi que el
problema general seria como se relaciona el Coaching en los equipos y la gestion de los
objetivos en el area Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019 y las especificas,
como se relaciona los roles mentales y la gestion de los objetivos seguidamente como se
relaciona el autodidacta y la gestion de los objetivos, consiguientemente como se relaciona
los roles de accion y la gestion de los objetivos, finalmente como se relaciona los roles
sociales y la gestion de los objetivos. Todo estudio estd encaminada a la solucion de alguna
problematica; por lo tanto, es inevitable demostrar, explicar las razones que consiguen la

investigacion, lo cual debe fijar su estudio para conocer su factibilidad.

Al respecto la justificacion teorica que tiene la investigacion se incumbe con la teoria
cientifica, de esta manera las contribuciones tedricas motivaran a otros investigadores a
seguir buscando informacién, ya que presenta antecedentes y bibliografia actualizada de
fuentes académicas confiables. En esta parte se aplica ideas y emitimos conceptos lo cual es
de mucha importancia. En ese sentido que la justificacion tedrica esta subordinada a los
autores elegidos para cada objetivo de estudio, por la relevancia y pertinencia de sus
propuestas, Vazquez (2017) y Chaparro (2015) respectivamente que dan el sustento
cientifico al trabajo de investigacion, asi también en la préactica debe aplicarse la presenta
investigacion donde se describen las deficiencias detectadas y evidencias con los resultados
y recomendando estrategias que podrian ayudar al logro de las metas y al progreso de la
organizacion, metodoldgicamente el aporte del cuestionario, con el cual ayuda a recolectar
la informacion necesaria para la generacion de resultados, los beneficios econdmicos de la
empresa Teleatento La Molina, Lima enfocandose en la mejora del Coaching de los equipos
y Gestion de los objetivos en la administracion estratégica. De esta manera el colaborador

no sélo debe valorar las habilidades adquiridas sino también aquellas competencias que le



permitan desenvolverse dentro de una cultura organizacional. El coaching en los equipos y
la gestion de los objetivos en la actualidad sirven como instrumento para mejorar la
productividad y la competitividad mediante la motivacion, estas competencias no son
capacidades que se heredan y mucho menos que se improvisan en el mercado son
habilidades, valores y actitudes que se adquieren en diversas situaciones laborales. En el
contexto de la globalizacion y la innovacion de la tecnologia los mercados hoy en dia son

mas exigentes y les gusta respuestas oportunas que satisfagan las necesidades.

El proposito o finalidad de estudio se ve presentado en el objetivo general en Determinar
el Coaching en los equipos y la gestion de los objetivos en el area Natura Argentina,
Teleatento, La Molina, Lima 2019 y los especificos en determinar como se relaciona los
roles mentales y la gestion de los objetivos, por otra parte, en determinar como se relaciona
el autodidacta y la gestion de los objetivos, seguidamente en determinar cémo se relaciona
los roles de accién y la gestion de los objetivos y por Gltimo determinar como se relaciona

los roles sociales y la gestion de los objetivos.

Las predicciones en los trabajos de investigacion son la hipdtesis general que seria si
existe relacion entre el Coaching en los equipos y la gestion de los objetivos en el area Natura
Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019, y las especificas existe relacion entre los
roles mentales y la gestion de los objetivos luego existe relacion entre el autodidacta y
gestion de los objetivos de pronto existe relacion entre los roles de accion y la gestion de los

objetivos y finalmente existe relacion entre los roles sociales y la gestion de los objetivos.



I1.- MARCO TEORICO

La necesidad de referencias o trabajos previos son una garantia para las nuevas
investigaciones, por la confiabilidad en el objeto de estudios y el soporte que estos
representan en la comparacion de resultados, es asi que Monroy A (2015) "Coaching y
desempefio laboral, universidad Rafael Landivar, teniendo como objetivo en perfeccionar el
conocimiento a travez de las acciones efectivas, busca tener una buena toma de decisiones
con un personal comprometido y confiable donde se incluye las relaciones como eje
fundamental para una estructura que tiene objetivos y metas planificadas que se logran a
través de las estrategias. Teniendo una buena base la empresa adquiere beneficios en las
ventas, incremento del indice de productividad y eso a su vez genera aumento en las
utilidades. Utilizo la metodologia de tipo aplicada con un nivel descriptivo. Tuvo como
aporte en generar compromisos laborales para favorecer mejor el rendimiento
organizacional. Continuamos con Gémez D (2015), El Coaching investigado a los equipos
de proyectados en las organizaciones, Universidad Militar Nueva Granada, la meta a donde
se quiera llegar es ganarse la confianza con todos tus integrantes para poder aplicar el
coaching en un equipo organizado, de esta manera se genera un personal comprometido,
responsable y con estilo de liderazgo basado en los recursos humanos, motivado y con alta
capacidad de resolver problemas. Tuvo como metodologia aplicada, asi mismo fue de corte
transversal, no probabilistico. Es asi que podemos concluir que a nuestros recursos tienen
las herramientas necesarias para alcanzar el éxito y crecer profesionalmente. Tuvo como
aporte en buscar objetivos alcanzables donde se pueda practicar las habilidades adquiridas.
Mencionamos por Gltimo que Ccahuana (2017) validez del programa de coaching en el
rendimiento laboral del sector de consumo masivo (apecom), Universidad San Ignacio de
Loyola, establece que la meta del coaching es fomentar un espacio comodo para un mejor
desempefio profesional con una organizacién que establece tareas primordiales a la
compafiia. Es asi que tuvo como metodologia aplicada para esa investigacion fue su
informacion de 380 encuestas realizadas a los colaboradores que conformaban la empresa,
asi mismo fue de corte transversal, no probabilistico. Tuvo como aporte en generar una mejor
organizacion con metas claras a través de un espacio adecuado donde se pueda desempefiar

el trabajo.



Consideramos los aportes en la gestion de los objetivos por su grado de estudios a Begazo J
(2014), La Toma De Decisiones Y La Gestion Por Objetivos En La Empresa Peruana,
Gestion en el Tercer Milenio, Rev. de Investigacion de la Fac. de Ciencias Administrativas,
tuvo como objetivo ubicar en un lugar en el mercado incrementando el valor que sienten los
clientes, proveedores y la eficacia competitiva de esta manera concluye que el trabajo de los
objetivos asignados para cada sector y colaboradores de la organizacién, deben aumentar
con el tiempo de modo que cada persona uno contribuya de manera relevante a la duracion
y existencia de la organizacién. La investigacion tiene un estudio explicativo, no
experimental. El universo es la empresa micro con un total de 40 seleccionadas. Su aporte
aumentar a eficacia en reduciendo costos y siendo mas productivo para llegar a ser
competitivo. De la misma manera Rodas C, (2014), Administracion por Objetivos de la
empresa, Universidad Rafael Landivar, tuvo como como objetivo fijar objetivos y metas
alcanzables para evaluar el desempefio a través de la participacion de los colaboradores, la
metodologia que utilizé fue la investigacion descriptiva con un total de 100% de encuestados
a los propietarios y empleados. Su aporte es tomar la forma de trabajo con objetivos
alcanzables a través de la competencia. Finalmente, Diestra y Torres 2017, administracion
por objetivos (Apo), Como instrumento organizacional en la empresa Exotic Chocolatier
S.A.C. En La Ciudad De Tarapoto, Universidad Nacional De San Martin, tuvo como
objetivo la motivacion del colaborador participativo, con la fundamental idea que el jefe de

la operacion sea responsable de manera individual y como un cargo mayor que posee.

Se concluye que se requiere de una capacitacion constante ya que el personal contratado
no posee la experiencia deseada; asi mismo cuente con un delegado que se encarga de asignar
responsabilidades para velar por el cumplimiento de la produccion. La investigacion que se
realizo fue disefio no experimental, nivel descriptivo de tipo aplicada. Su aporte es el

colaborador debe sentirse motivado para tener mejor participacion en la empresa.

Se requiere asi mismo de teorias que permitan fundamentar los objetos de estudio, al
respecto del coaching en los equipos segun Vasquez (2017) el coaching de equipos se
entiende como el acompafiamiento a un grupo de personas para que este alcance los objetivos
propuestos a través de la participacion entre sus componentes, ayudando a optimizar los
procesos del trabajo y las relaciones interpersonales, es asi que Gil S. (2016 )"Coaching en
los equipos desarrollando de alto rendimiento en la empresa™ El coaching en los equipos es

un proceso vivencial que conecta con lo que cada equipo es y necesita, proceso disefiado a



descubrir, definir y desarrollar principios de trabajo en conjunto, asi mismo Chornet (2015)
el coaching es una terminologia de colaborar con una persona dentro de una compafiia para
que este descubra su potencial de alcanzar metas de tal manera que le permita descubrir
alternativas que le permitan enfrentar diversas situaciones de manera innovadora,
solucionando problemas con un mayor desempefio en la organizacion, asi mismo expone
como el término coach se origina de la palabra carruaje que significa coche, esta palabra era
utilizando en Inglaterra en el siglo XVI1II este vocablo era utilizado para denominar a los
maestros personalizados que ayudaban a los alumnos a retroalimentar sus conocimientos
también nombramos a Peters y Carr (2013) “Enfoque sistémico e integral pensado para
ayudar a los equipo para potenciar sus talentos y recursos colectivos para alcanzar y s superar
los objetivos trazados por la organizacion”, es asi que Alain Cardon (2012) indica que se
debe tener una instancia de acompafiamiento para el desarrollo del conocimiento,
rendimiento colectivo, responsabilidad. Es asi que se gestiona las relaciones entre los
colaboradores. Por lo anterior descrito Sans (2012) el coaching tiene como finalidad

incrementar el rendimiento individual y grupal”.

En la continuidad del sostenimiento cientifico, corresponde ahora mencionar Gestion de
los Objetivos por lo cual es conveniente nombrar a Chaparro (2015) define la gestion de los
objetivos en determinar las puntos clave de la efectividad para la empresa y los puestos
directivos, equipos de trabajo de forma organizada y negociada, con una direcciéon y
convertirlas en objetivos medibles, determinando los resultados a alcanzar en un tiempo
establecido, proyectando planes de accién para lograr las metas trazadas. Los objetivos
estratégicos de la empresa, esta asignando a objetivos individuales de cada persona con el
fin de llegar a los objetivos generales de la compaiiia. El cual se basa en cuatro etapas
fundamentales: Plazos determinados para lograr las metas, un objetivo concreto y la toma

de decisiones de los colaboradores.

Drucker definio la gestion por objetivos en 1954 en su libro "La gerencia de empresa”.
En este libro menciona que los altos mandos deben esquivar las distracciones de la actividad
que esto les hace olvidar de proyecciones. Mencionaremos a Robbins S. (2017)
"Comportamiento Organizacional"; la administracién por objetivos es el resultado a los
proyecciones que se desea lograr en la organizacién conocida como la cadena de medio y

fines continuamos con Bobadilla R. (2016) Los directores de la empresa tienen una alta



responsabilidad dentro de la compafiia y quieren lo mejor para su gente, sin embargo es
fundamental sondear con nuestros colaboradores preguntarles como se sienten, que le falta,
que hacemos para ayudarlos, seguidamente a Koontz y Weichrich (2013) toda empresa tiene
su directriz y esto vendrian hacer los objetivos de la organizacion, es importante recalcar que
los objetivos son comprobados, quiere decir que estos se pueden ejecutar para definir si se
pueden alcanzar, es importante conocer que las metas son claros y verificables. Reddin
(2012) menciona que el APO es considerada como el método para gestionar procesos. El
APO empieza a verse desde de la parte inferior hasta lo mas alto de la organizacion y es muy

bien conocida por los gerentes y administradores.

Podemos resumir que la gestion por objetivos, direccion por objetivos o administracion
por objetivos tiene que tener un entorno motivado, organizado, estratégico enfocado al
resultado a largo y corto plazo siendo estos objetivos especificos, medibles, factibles, realista

y con un plazo de ejecucion.



I1l.- METODOLOGIA
3.1 Tipo y Disefio de la Investigacion

La investigacion sera de tipo aplicada por que cumple el propdsito fundamental de
resolver problemas asi mismo no elabora teorias ni conocimientos nuevos. La investigacion
correlacional es el soporte principal de las herramientas cientificas, a través de ellas nos
permite explorar y buscar conexiones entre las variables, como es el caso de coaching en los
equipos y gestion de los objetivos. Es también investigacion descriptiva es la base de otras
investigaciones que se da soporte en las encuestas a traves de la busqueda de informaciones;
tiene la capacidad de determinar caracteristicas relevantes del objeto de estudio y por
consiguiente sus descripciones como pueden ser situaciones, resefias y modelos. El enfoque
cuantitativo también Ilamada tradicional busca los resultados confiables a través de las
encuestas, ayuda a facilitarnos los resultados de una poblacidn, el disefio de investigacion es
no experimental indica que son investigaciones que se realizan sin la necesidad de manipular
las variables por lo tanto solo se visualizan como los fendmenos existentes tal como se
muestran en el su contexto, también es de corte transversal por la agrupacion de los datos se
realiza en un tiempo pequefio o corto, este disefio es apropiado cuando la investigacién se
centraba en estudiar cual es el nivel de una o muchas variables en un tiempo especifico
(Hernéandez, R, 2018)

3.2 Variables y Operacionalizacion
3.2.1 Variables
Variable 1: Coaching en los Equipos

Variable 2: Gestion de los Objetivos
T
" \ ‘r
0

Figura Nro 1
Donde:

M = Muestra



01 = Observacion de la V.1 Coaching en los Equipos
02 = Observacion de la V. 2 Gestion de los Objetivos
r = Correlacion entre dichas variables

Segun Hernandez, R. (2018) una variable “es un objeto de estudio que puede adoptar
un valor observable y medible. En sustento a las definiciones se puede concluir que el
coaching en equipo es un trabajo relacionado por un grupo de personas talentosas, con

habilidades desarrolladas para alcanzar los objetivos trazados.

segun Vasquez (2017) indica que concebidos como un valor fundamental en las
organizaciones el coaching en los equipos como acompafiamiento a un grupo de personas
para que este alcance los objetivos propuestos a través de la cooperacion entre sus
componentes, ayudando a mejorar los procesos del trabajo y las relaciones interpersonales.
Es asi que autor define el coaching de equipos se entiende como el acompafiamiento a un
grupo de personas para que este alcance los objetivos propuestos a través de la cooperacion
entre sus componentes, ayudando a mejorar los procesos del trabajo y las relaciones
interpersonales. De esta manera podemos determinar las caracteristicas del coaching: los
roles del coaching de equipo: el primero son los roles metales: es el rol que adoptan las
personas con tendencia a resolver problemas de manera creativa, imaginativa tomando
decisiones poco ortodoxas. Se podria decir que generan ideas y resuelven problemas dificiles
dicho de otra palabra se vuelven especialistas. El segundo es el autodidacta y dedicado en
profundidad a sus funciones de Monitor — evaluador donde es preciso a la hora de juzgar las
situaciones y vislumbra todas las opciones posibles, es perspicaz y un gran disefiador de
estrategias. Tercero es el rol de Accidn: en este rol tenemos tres caracteristicas importantes:
El impulsor es ideal para resolver problemas y solventar presiones y retos., nervioso,
extrovertido y activo. ElI Implementador transforma la idea del equipo en actuaciones
concretas, es eficaz, no arriesga, resulta confiable y disciplinado. El finalizador identifica las
omisiones y los errores cometidos, es consciente, trabajador y ansioso y por ultimo los roles
sociales; aqui tenemos tres caracteristicas: EI cohesionador, previene los conflictos, es
constructivo y escucha a los demas miembros del equipo, se acomoda facilmente, es suave
en el trato y muy sociable. El investigador de recursos; abre nuevos contactos y busca

oportunidades, es comunicativo, se entusiasma con los proyectos y es extrovertido. El



coordinador; incita a la adopcién de las decisiones clarificando los objetivos, es confiado,

con autoconfianza y madurez.

Chaparro (2015) define areas clave para mejorar resultados con una buena organizacion
programada, coordinada y negociada, proyectarse a una meta y transformarlas en objetivos
medibles en tiempos definidos, establecer planes de accion para ayudar a llegar a los
objetivos. Porque podemos agruparlos de los siguientes procesos: Implantacion: es el
proceso de producir en la cultura organizativa, es pensar que cada responsable de un puesto
de trabajo debe asumir unos objetivos de resultados y pensar con un alto nivel de autonomia
en que tareas son necesarias y como debe realizarlas para cumplirlos. Asi también para
capacitar en el cumplimiento de los objetivos. Fijaciony comunicacién: Los objetivos deben
estar definidos por areas con procesos de negociacion fuertemente reestructurado por los
objetivos. Seguimiento y verificacion: Se utilizan habitualmente las reuniones para el
seguimiento de los objetivos, es necesario que la cultura de verificacion y seguimiento de
los objetivos sea propicia a la implementacion de acciones correctoras que introduzcan los
cambios necesarios para corregir las desviaciones detectadas. Evaluacion de desempefio: Los
objetivos y su grado de cumplimiento pueden ser una de las formas méas adecuadas de evaluar
el desempefio de un puesto de trabajo y esto tenga resultados sostenible. Motivacion: Se
define como el sentimiento que impulsa a una persona en realizar una actividad para alcanzar
una meta u objetivo, no sélo debe estar fundamentada en los incentivos sino también la
satisfaccion por el deber cumplido y motivaciones vinculadas como el desarrollo profesional
y la politica de los ascensos. Esfuerzo: Conseguir el logro de los objetivos sin duda nos lleva
a esforzando en lo que venimos realizando, esto significa estar siempre dispuesto un poco

mas y estar dispuesto a mejorar continuamente con las capacidades necesarias.
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3.2.2 Operacionalizacion
Segun Hernandez, R. (2018) “consiste en descomponer la variable desde lo maés

general a 0 mas especifico donde seleccionas dimension, indicadores etc.”

3.3 Poblacion

Segun Bernal (2010) la poblacion es la unidad de analisis esta identificado por el
grupo de personas que seran estudiadas o utilizadas para la aplicacion del instrumento, en
este caso son los trabajadores de la empresa Teleatento la Molina, Lima 20109.

Podemos definir los criterios de Inclusion que es el personal que trabaja en la empresa
Teleatento donde se consideré a hombres y mujeres entre la edad de 18 a 35 afios, con el
conocimiento de servicio de atencion telefonico, asi mismo al criterio de Exclusion donde
no se considera al resto del personal en la empresa debido a que se encuentran en otros
servicios externos a Natura y por ultimo el muestreo Intencional que es no probabilistico
donde consideramos a una poblacion es fina donde el investigador elige basandose en el

conocimiento, el cual se considerd un nimero determinado de 32 encuestados.

3.4 Técnicas e Instrumento de recoleccion de datos, validez y Confiabilidad

3.4.1 Técnica e Instrumento de recoleccion de datos

La técnica de recoleccidn de datos para los diferentes enfoques buscara obtener datos, lo que
se convertira posteriormente en informacion relevante, estas pueden ser a través de
encuestas, entrevistas, cuestionario, observacion, etc. La escala de Likert es un método de
estudio que mide el grado negativo, neutral y positivo de cada pregunta. De estos se realizo
a través de cuestionario, utilizando la escala de Likert el cual se manifiesta de 5 niveles de
respuestas: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y siempre (5). Para
Hernandez (2018) la recoleccion de datos genera por exigencia utilizacion de técnicas e
instrumentos para obtencion de datos que al ser interpretados se convierten en la informacion
de la investigacion, en este caso la técnica es la encuesta (p.86) y el instrumento es el
documento fisico que se aplica siendo el cuestionario que presenta una relacion de preguntas

estructuradas y respuestas sistematizadas en la escala de Likert.
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Tabla N° 1. Escala de Likert

ltems Respuesta
1 Munca
2 Casi nunca
3 Aveces
4 Casi siempre
5 Siempre

Fuente: Escala de Likert

3.4.2 Validez y Confiabilidad

Un instrumento de medicién es valido para cuantificar de forma significativa, dandole
relevancia a una prueba adecuada, que sirve para medir la variable y este a su vez se consulta
por los expertos a fin que sea veraz la investigacion y la confiabilidad es el instrumento por
el cual se realiza una misma pregunta con la finalidad que la respuesta sea igual, parecido,
similar el cual es medido con el alfa de Cronbach, Segin Herndndez, R. (2018)

Para la elaboracion del proyecto de investigacion y su aprobacién fue a través de
expertos, por sus experiencias obtenidas y significativas que determinaran, que el
instrumento presente una validez demostrativa, hallando una conveniencia confiable, y
finalmente se coordind con el asesor, para la autorizacion y aplicacion de los instrumentos

de medicion.
Tabla N° 2. Coeficiente Alfa

Coeficiente alfa =.9 es excelente o, muy alta
Coeficiente alfa =8 es bueno

Coeficiente alfa =.7 es aceptable
Coeficiente alfa =.6 es cuestionable

Coeficiente alfa =.5 es pobre

3.5 Procedimientos

La recoleccion de datos se almaceno a través de un cuestionario, la primera variable
consta de 4 dimensiones y se miden a través de 20 indicadores y la segunda variable consta
de 6 dimensiones y estas se miden a través de 24 indicadores.
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3.6 Métodos de analisis de datos

Se encuestara una muestra de 32 colaboradores sobre las variables: Coaching en los
equipos y Gestion de Objetivos, con la finalidad de juntar la informacién necesaria acerca
de las dimensiones y variables. Se procedera posteriormente a la tabulacién de la
informacion (respuestas) con el software estadistico SPSS24 (STATISTICAL PACKAGE
FOR SOCIAL SCIENCES) para procesar los datos recolectados de las encuestas a los
trabajadores de la empresa y también se utilizo el andlisis descriptivo para observar el

comportamiento de ambas variables y el analisis inferencial.

3.7. Aspectos éticos

Este trabajo de investigacion es respaldado por cada fuente bibliografica de cada autor,
revista, libros, y articulos, constando responsabilidad en los derechos de cada uno de ellos,
donde se logré conseguir toda informacion. También se reservara el origen de los
encuestados, como también las respuestas expuestas en el cuestionario. Por lo consiguiente

se tendré guardada la informacion obtenida con toda la confidencialidad que se requiriera.
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IV.- RESULTADOS
Tabla N° 3 Niveles de percepcién del Coaching en los equipos

COACHING EN LOS EQUIPOS

Frecuencia Porcentaje Valido
(fi) (%)
Valido BAJO 14 43,8
REGULAR 18 56,3
Total 32 100,0

COACHING EN LOS EQUIPOS

60

50—

40

30

Porcentaje

10—

BAJO REGULAR

Figura 1. Niveles de percepcion del Coaching en los equipos
Tabla 3 y figura 1 se visualiza que el 43.8 % de los colaboradores de Teleatento, S.A.C
observa un nivel de Coaching en los equipos es bajo, 56.3% regular.

Tabla N° 4 Niveles de percepcion de los Roles mentales

Roles Mentales

Frecuencia Porcentaje Valido
(fi) (%)
Valido BAJO 14 43,8
REGULAR 16 50,0
ALTO 2 6,3
Total 32 100,0
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Figura 2. Niveles de los Roles mentales
Tabla 3 y figura 2 se observa que el 43.8 % de los colaboradores de Teleatento, S.A.C,

perciben un nivel de los roles mentales es bajo, 50% regular y el 6.3% alto.

Tabla N° 5 Niveles de percepcion Del autodidacta

Autodidacta

(fi) (%)

Vélido BAJO 7 21,9
REGULAR 9 28,1
ALTO 12 37,5
MUY ALTO 4 12,5
Total 32 100,0
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Autodidacta

407

Porcentaje

BAJO

MUY ALTO

Figura 3. Niveles de autodidacta
Tabla 5 y figura 3 se visualiza que el 21.9 % de los colaboradores de Teleatento, S.A.C,

observan un nivel de autodidacta es bajo, el 28.1% regular, el 37.7% alto y el 12.5% muy
alto.

Tabla N° 6 Niveles de percepcion de los Roles de Accidn

Roles de Accién

Frecuencia Porcentaje Valido
(fi) (%)
Valido BAJO 23 71,9
REGULAR 9 28,1
Total 32 100,0
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Roles de Acciodn

Porcentaje

BAJO REGULAR

Figura 4. Niveles de los Roles de Accion

Tabla 6 y figura 4 se identifica que el 71.9 % de los colaboradores de Teleatento, S.A.C,

perciben un nivel de roles de accidn es bajo y el 28.1% regular
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Tabla N° 7 Niveles de percepcion de los Roles Sociales

Roles Sociales

Frecuencia Porcentaje Valido
(fi) (%)
Valido BAJO 17 53,1
REGULAR 15 46,9
Total 32 100,0

Roles Sociales

G0

40+

30+

Porcentaje

204

104

BAJD REGULAR

Figura 5. Niveles de los Roles Sociales
Tabla 7 y figura 5 se determina que el 53.1 % de los colaboradores de Teleatento, S.A.C,

perciben un nivel de roles sociales es bajo y el 46.9% regular.
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Tabla N° 8 Niveles de percepcion de la Gestidon de los Objetivos

GESTION DE LOS OBJETIVOS

Frecuencia Porcentaje Valido
(fi) (%)
Valido DEFICIENTES 13 40,6
REGULAR 19 59,4
Total 32 100,0

GESTION DE LOS OBJETIVOS

Porcentaje

DEFICIENTES REGULAR

Figura 6. Niveles de la Gestién de los Objetivos

Tabla 8y figura 6 se observa que el 40.6 % los colaboradores de Teleatento, S.A.C, perciben

un nivel de la gestion de los objetivos es deficientes y el 59.4% regular.
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Tabla N° 9 Niveles de percepcion de la Implantacion

Implantacion

(fi)

(%)

Valido DEFICIENTES 15 46,9
REGULAR 13 40,6
BUENO 4 12,5
Total 32 100,0

Implantacion

50

Porcentaje

DEFICIEMTES

Figura 7. Niveles de la implantacion

Tabla 9y figura 7 se observa el 46.9 % los colaboradores Teleatento, S.A.C, perciben un
nivel de la implantacion es deficiente, el 40.6% regular y el 12.50% es bueno.
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Tabla N° 10 Niveles de percepcion de la Fijacion y Comunicacion

Fijacion y Comunicacion

Frecuencia Porcentaje valido
(fi) (%)
Valido DEFICIENTES 14 43,8
REGULAR 16 50,0
BUENO 2 6,3
Total 32 100,0

Fijacién y Comunicacién

Porcentaje

DEFICIEMTES

Figura 8. Niveles de la implantacién
Tabla 10 y figura 8 el 43.8 % los colaboradores de Teleatento, S.A.C, perciben un nivel de

la fijacion y comunicacion es deficiente, el 50% regular y el 6.50% es bueno.
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Tabla N°11 Niveles de percepcion del Seguimiento y Verificacion

Seguimiento y Verificacion

(fi) *0)
Valido DEFICIENTES 16 50,0
REGULAR 13 40,6
BUENO 3 94
Total 32 100,0

Seguimiento y Verificacion

S0

30

Porcentaje

5]
[=1
1

107

DEFICIEMTES

Figura 9. Niveles del Seguimiento y Verificacion

Tabla 11 y figura 9 se observa que el 50 % de los colaboradores de Teleatento, S.A.C,

perciben un nivel de la seguimiento y verificacion es deficiente, el 40.6% regular y el 9.4%

es bueno.
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Tabla N° 12 Niveles de percepcion de la Evaluacion de Desempeiio

Evaluacién de Desempefio

Frecuencia Porcentaje Valido
(i) (%)
Vélido DEFICIENTES 21 65,6
REGULAR 10 31,3
BUENO 1 31
Total 32 100,0

Evaluacién de Desempefio

Porcentaje

DEFICIEMTES

Figura 10. Niveles de la Evaluacion de Desempefio
Tabla 12 y figura 10 el 65.6 % de colaboradores de Teleatento, S.A.C, tienen un nivel de la

evaluacion de desempefio es deficiente, el 31.3% regular y el 3.1% es bueno.
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Tabla N° 13 Niveles de percepcion de la Motivacion

Motivacién
(fi) (%)
Valido DEFICIENTES 13 40,6
REGULAR 16 50,0
BUENO 3 9,4
Total 32 100,0
Motivaciéon
ﬂ—c
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Figura 11. Niveles de la Motivacion

Tabla 13 y figura 11 el 40.6 % de los colaboradores de Teleatento, S.A.C, cuentan con un

nivel de la Motivacion es deficiente, 50% regular y el 9.4% es bueno.
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Tabla N° 14 Niveles de percepcion del Esfuerzo

Esfuerzo
(fi) (%)
Valido DEFICIENTES 22 68,8
REGULAR 10 31,3
Total 32 100,0
Esfuerzo

Porcentaje
g

o

DEFICIENTES

Figura 12. Niveles del Esfuerzo

Tabla 14 y figura 12 el 68.8 % de los colaboradores de Teleatento, S.A.C, permanence en

un nivel del esfuerzo es deficiente y el 31.3% regular.
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Tabla N° 15 Tabla de contingencia de la prueba de hipdtesis general

GESTION DE LOS OBJETIVOS

DEFICIENTES REGULAR Total
COACHING EN Frecuencia 9 5 14
LOS EQUIPOS Porcentaje 64,3% 35,7% 100,0%
REGULAR Frecuencia 4 14 18
Porcentaje 22,2% 77,8% 100,0%
Total Frecuencia 13 19 32
Porcentaje 40,6% 59,4% 100,0%

Fuente: Instrumento Aplicado -2020

Tabla 15, se evidencia que el 100% de la variable Coaching en los equipos se encuentran en
el nivel “Bajo” corresponden al 64,3% del nivel “deficientes” y 35,7% del nivel “regular”
de Gestion e los Objetivos, en este nivel se ubican aquellos colaboradores que no se
identifican con la organizacion. Del 100% de la variable Coaching en los equipos del nivel
“regular” corresponde el 22.2% al nivel de “deficientes” y 77.8% al nivel “regular” de la
Gestion de los objetivos, en este nivel se ubican aquellos colaboradores tienen una posicion

neutra con respecto a esta variable.

Contrastacién de la hipdtesis nula respecto a la alterna

Ha: Existe relacion entre el Coaching en los equipos y la gestion de los objetivos en el area

Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019

Ho: No, Existe relacion entre el Coaching en los equipos y la gestion de los objetivos en el

area Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019
El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define asi:

Si el X2c es mayor que el X2 se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula,
en caso contrario que X2t fuese mayor que X2c se acepta la hipotesis nula y se rechaza la

hipotesis alterna, Hipdtesis nula (Ho), Hipdtesis alterna (Ha)

Nivel de Significancia: 0.05
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Del Chi cuadrado de Pearson entre una variable independiente representativa y la variable

dependiente representativa tenemos que:

De Chi cuadrado de Pearson: 0.000< 0.05

Tabla N° 16 Prueba de Chi-cuadrado — Hipdtesis general

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintética

Valor Df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,7762 1 ,016
Razon de verosimilitud 5,911 1 ,015
Asociacion lineal por lineal 5,596 1 ,018
N de casos validos 32

Fuente: Instrumento Aplicado -2020

Existencia: El valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 5,776, y el valor tedrico es Xt =
3,8415, con el 95%, de nivel de confianzay 1 grados de libertad, entonces cumple la relacién
de orden X2t <X2c.

En efecto se rechaza la hipdtesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna Ha. Se concluye
que si existe relacion directa entre el Coaching en los equipos y la gestion de los objetivos.
Significacion: el criterio de tomar decision de P- valor, proporciona el valor de P—valor =
0,00 < 0.05, con nivel de significacion o = 0.05, llamado potencia de contraste, en base a

estos concluimos las variables de estudio son estadisticamente significativas.

¥t= 38415 Xec= 5776

Figura N°1. Zona de aceptacion.
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Tabla N° 17 Tabla de contingencia de la prueba de hipdtesis especifica N°1

GESTION DE LOS OBJETIVOS

DEFICIENTES REGULAR Total
Roles Mentales BAJO Frecuencia 9 5 14
Porcentaje 64,3% 35,7% 100,0%
REGULAR  Frecuencia 4 12 16
Porcentaje 25,0% 75,0% 100,0%
ALTO Frecuencia 0 2 2
Porcentaje 0,0% 100,0% 100,0%
Total Frecuencia 13 19 32
Porcentaje 40,6% 59,4% 100,0%

Fuente: Instrumento Aplicado -2020

Tabla 17, podemos afirmar que el 100% los roles mentales que permanecen en nivel “Bajo”
al 64,3% del nivel “deficientes” y 35,7% del nivel “regular” de Gestion e los Objetivos, en
este nivel se ubican aquellos colaboradores que no tiene la capacidad de sentir como propios
los objetivos de la organizacion. Del 100% de los roles mentales del nivel “regular”
corresponde el 25% al nivel de “deficientes” y 75% al nivel “regular” de la Gestion de los
objetivos, en este nivel se ubican aquellos colaboradores tienen una posicion neutra con
respecto a esta variable.

Del 100% de roles mentales del nivel “alto” corresponde al 0% al nivel “deficientes” y 100%
“regular” de la gestion de los objetivos, en este nivel se ubican aquellos colaboradores que
se identifican con los niveles de la organizacién, asi como de apoyar e instrumentar

decisiones comprometido por completo con el logro de objetivos comunes.

Contrastacion de la hipotesis nula respecto a la alterna

Ha: Existe relacion entre los roles mentales y la gestion de los objetivos en el drea Natura

Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019

Ho: No, existe relacion entre los roles mentales y la gestion de los objetivos en el érea

Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019

El criterio para la comprobacion de la hipotesis se define asi:
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Si el X2c es mayor que el X2 se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula,
en caso contrario que X2t fuese mayor que X2c se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la

hipdtesis alterna, Hipdtesis nula (Ho), Hipotesis alterna (Ha)
Nivel de Significancia: 0.05

Del Chi cuadrado de Pearson entre una variable independiente representativa y la variable

dependiente representativa tenemos que:

De Chi cuadrado de Pearson: 0.000< 0.05

Tabla N° 18 Prueba de Chi-cuadrado — Hipdtesis especifica N°1

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,2372 2 ,044
Razon de verosimilitud 6,986 2 ,030
Asociacion lineal por lineal 5,942 1 ,015
N de casos validos 32

Fuente: Instrumento Aplicado -2020
Existencia: El valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 6,237, y el valor tedrico es X2t =
5,9915, con el 95%, de nivel de confianzay 2 grado de libertad, entonces cumple la

relacion de orden X2t <X2c.

En efecto se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna Ha. Se concluye
que si existe relacion directa entre los roles mentales y la gestion de los objetivos.

Significacion: el criterio de tomar decision de P- valor, proporciona el valor de P—valor =
0,00 < 0.05, con nivel de significacion o = 0.05, llamado potencia de contraste, en base a

estos concluimos las variables de estudio son estadisticamente significativas.

29



Figura N°2. Zona de aceptacion

Tabla N° 19 Tabla de contingencia de la prueba de hipdtesis especifica N°2

Wit = 5,99].5 Wic =

6.237

GESTION DE LOS OBJETIVOS

DEFICIENTES REGULAR Total

Autodidacta BAJO Frecuencia 1 6 7
Porcentaje 14,3% 85,7% 100,0%

REGULAR  Frecuencia 4 5 9
Porcentaje 44,4% 55,6% 100,0%

ALTO Frecuencia 4 8 12
Porcentaje 33,3% 66,7% 100,0%

MUY ALTO Frecuencia 4 0 4
Porcentaje 100,0% 0,0% 100,0%

Total Frecuencia 13 19 32
Porcentaje 40,6% 59,4% 100,0%

Fuente: Instrumento Aplicado -2020

Tabla 19, se afirma que el 100% del autodidacta que estan en el nivel “Bajo” corresponden

al 14,3% del nivel “deficientes” y 85,7% del nivel “regular” de Gestion de los Objetivos, en

este nivel se ubican aquellos colaboradores que no tiene la capacidad de sentir como propios

las metas de la organizacion. Del 100% del autodidacta de nivel “regular” corresponde el

44.,4% al nivel de “deficientes” y 55,6% al nivel “regular” de la Gestion de los objetivos, en

este nivel se ubican aquellos colaboradores tienen una posicion neutra con respecto a esta

variable. Del 100% del autodidacta de nivel “alto” corresponde al 33,3% al nivel

“deficientes” y 66,7% “regular” de la gestion de los objetivos, en este nivel se ubican

aquellos colaboradores que se identifican con las metas de la empresa, asi como de apoyar e
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instrumentar decisiones comprometido por completo con el logro de objetivos comunes. Del
100% del autodidacta del nivel “muy alto” corresponde en 100% al nivel “deficientes” de la
gestion de los objetivos, en este nivel se ubican aquellos colaboradores que no tiene la

capacidad de sentir como propios los objetivos de la organizacién

Contrastacién de la hipdtesis nula respecto a la alterna

Ha: Existe relacion entre el autodidacta y gestion de los objetivos en el area Natura

Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019

Ho: No, existe relacién entre el autodidacta y gestion de los objetivos en el area Natura

Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019
El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define asi:

Si el X2c es mayor que el X2 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula,
en caso contrario que X2t fuese mayor que X2c se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la

hipotesis alterna, Hipdtesis nula (Ho), Hipdtesis alterna (Ha)
Nivel de Significancia: 0.05

Del Chi cuadrado de Pearson entre una variable independiente representativa y la variable

dependiente representativa tenemos que:

De Chi cuadrado de Pearson: 0.000< 0.05.

Tabla N° 20 Prueba de Chi-cuadrado — Hipdtesis especifica N°2

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,178% 3 ,042
Razon de verosimilitud 9,846 3 ,020
Asociacion lineal por lineal 4,420 1 ,036
N de casos validos 32

Fuente: Instrumento Aplicado -2020
Existencia: El valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 8,178, y el valor tedrico es X2t =
7,8147 con el 95%, de nivel de confianza y 3 grado de libertad, entonces cumple la

relacion de orden X2t <X2c.

31



En efecto se rechaza la hipétesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna Ha. Se concluye
que si existe relacion directa entre el autodidacta y la gestion de los objetivos.

Significacion: el criterio de tomar decision de P- valor, proporciona el valor de P—valor =
0,00 < 0.05, con nivel de significacion o = 0.05, llamado potencia de contraste, en base a

estos concluimos las variables de estudio son estadisticamente significativas.

Xt = 7.8147 X’c= 8,178

Figura N°3. Zona de aceptacion

Tabla N° 21 Tabla de contingencia de la prueba de hipdtesis especifica N°3

GESTION DE LOS OBJETIVOS

DEFICIENTES REGULAR Total
Roles de Accion BAJO Frecuencia 12 11 23
Porcentaje 52,2% 47,8% 100,0%
REGULAR  Frecuencia 1 8 9
Porcentaje 11,1% 88,9% 100,0%
Total Frecuencia 13 19 32
Porcentaje 40,6% 59,4% 100,0%

Fuente: Instrumento Aplicado -2020

Tabla 21, podemos afirmar que el 100% de los roles de accidn que estan en el nivel “Bajo”
corresponden al 52,2% del nivel “deficientes” y 47,8% del nivel “regular” de Gestion de los
Obijetivos, en este nivel se ubican aquellos colaboradores que no tiene la capacidad de sentir
como propios los objetivos de la organizacion. Del 100% de los roles de accién de nivel
“regular” corresponde el 11,1% al nivel de “deficientes” y 88,9% al nivel “regular” de la
Gestion de los objetivos, en este nivel se ubican aquellos colaboradores tienen una posicion

neutra con respecto a esta variable.
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Contrastacion de la hipétesis nula respecto a la alterna

Ha: Existe relacion entre los roles de accion y la gestion de los objetivos en el area Natura

Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019

Ho: No, existe relacién entre los roles de accion y la gestién de los objetivos en el area

Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019
El criterio para la comprobacién de la hipétesis se define asi:

Si el X2c es mayor que el X2 se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula,
en caso contrario que X2t fuese mayor que X2c se acepta la hipétesis nula y se rechaza la

hipdtesis alterna, Hipdtesis nula (Ho), Hipotesis alterna (Ha)
Nivel de Significancia: 0.05

Del Chi cuadrado de Pearson entre una variable independiente representativa y la variable

dependiente representativa tenemos que:

De Chi cuadrado de Pearson: 0.000< 0.05

Tabla N° 22 Prueba de Chi-cuadrado — Hipdtesis especifica N°3

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 45222 1 ,033
Razon de verosimilitud 5,109 1 ,024
Asociacion lineal por lineal 4,381 1 ,036
N de casos validos 32

Fuente: Instrumento Aplicado -2020
Existencia: El valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 4,522 y el valor tedrico es X2t =
3,8415 con el 95%, de nivel de confianzay 1 grado de libertad, entonces cumple la

relacion de orden X2t <X2c.

En efecto se rechaza la hipétesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna Ha. Se concluye

que si existe relacion directa entre los roles de accion y la gestion de los objetivos.
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Significacion: el criterio de tomar decision de P- valor, proporciona el valor de P—valor =
0,00 < 0.05, con nivel de significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste, en base a

estos concluimos las variables de estudio son estadisticamente significativas.

Xt = 3.8415 Xc= 4522

Figura N°4. Zona de aceptacion

Tabla N° 23 Tabla de contingencia de la prueba de hipdtesis especifica N°4

GESTION DE LOS OBJETIVOS

DEFICIENTES REGULAR Total
Roles Sociales BAJO Frecuencia 10 7 17
Porcentaje 58,8% 41,2% 100,0%
REGULAR Frecuencia 3 12 15
Porcentaje 20,0% 80,0% 100,0%
Total Frecuencia 13 19 32
Porcentaje 40,6% 59,4% 100,0%

Fuente: Instrumento Aplicado -2020

Tabla 23, podemos afirmar que el 100% de los roles sociales que estan en el nivel “Bajo”
corresponden al 58,8% del nivel “deficientes” y 41,2% del nivel “regular” de Gestidn de los
Obijetivos, en este nivel se ubican aquellos colaboradores que no tiene la capacidad de sentir
como propios los objetivos de la organizacion. Del 100% de los roles sociales de nivel
“regular” corresponde el 20% al nivel de “deficientes” y 80% al nivel “regular” de la Gestién
de los objetivos, en este nivel se ubican aquellos colaboradores tienen una posicion neutra
con respecto a esta variable.

Contrastacién de la hip6tesis nula respecto a la alterna

Ha: Existe relacion entre los roles sociales y la gestion de los objetivos en el area Natura

Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019
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Ho: No, existe relacion entre los roles sociales y la gestidn de los objetivos en el area Natura

Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019
El criterio para la comprobacidn de la hipétesis se define asi:

Si el X2c es mayor que el X2 se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula,
en caso contrario que X2t fuese mayor que X2c se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la

hip6tesis alterna, Hipétesis nula (Ho), Hipétesis alterna (Ha)
Nivel de Significancia: 0.05

Del Chi cuadrado de Pearson entre una variable independiente representativa y la variable

dependiente representativa tenemos que:
De Chi cuadrado de Pearson: 0.000< 0.05

Tabla N° 24 Prueba de Chi-cuadrado — Hipdtesis especifica N°4

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4,9792 1 ,026
Razon de verosimilitud 5,183 1 ,023
Asociacion lineal por lineal 4,824 1 ,028
N de casos validos 32

Fuente: Instrumento Aplicado -2020
Existencia: El valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 4,979 y el valor tedrico es X2t =
3,8415 con el 95%, de nivel de confianzay 1 grado de libertad, entonces cumple la

relacion de orden X2t <X2c.

En efecto se rechaza la hipétesis nula Ho y se acepta la hipoétesis alterna Ha. Se concluye
que si existe relacion directa entre los roles sociales y la gestion de los objetivos.

Significacion: el criterio de tomar decision de P- valor, proporciona el valor de P—valor =
0,00 < 0.05, con nivel de significacion o = 0.05, llamado potencia de contraste, en base a

estos concluimos las variables de estudio son estadisticamente significativas.
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Figura N°5. Zona de aceptacion

X3t = 3.8415

X3c=

4,979
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IV.- DISCUSION

Al ser formulada la hipdtesis general se evidencia que existe relacion entre el Coaching en
los equipos y la gestion de los objetivos en el area Natura Argentina, Teleatento, La Molina,
Lima 2019.Esta se confirmada dado que el valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 5,776,
y el valor tedrico es X2t = 3,8415, con el 95%, de nivel de confianza y 1 grados de libertad,
entonces cumple la relacion de orden X2t <X2c. En efecto se rechaza la hipotesis nula Ho
y se acepta la hipoétesis alterna Ha. Se concluye que, si existe relacién directa entre el
Coaching en los equipos y la gestion de los objetivos en el area Natura Argentina, Teleatento,
La Molina, Lima 2019.

Significacion: el criterio de tomar decision de P- valor, proporciona el valor de P—valor =
0,00 < 0.05, con nivel de significacion o = 0.05, llamado potencia de contraste, en base a
estos concluimos las variables de estudio son estadisticamente significativas. El hallazgo se
confirma segin Monroy A (2015) "Coaching y desempefio laboral ” universidad Rafael
Landivar donde nos dice que actualmente para lograr las metas debemos tener capacitacion
y trabajo en equipo que son practicas del coaching, seguidamente Gémez D ( 2015), El
coaching aplicado a los equipos de planeacion en las organizaciones, universidad militar
nueva granada nos indica que el coaching surge como mecanismo para realizar actividades
en beneficio de las organizaciones y finalmente Ccahuana (2017), Efectividad del Programa
de Coaching en la productividad laboral del sector de consumo masivo (Apecom),
Universidad San Ignacio de Loyola menciona que el coaching en los equipos es un

instrumento para mejorar el desempefio profesional.

En cuanto a la hipdtesis especifica 1 sefiala que existe relacion entre los roles mentales y la
gestion de los objetivos en el area Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019 se
tuvo como indicativo que el valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 6,237, y el valor
tedrico es X2t = 5,9915, con el 95%, de nivel de confianza y 2 grado de libertad, entonces

cumple la relacién de orden X2t <X2c.

En efecto se rechaza la hipdtesis nula Ho y se acepta la hipétesis alterna Ha. Se concluye
que, si existe relacién directa entre los roles mentales y la gestion de los objetivos en el area
Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019

Significacion: el criterio de tomar decision de P- valor, proporciona el valor de P—valor =
0,00 < 0.05, con nivel de significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste, en base a

estos concluimos las variables de estudio son estadisticamente significativas. al respecto
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Monroy A (2015) "Coaching y desempefio laboral” universidad Rafael Landivar donde nos
dice que actualmente para lograr las metas debemos tener capacitacion y trabajo en equipo

que son practicas del coaching.

En cuanto a la hipotesis especifica 2 sefiala que existe relacion entre el autodidacta y gestion
de los objetivos en el area Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019, se tuvo
como indicativo que el valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 8,178, y el valor tedrico
es X2t =7,8147 con el 95%, de nivel de confianza y 3 grado de libertad, entonces cumple la

relacion de orden X2t <X2c.

En efecto se rechaza la hipdtesis nula Ho y se acepta la hipoétesis alterna Ha. Se concluye
que, si existe relacion directa entre el autodidacta y la gestion de los objetivos en el area

Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019.

Significacion: el criterio de tomar decision de P- valor, proporciona el valor de P—valor =
0,00 < 0.05, con nivel de significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste, en base a
estos concluimos las variables de estudio son estadisticamente significativas. El hallazgo se
confirma mediante la tesis de Gomez D (2015), El coaching aplicado a los equipos de
planeacion en las organizaciones, universidad militar nueva granada nos indica que el
coaching surge como mecanismo para realizar actividades en beneficio de las

organizaciones.

En cuanto a la hipotesis especifica 3 que sefiala que existe relacion entre los roles de accion
y la gestion de los objetivos en el area Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019.
Se tuvo como indicativo el resultado que el valor del Chi cuadrado calculado, es X2c= 4,522
y el valor tedrico es X2t = 3,8415 con el 95%, de nivel de confianza y 1 grado de libertad,
entonces cumple la relacion de orden X2t <X2c.

En efecto se rechaza la hipdtesis nula Ho y se acepta la hipétesis alterna Ha. Se concluye
que, si existe relacion directa entre los roles de accion y la gestion de los objetivos en el &rea

Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019.

Significacion: el criterio de tomar decision de P- valor, proporciona el valor de P—valor =
0,00 < 0.05, con nivel de significacion o = 0.05, llamado potencia de contraste, en base a
estos concluimos las variables de estudio son estadisticamente significativas. El hallazgo se
confirma con la tesis de Ccahuana (2017), Efectividad del Programa de Coaching en la
productividad laboral del sector de consumo masivo (Apecom), Universidad San Ignacio de
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Loyola menciona que el coaching en los equipos es un instrumento para mejorar el

desempefio profesional.

En cuanto a la hipdtesis especifica 4 se sefiala que existe relacidn entre los roles sociales y
la gestion de los objetivos en el area Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019.
Se tuvo como indicativo el resultado que el valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 4,979
y el valor tedrico es X2t = 3,8415 con el 95%, de nivel de confianza y 1 grado de libertad,

entonces cumple la relacién de orden X2t <X2c.

En efecto se rechaza la hipdtesis nula Ho y se acepta la hipdtesis alterna Ha. Se concluye

que si existe relacion directa entre los roles sociales y la gestion de los objetivos.

Significacion: el criterio de tomar decision de P- valor, proporciona el valor de P—valor =
0,00 < 0.05, con nivel de significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste, en base a
estos concluimos las variables de estudio son estadisticamente significativas. el hallazgo se
confirma con la tesis de Monroy A (2015) "Coaching y desempefio laboral” universidad
Rafael Landivar donde nos sefiala que para lograr las metas son necesarias las estrategias a

través de capacitaciones y coaching en equipos.
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V. - CONCLUSIONES

Se concluyé que existe una relacion entre el Coaching en los equipos y la gestion de los
objetivos en el area Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019. Segln los
resultados obtenidos, el valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 5,776, y el valor tedrico
es X2t = 3,8415, se rechaza la hip6tesis nula Ho y se acepta la hip6tesis alterna Ha, con un
nivel de significacion o = 0.05, llamado potencia de contraste. Concluyendo asi que el
coaching en los equipos se relaciona significativamente de forma positiva considerable con

la gestion de objetivos.

Se establecio que, existe una relacion entre los roles mentales y la gestién de los objetivos
en el area Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019. Segun los resultados
obtenidos El valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 6,237, y el valor tedrico es X2t =
5,9915, se rechazd la Hipétesis nula (Ho) y se acept6 la Hipotesis Alterna (Hi) con un nivel
de significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste. Concluyendo asi que los roles
mentales se relacionan significativamente de forma positiva considerable con la gestion de

los objetivos.

Se establecio que, existe relacion el autodidacta y la gestion de los objetivos en el area Natura
Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019. Segun los resultados obtenidos, el valor de
Chi cuadrado calculado, es X2c= 8,178, y el valor tedrico es X2t = 7,8147, se rechaz0 la
Hipotesis nula (Ho) y se aceptd la Hipotesis Alterna (Hi) con un nivel de significacion a =
0.05, llamado potencia de contraste. Concluyendo asi que el autodidacta se relaciona

significativamente de forma positiva considerable con la gestion de los objetivos.

Se estableci6 que, existe una relacion entre los roles de accidon y la gestion de los objetivos
en el &rea Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019. Segun los resultados
obtenidos, el valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 4,522 y el valor teérico es X2t =
3,8415, se rechazd la Hipdtesis nula (Ho) y se acepto la Hipotesis Alterna (Hi) con un nivel
de significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste. Concluyendo asi que los roles de
accion se relacionan significativamente de forma positiva considerable con gestion de los

objetivos.

Se establecid que existe una relacién los roles sociales y la gestién de los objetivos en el area
Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019. Segun los resultados obtenidos, el

valor de Chi cuadrado calculado, es X2c= 4,979 y el valor tedrico es X2t = 3,8415, se
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rechazo la Hipétesis nula (Ho) y se aceptd la Hipotesis Alterna (Hi) con un nivel de
significacion a = 0.05, llamado potencia de contraste. Concluyendo asi que los roles sociales
se relacionan significativamente de forma positiva considerable con la gestion de los

objetivos.
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VI. - RECOMENDACIONES

A la gerencia de la empresa tener presente la necesidad de mantener un nivel adecuado de
coaching en los equipos y gestién de los objetivos a través de reuniones semanales,
realizando seguimiento a los indicadores de manera diaria, con actividades dinamicas a nivel
de equipo una vez por mes y capacitaciones constantes sobre las plataformas virtuales para
alcanzar un rendimiento 6ptimo que podra incrementar el nivel de las variables a través de
herramientas de desarrollo que ayudara a fortalecer a cada miembro del equipo, con el fin

de mejorar su relacion y alcanzar los objetivos trazados de manera mensual.

Que los jefes, supervisores que los roles mentales puedan resolver la problematica de manera

innovadora de acuerdo a las situaciones de cada representante de su equipo

Se plantea a los gerentes, que para un mejor rol autodidacta se empiece a romper barreras
con una comunicacién efectiva entre los miembros del equipo para garantizar los buenos

resultados.

A los supervisores de la compafiia para tener un buen rol de accién que los errores que se
presenten en los procesos se puedan mejorar de forma conjunta con el involucramiento de

todos los miembros del equipo.

A los responsables, que en los roles sociales se tome en cuenta las recomendaciones de los

integrantes del equipo para seguir mejorando el desempefio laboral
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ANEXOS

Anexo I Operacionalizacion Del Coaching En Los Equipos

VARIABLE 1

COACHING EN
LOS EQUIPOS

DEFINICION CONCEPTUAL

"El coaching de equipos se
entiende como el
acompafamiento a un grupo
de personas para que este
alcance los objetivos
propuestos a través de la
cooperacion entre sus
componentes, ayudando a
mejorar los procesos del
trabajo y las relaciones
interpersonales" (P116)
AUTOR: José Vasquez
Morencos OBRA: Coaching
ANO: 2017

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 1

DEFINICION OPERACIONAL

Al medir el Coaching en los

Equipos, se ha descompuesto en

los roles mentales, autodidacta,
roles de accién y roles sociales
en el andlisis especifico de sus
atributos a travéz de un
cuestionario de respuestas
cerradas en la escala de licket
para tener datos de la
percepcién de la poblacion.

DIMENSIONES

Roles Mentales

Autodidacta

Roles de
Accioén

Roles Sociales

INDICADORES

Resuelve problemas dificiles
Imaginacion en las decisiones
Creatividad en las decisiones
Aporte de conocimientos
Juzga Situaciones
Disefia estrategias
Soporte Presion
Asume Retos
Transformacion de idea
Confiabilidad en la actuacion
Identifica Errores
Esfuerzo Laboral
Disciplina en los Procesos
Prevencidn de Conflictos
Escucha atenta a los equipos
Socializacién en los Equipos
Capacidad de Adaptacion
Propone Alternativas
Clarificacién de Conceptos
Comunicacion Fluida

iTEMS

P1
P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9

P10

P11

P12

P13

P14

P15

P16

P17

P18

P19

P20

Escala de
Medicién

ORDINALY
LIRKET




Anexo 2 Operacionalizacion De Gestion De Los Objetivos

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL

"Consiste en definir las areas
clave de resultados para la
organizacion y para cada uno
de los puestos directivos y
equipos de trabajo, de forma
coordinada y negociada, meta
y convertirlas en objetivos
medibles, expresados en
resultados a lograr en un
periodo de tiempo determinado,
establecer planes de accién
para lograr los objetivos y
controlar su marcha hacia los
mismos. (P17) AUTOR: Fidel
Vicente Chaparro Gonzales
OBRA: Direccion por Obijetivos
ANO: 2015

GESTION DE LOS
OBJETIVOS

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 2

DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES

Al medir la gestion de los
objetivos, se ha descompuesto en
implantacion, Fijacién y
comunicacién, Seguimiento y
verificacion, evaluacion del
desempefio, motivacion, esfuerzos
en el analisis especifico de sus
atributos a travéz de un
cuestionario de respuestas
cerradas en la escala de licket
para tener datos de la percepcién
de la poblacion.

Implantacion

Fijacion y
Comunicacioén

Seguimiento y
Verificacion

Evaluacion de
Desempefio

Motivacion

Esfuerzo

Cultura Organizacional
Responsabilidad Laboral
Autonomia laboral
Capacitacion
Obijetivos especificos por area
Procesos de negociacion
Intereses a las necesidades
Viabilidad de los objetivos
Herramientas de control
Cumplimiento de Tiempos
Proceso de Adaptacion
Informe periddico
Acciones Correctivas
Revisiones Finales
Grado de Cumplimiento del
Objetivo
Resultados Sostenibles
Incentivos
Satisfaccion laboral
Desarrollo profesional
Politica de Ascensos
Competitividad Laboral
Disponibilidad Laboral
Conocimiento de tareas
Comportamiento Laboral

iTEMS

P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30
P31
P32
P33
P34

P35

P36
P37
P38
P39
P40
P41
P42
P43
P44

Escala de
Medicién

ORDINALY
LIRKET




Anexo 3 Instrumento de Recoleccion de datos (Cuestionario)

COACHING EN LOS EQUIPOS Y GESTION DE LOS OBJETIVOS

OBJETIVO: Determinar el Coaching en los equipos y la gestion de los objetivos en

el area Natura Argentina, Teleatento, La Molina, Lima 2019

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera

vélida de cuerdo al item en los casilleros siguientes:

CASI
NUNCA CASI NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
VALORACION
Nunca Casi A _Casi Siempre
Nunca | veces | Siempre
ITEM PREGUNTA 1 2 3 4 5
El jefe del drea resuelve los problemas de sus equipos
2 | Sereulne en consenso a los colaboradores para idear soluciones
3 Quien acompania al éxito de los equipos de trabajo promueve la
creatividad en los procesos.
4 Los procedimientos desarrollados en el area se implementan
efectivamente por el aporte de todos los colaboradores.
5 Para el cumplimiento de meta, en equipo cuestionamos y
superamos las barreras.
6 El grupo de trabajo disefia estrategias operativas que facilitan el
cumplimiento de metas.
7 Entre los miembros del equipo se libera la presidon por cumplir
metas.
8 | Los colaboradores asumen retos para desarrollarlos en equipo.
9 Las ideas que proponen los equipos de trabajo son reportados a
los altos mandos.
10 Los resultados de los equipos de trabajo son confiables pues
todos suman y contribuyen.
11 Los errores que se presentan en el drea son atendidos y resueltos
por el involucramiento de todos.
12 | El esfuerzo laboral es equitativo en el drea
13 Existen procedimientos formados en el area que los
colaboradores siguen con disciplinas.
14 Prevenir conflictos en el drea es el efecto de las buenas relaciones
entre todos.
15 Cuando se requiere detener las tareas para ser escuchados por

alguna incidencia, todos se muestran atentos.




Actividades recreativas son fomentadas en el area para la

16 e .
socializacion de sus integrantes.

17 Cuando un in.tegrante es nuevo es recibido con cordialidad, buen
trato y entusiasmo.

18 Las recomendaciones que se elaboran para la mejora del servicio
son ideadas por equipos de trabajo efectivo.

19 Las ideas elaboradas para la mejora de los equipos son expuestas
con claridad antes de ser ejecutadas.

20 La integracion en el equipo es el resultado de la comunicacion
fluida.

21 Los buenos habitos de cooperacién y ayuda mutua, son culturas
en la organizacidn que facilitan se logren los resultados

2 La responsabilidad laboral de los colaboradores es ejemplar pues
realizan acciones en funcidn a su area

23 La autonomia laboral que ejercen los colaboradores facilitan el
aporte de nuevas estrategias para lograr resultados

24 Las capacitaciones gestionadas por el area de recursos humanos
son coherentes al tipo de servicio

95 Implementar objetivos de corta duracidon son competencias que
ejercen los jefes con idoneidad

26 Los procesos de negociacién para cumplir los objetivos, son
socializados y consensuados por los colaboradores

»7 Las necesidades del drea para cumplir con los objetivos son
atendidas y reportadas por correos corporativos.

)8 Los obj.etivos establecidos son viables en su cumplimiento y se
comunican oportunamente

79 Las herramientas de control para el cumplimiento de objetivos
son ideales al tipo de servicio.

30 Las fechas programadas o tiempos establecidos para el
cumplimiento de tareas es pertinente

31 Cuando los colaboradores son nuevos su proceso de adaptacién
son costeados por la jefatura

32 Periédicamente se informan con confiabilidad sobre los logros
obtenidos
Las acciones correctivas que se desarrollan en el drea son las

33 ideales pues resuelven situaciones

34 Durante el desarrollo de tareas las revisiones de las mismas se da
en tiempos oportunos
Los colaboradores que evidencian un grado alto de cumplimiento

35 |[en los objetivos son derivados a otros equipos para hacer la
retroalimentacién

36 La evaluacién del desempefio rebela resultados confiables segun
el nivel de logro de los colaboradores

37 La escala de incentivos es proporcional al nivel de cumplimiento
de objetivos de los colaboradores

38 La satisfaccién laboral de los colaboradores en el area es el
resultado de la motivacion

39 Las jefaturas estan representadas por colaboradores de promedio

interno




Se cuenta con una politica de ascensos disefiada en funcidn al

40 nivel del cumplimiento de objetivos

a1 Los colaboradores en el area son altamente calificados, la
competencia ente ellos garantiza se cumplan los objetivos

42 | Las jornadas laboral permite cumplir las tareas sin ampliarlas

43 Las tareas realizadas en el area han sido disefadas para garantizar
se cumplan los objetivos

44 El comportamiento y esfuerzo laboral son coherentes a los

objetivos de la organizacién

Fuente: Elaboracién Propia




Tabla N° 25. Confiabilidad de Coaching en los Equipos

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,810 20

Interpretacion: De acuerdo a los resultados del anélisis de fiabilidad que es ,810 puntos
y segun el rango de la tabla de valores de Cronbach, se determina que el instrumento
de medicion es de consistencia interna bueno.

Tabla N° 26. Confiabilidad de Gestion de Objetivos

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,819 24

Interpretacion: De acuerdo a los resultados del anélisis de fiabilidad que es ,819 puntos
y segun el rango de la tabla de valores de Cronbach, se determina que el instrumento
de medicion es de consistencia interna bueno.
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Tabla N° 27. Validacion de Datos de opinidon de Expertos

N° VALIDADORES DATOS DEL EXPERTO CRITERIO
1 Tematico Luis Alberto Olivo Valenzuela Aplicable
2 Metodologo Teodoro Carranza Estela Aplicable
3 Metoddlogo Raul Duefas Lujan Aplicable
4 Metodologo Juan Manuel Vasquez Espinoza Aplicable
5 Metodologo Teresa Gonzales Moncada Aplicable



Anexo 5: Validacion de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: COACHING EN LOS EQUIPOS

N°

DIMENSIONES / items

P ¥ [Relevancia” ' Claridad” | Sugarencias

DIMENSION 1. Roles Mentales

Si No No | Si[ No

El jefe del drea resuelve los problemas de sus equipos..

Se retine en alos colab para idear soll

1
2
3

Quien acomparia al éxito de los equipos de trabajo promueve la creatividad en los

4

Los procedimientos desarollados en el area se implementan efectivamente por el aporte
de todos los

DIMENSION 2. Autodidacta

el | SN [N

Para el cumplimiento de meta, en equipo cuestionamos y superamos las barreras,

El grupo de trabajo disefia estrategias operativas que facilitan el cumplimiento de metas,

2 | X

DIMENSION 3. Roles de Accién

No No

Entre los miembros del equipo se libera la presion por cumplir metas.

%

Los colaboradores asumen retos para desarrollarios en equipo.

| Las ideas que proponen los equipos de frabajo son reportados a los aftos mandos,

AN

|

<

Los resultados de los equipos de trabajo son confiables pues todos suman y contribuyen.

NEEE

<

Los erores que se en el area son idos y por el i
de todos.

El esfuerzo laboral es equitativo en el area,

Existen procedimientos formados en el 4rea que los colaboradores siguen con disciplinas.

8 NX|N\[X

DIMENSION 4. Roles Sociales

Si No No No

Prevenir conflictos en el 4rea es el efecto de las buenas relaciones entre todos.

2\
F

g SXNNRNR o~ o NN g
g

Cuando se requiere detener las tareas para ser por alguna iny todos
se atentos.

integrantes.

son fo en el érea para la socializacién de sus

Cuando un integrante es nuevo es recibido con cordialidad, buen trato y entusiasmo.

A
o ¥ £

18

Las que se para la mejora del servicio son ideadas por

uipos de trabaijs efecuvo

\
X
t

Las ideas elaboradas para la mejora de los equipos son expuestas con claridad antes de

N\
X
X

ser ejecutadas.
La integracion en el equipo es el resultado de la comunicacién fluida.

Obser si hay

Opinién de 04 de gir[ ] No aplicable [ ]

— orrmg: D W3 Disede. Ohve. Uslevsooan one-. O84S ARSZ
. . b/ Mg:

del TCrvunce. Donle irosa

! hm al concepto tedrico formulado.
{Pertinencia: EJ m—pmd. pto trcotor - i
'cwuu Se snbende sin dﬁcmad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

W/ 2.3, de. L )....ce1 204D

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimensién

Inform.m




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: GESTION DE LOS OBJETIVOS

N° DIMENSIONES / items i " |Rel [ 2
Si [ No | Si [ No | Si [ No
DIMENSION 1. Implantacién
q Los buenos habitos de cooperacién y ayuda mutua, son culturas en la organizacion que facilitan se logren W 7
los t: v
2 La ilidad laboral de los colaborad es ej pues realizan acck en funcion a su area. J 2 ¥
3 La autonomia laboral que ejercen los colaboradores facilitan el aporte de nuevas estrategias para lograr / i 4
resultados.
4 Las capacitaciones gestionadas por el area de h son al tipo de servicio. A P /
Si | No Si [No [Si [No
DIMENSION 2. Fijacién y Comunicacién
5 Imp bjetivos de corta ion son ias que ejercen los jefes con idoneidad. v v 2
6 Los procesos de negociacién para cumplir los bjeth son dos y por los
colaboradores. X i /
7 Las necesidades del area para cumplir con los objetivos son idas y rep por correos / /
corporativos. /
8 Los objetivos establecidos son viables en su cumplimiento y se comunican oportunamente. / v v
Si | No Si No [Si |No
DIMENSION 3. Seguimiento y Verificacion
9 Las herramientas de control para el cumplimiento de objetivos son ideales al tipo de servicio. 47 ; o
10 | Las fechas programadas o tiempos bleci para el cu i de tareas es P o v
11 | Cuando los colaboradores son nuevos su p de adaptacion son por la jefatura. 2 PP &
12 | Periddi se inf con ilidad sobre los logros obtenidos. o
v
13 | Las acci ivas que se d en el 4rea son las ideales pues resuelven situaciones. > 7 Wi
14 | Durante el desarrollo de tareas las revisiones de las mismas se. da en tiempos oportunos. J £ v
Si | No Si [No [Si |[No
DIMENSION 4. Evaluacién de Desempefio
15 | Los colaboradores que evidencian un grado alto de imi en los objetivos son deri a otros 7 / P
equipos para hacer la li i
16 | La evaluacién del desempefio rebela resultados confiables segun el nivel de logro de los colaboradores. 7 ! v v
DIMENSION 5. Motivacién Si [No Si [No [Si [No
17 | Laescaladei i es al nivel de i de objeti de los A A i B
18 | La satisfaccion laboral de los colaboradores en el area es el resultado de la motivacién. 7 / .
19 | Lasj estan por de interno. o o P
20 | Se cuenta con una politica de ascensos disefiada en funcion al nivel del cumplimiento de objetivos. / v V4
Si [No |[Si |[No |Si |No
| DIMENSION 5. Esfuerzo
21 Los en el area son alt: calificados, la p: cia ente ellos g: se cumplan /
los objetivos. v b
22 | Las jornadas laboral permite cumplir las tareas sin ampliarlas. A ¥ /
23 | Las tareas realizadas en el 4rea han sido di para izar se plan los P o X
24 El i y laboral son a los objeti de la v oA
Obser preci si hay Opinion de
aplicabilidad: Aplicable [x1 de gir [ ] No aplicable [ ]
y del juez prMg: . D Lols Mgean  olive VUslua s pNE. Q24 2.
del EM K= BamiNsisama /

'Pertinencia: E! item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo K’_[X

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficlencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

=,
Firma del Exnjeno Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: COACHING EN LOS EQUIPOS

N° DIMENSIONES / items P 7 7 T Claridad® o

] Si [ No | Si [ No |Si| No
DIMENSION 1. Roles Mental

T El jefe del arear Ive los pr de sus equip Vi / ¥

2 Se retine en consenso a los colaboradores para idear soluciones. . i /

3 Quien acompaiia al éxito de los equipos de trabajo promueve la creatividad en los / /
procesos. £

4 Los procedimientos desarrollados en el area se implementan efectivamente por el aporte / 2 /
de todos los colaboradores.

Si No | Si No Si No

DIMENSION 2. A

5 Para el cumplimiento de meta, en equipo cuestionamos y superamos las barreras. 7 o 7/

6 El grupo de trabajo disefa estrategias operativas que facilitan el cumplimiento de metas. / / /

DIMENSION 3. Roles de Accion

7 Entre los miembros del equipo se libera la presion por cumplir metas.

/ '4 /
8 Los colaboradores asumen retos para desarrollarlos en equipo. Y A 7
9 Las ideas que proponen los equipos de trabajo son reportados a los altos mandos. / /
/
10 | Los resultados de los equipos de trabajo son confiables pues todos suman y contribuyen. J s
L
11 | Los errores que se presentan en el 4rea son atendidos y resueltos por el involucramiento /
/
de todos. /
12 | El esfuerzo laboral es equitativo en el area. / / p
13 | Existen procedimientos formados en el area que los colaboradores siguen con disciplinas. / /
DIMENSION 4. Roles Sociales Si No | Si No | Si| No
141 | Prevenir conflictos en el area es el efecto de las buenas relaciones entre todos. / 7 /
15 | Cuando se requiere detener las tareas para ser escuchados por alguna incidencia, todos / /
se muestran atentos. 4
16 | Actividades recreativas son fomentadas en el area para la socializacién de sus 7 / /
integrantes.
17 | Cuando un integrante es nuevo es recibido con cordialidad, buen trato y entusiasmo. / o F§
18 [ Las iones que se para la mejora del servicio son ideadas por 3 B
de trabajo i . P - 4
19 | Las ideas elaboradas para la mejora de los equipos son expuestas con claridad antes de
i ser ejecutadas. i 4 i /
20 | La integracién en el equipo es el resultado de la comunicacién fluida. 7 ~ /
Obser (precisar si hay ienci £ A ty St fgetocccee
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [+(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
W
A y del juez @Mg; LAONBII 2O ESTE LA TEDIOAD ont.. DFOF /e
del vali b= maeois b= OLEl ] A OIS,
.del 2004

‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. S

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo §

“Claridad: Se enliende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo o

R S T R R S Firma Wnte.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: GESTION DE LOS OBJETIVOS

N° DIMENSIONES / items P i 2 C 2
Si No | Si | No | Si | No
DIMENSION 1. Imf i6
1 Los buenos habitos de cooperacion y ayuda mutua, son culturas en la organizacion que facilitan se logren
los resultados. A & &,
2 La responsabilidad laboral de los colaboradores es ejemplar pues realizan acciones en funcion a su area. 5 7 /
3 La autonomia laboral que ejercen los colaboradores facilitan el aporte de nuevas estrategias para lograr Ve 4
resultados. /
4 Las capacitaciones gestionadas por el area de recursos humanos son coherentes al tipo de servicio. 7 J
P Si | No Si |No |Si |No
DIMENSION 2. Fijacién y C
5 Implementar objetivos de corta duracion son competencias que ejercen los jefes con idoneidad. ” - 7
6 Los procesos de negociacion para cumplir los objetivos, son socializados y consensuados por los /
colaboradores. 74 /
7 Las necesidades del area para cumplir con los objetivos son atendidas y reportadas por correos 7 v
corporativos. 7
8 Los objetivos establecidos son viables en su cumplimiento y se comunican oportunamente. / / /
Si | No Si |No |Si |No
| DIMENSION 3. Seguimiento y Verificacién
9 Las herramientas de control para el cumplimiento de objetivos son ideales al tipo de servicio. /
P
10 | Las fechas programadas o tiempos establecidos para el cumplimiento de tareas es pertinente. 7
11 | Cuando los colaboradores son nuevos su proceso de adaptacion son costeados por la jefatura. 7 Y.
12 | Periodicamente se informan con confiabilidad sobre los logros obtenidos. / o /
13 | Las acciones correctivas que se desarrollan en el area son las ideales pues resuelven situaciones. e / 7
14 | Durante el desarrollo de tareas las revisiones de las mismas se da en tiempos oportunos. / / /
Si | No Si |No |Si |No
DIMENSION 4. Evaluacién de Di peii
15 | Los colaboradores que evidencian un grado alto de cumplimiento en los objetivos son derivados a otros / 7 /
equipos para hacer la retroalimentacion.
16 | La evaluacién del desempefio rebela resultados confiables segun el nivel de logro de los colaboradores. 7
5. v Si No Si No | Si No
17 La escala de incentivos es proporcional al nivel de de objeti de los 0 % i .
18 La satisfaccion laboral de los colaboradores en el area es el resultado de la motivacion. 7 X 7
19 | Las jefaturas estan por de p io interno. 7 1B ¥
20 Se cuenta con una politica de ascensos disenada en funcion al nivel del cumplimiento de objetivos. 7 s T
i & si No Si No |Si | No
21 Los colaboradores en ol 4rea son altamente calificados. ia ia ente ellos iza se cumplan
los objeti 4 s v
22 as jornadas laboral permite cumplir las tareas sin ampliarlas. 7 / /
23 Las tareas realizadas en el area han sido i para i se cu los of / 7
24 | El compo y esfuerzo laboral son coherentes a los de Ia 7 7 y; 1
Obser si hay £ Aty Seoe citec oo Opini6n de
aplicabilidad: Aplicable [¥'] de gl L1 No aplicable [ ]
del juez DM . AR 2P E S TERA. | R one:. LERN V2o .
¥ i Dro/Mg:

del vali GEmS2Lo0e b= OnE AN 2A DO AT

| itern corresponde al conceplo tedrico formulado. Zlhde....t)  del 2029
El itom o5 apropiado para 1 o especifica del

]
: Se onticnde sin dificullad alguna ol do del item, es conciso, exacto y directo

Ao o
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ilems planteados son suficlentes para medir a dimension Firma del Experto I mante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: COACHING EN LOS EQUIPOS

para di
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itern, es conciso, exacto y directo

3D

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.

Ne DIMENSIONES / items Perthrx i | R ? | Claridad® Sugerencias
a
Si | No | Si No |Si| No
DIMENSION 1. Roles Mentales
1 | Identifican y descubren una solucion para un p parti / / /
2 | Tienen habilidades creativas para tomar determinadas resoluciones / ” /
3 | Solucionan habilmente situaciones complejas / 7 i
4 En las reuniones de equipo se tiene en cuenta ka contribucion de ideas / / 0
Si | No | Si No |Si| No
DIMENSION 2. Autodidacta
5
El Coach es altamente criticado en diversas estimaciones en la emp £ .
6
El coach plantea alt: las direcci para alcanzar los objeti 4 /
Si | No | Si No |[Si| No
DIMENSION 3. Roles de Accién
i Loslmantesdelsquboesﬁnahmmlecalmadospamdarsoponeadwevsas
tensiones k.
8 | Los desafios se establ de tinua en la emp / / /
9 | En laempresa se modifican las innovaciones para mejorar el clima / /
/[
10 | La transparencia en el involucramiento del trabajo es altamente identificado / /
/
" Esféeldereennocerlasopoﬂunidadesdemejoraenhieqtbodeh‘ébﬂo 7 / /
12 | El empefio p ional se define como un reto complejo, multidi ional que se
d en el trabajo / / /
13 | En el ambiente de trabajo es altamente formado a través de la ensenanza continua. / / /
DIMENSION 4. Roles Sociales Si | No | Si No |Si| No
141 EnNaturasepracﬂeelawlturadepazattavésdelcoamhgenequlpos. / / /
15 | El atender activamente es un valor practicado en natura / / /
16 Avavésdelcoacmngenequiposnosmlacbnanmoonbdoslos'megmntesdelaerrwesa / / J
17 Ficmh es flexible con el entorno para asi poder influir en los demas J i ]
18 | En natura todos para seguir j en equipo o / /
19 |Las 7 esta de al potencial de cada persona / 2 7
20 | Dentro de las reuniones tu coach tiene elocuencia en su forma de expresarse. . 7
ol isar si hay
Opinién de (§%] de gir[ ] No aplicable [ ]
y del juez . O/ Mgs oo A2 E SIS L Al CIK o
del Mf) DO LAASTIAC
e £ o b e et e bl r— \Raetlen 20\




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: GESTION DE LOS OBJETIVOS

N DIMENSIONES / items F " [Relevancia’ | Claridad® | Sugerencia
Si | No | Si [ No | Si [ No
DIMENSION 1. Implantacién
ER S T =
En la organizacion los habitos y no se J y b
2 En la compaiiia el p ional esta alt identificado i/ / b
3 Se le brinda libertad al colaborador con Ia finalidad que ejecute sus tareas / / /
4 [ Los reft enlos p son limitadas para el colaborad / / Vi
Si | No Si |[No [Si |No
DIMENSION 2. Fijacién y Comuni
5
Las metas se tienen bien disefiados en la org / o 7
6 A través del didlogo se definen las directrices / /
7 Es un habito en la compaiiia observar que los jefes se it con las id. de sus o
colaboradores. / /
8 Las metas establecidas son faciles de alcanzar / / /
Si [No [Si [No [Si |[No
DIMENSION 3. imiento y Verificacién
9 En la compaiiia tienen los sistemas, aplicativos faciles de usar con el fin de lograr tus objetivos p Y /
10 | Los cronogramas de trabajo estan por los di / 7 /
11 | Tus Jefes se a alos bios de la compaiiia / / 2
12 | En la organizacién los directores facilitan un status de manera mensual / P Vi
13 | EL reglamento intemo de trabajo es usado con frecuencia por tus lideres 7 / /
14 | Los di tienen i periodi para medir el cumplimiento de indicadores / 7
Si [No [Si [No [Si |No
DIMENSION 4. Evaluacion de Desempefio
15 | Las metas estan determinadas anualmente / f b4
16 | En Natura el trabajo que realizas es continuo i / /
DIMENSION 5. Motivacién Si No Si No Si No
17 Los gerentes definen ios incentivos de manera que sean para los 7 ,
18 | Los mandos predican con el ejempio de acuerdo al cargo que representan 7 / /
19 La planeacién es el fruto de tu desarrolio profesional / 7/ /
20 Los cambio de cargos estd estrechamente marcado en la compafia Vs
Si | No Si |[No [Si |No
DIMENSION 5. Esfuerzo
21 | La capacidad de tus jefes esta altamente demostrada al absolver consulias 7 7
22 | Estamos obligados a tener disponibiiidad para trabajar / / /
23 | Los Jefes tienen bien sus i
74 7.
24 | Los jefes tienen onia 7 7
[e] (P si hay Opinién de
[8%] de 1 No aplicable [ ]
v St oo pag: e SIIE SN WAL R0UC o \ 2826495
det Moy DDA STV CAD,
d Tl | S8
'Pertinencia: El item coresponde al ‘concepto tedrico formulado. @m .......... de. !b‘vg)&).dﬁl ”.Lq
?Relevancia: El itom es apropiado para al del constructo = X

*Claridad: So ontiende sin dificultad alguna el enunciado dol ltem, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: COACH

ING EN LOS EQUIPOS

N° DIMENSIONES / items P ' 2 Claridad® Sugerencias
Si No Si No Si No
DIMENSION 1. Roles Mentall
1 El jefe del area resuelve los problemas de sus equipos.. / /
2 Se retine en consenso a los colaboradores para idear soluciones. i /
3 Quien acompana al éxito de los equipos de trabajo promueve la creatividad en los e e
procesos.
4 Los procedimientos desarrollados en el area se implementan efectivamente por el aporte B o
de todos los colaboradores. /
Si No Si No Si No
s ON2. A
5 Para el cumplimiento de meta, en equipo cuestionamos y superamos las barreras. / 7 /
6 El grupo de trabajo disefa estrategias operativas que facilitan el cumplimiento de metas. V4 / ¥
Si No Si No Si No
ON 3. Roles de Accid
7 Entre los miembros del equipo se libera la presion por cumplir metas. 7% / /
8 Los colaboradores asumen retos para desarrollarlos en equipo. ¢ P4 /
9 Las ideas que proponen los equipos de trabajo son reportados a los altos mandos. v / /
10 | Los resultados de los equipos de trabajo son confiables pues todos suman y contribuyen. / /
11 | Los errores que se presentan en el area son atendidos y resueltos por el involucramiento
de todos. A / 4 /
12 | El esfuerzo laboral es equitativo en el &rea. / v /
13 | Existen procedimientos formados en el area que los colaboradores siguen con disciplinas. / & /
DIMENSION 4. Roles Sociales Si No | Si No | Si| No o
141 | Prevenir conflictos en el area es el efecto de las buenas relaciones entre todos. J 3 /
15 | Cuando se requiere detener las tareas para ser escuchados por alguna incidencia, todos /
se muestran atentos. V4
16 | Actividades recreativas son fomentadas en el area para la socializacién de sus / Fa /
integrantes.
17 | Cuando un integrante es nuevo es recibido con cordialidad, buen trato y entusiasmo. 7 /
18 | Las recomendaciones que se elaboran para la mejora del servicio son ideadas por o i/
equipos de trabajo efectivo. A
19 | Las ideas elaboradas para la mejora de los equipos son expuestas con claridad antes de
ser ejecutadas. A / /.
20 | La integracion en el equipo es el resultado de la comunicacion fluida. P4 & /
Observaciones (preci si hay ia)
Opinién de ilidad: A }(] Apli d és de corregir [ ] No aplicable [ ]
‘ - 0
Apellidos y del juez O Mg: e W VOTOVE T ESTWOA TV, MA WA py; Q200
E del AOmMiN TAYN Yo

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

WK

..Z..l....de...g.i.....del 20:‘3

Nota: iencia, se dice suficienci: do los items son suficig para medir




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: GESTION DE LOS OBJETIVOS

N° DIMENSIONES / items " _|Relevancia® Claridad® Sugerencias
Si No Si | No | Si | No
DIMENSION 1. Implantacién
1 Los buenos habitos de cooperacion y ayuda mutua, son culturas en la organizacién que facilitan se logren /
los resultados. / /
2 La responsabilidad laboral de los colaboradores es ejemplar pues realizan acciones en funcién a su area. / / /
3 La autonomia laboral que ejercen los colaboradores facilitan el aporte de nuevas estrategias para lograr
resultados. / / /
4 Las capacitaciones gestionadas por el area de recursos humanos son coherentes al tipo de servicio. / / /
Si | No Si No |Si |No
DIMENSION 2. Fijacién y Comunicacién
5 1 ] de corta ion son P ias que ejercen los jefes con idoneidad. 7 o 7
6 Los procesos de negociacion para cumplir los objetivos, son socializados y consensuados por los /
colaboradores. it 7
7 Las necesidades del area para cumplir con los objetivos son atendidas y reportadas por correos
corporativos. / / /
8 Los objetivos establecidos son viables en su cumplimiento y se comunican oportunamente. 5 / /
Si No Si No |Si |No
DIMENSION 3. Seguimiento y Verificacién
9 Las herramientas de control para el cumplimiento de objetivos son ideales al tipo de servicio. 7 / J
10 Las fechas prog o ti i para el imiento de tareas es pertinente. / 7 /
11 Cuando los colaboradores son nuevos su pi de ion son por la jefatura. / / /
12 | Periddicamente se informan con confiabilidad sobre los logros obtenidos. / / /
13 Las acciones correctivas que se desarrollan en el area son las ideales pues resuelven situaciones. b / /
14 Durante el desarrollo de tareas las isi de las mi se da en ti oportunos. 7 / /
Si No Si No |Si | No
DIMENSION 4. de D p
15 | Los colaboradores que evidencian un grado alto de cumplimiento en los objetivos son derivados a otros /
‘equipos para hacer la retroalimentacion. / A
16 | La evaluacion del desempefio rebela resultados confiables segun el nivel de logro de los colaboradores. i & [
DIMENSION 5. Motivacion Si No Si No Si No
17 | La escala de incent es proporcil al nivel de imi de obj de los 7 /
18 La satisfaccion laboral de los colaboradores en el area es el resultado de la motivacioén. / / P
19 | Las iras estan rep por de p interno. / / /
20 Se cuenta con una politica de ascensos disefiada en funcion al nivel del cumplimiento de objetivos. 7 /
Si No Si No Si No
DIMENSION 5. Esfuerzo
21 Los colaboradores en el area son altamente calificados, la ente ellos g: iza se /
los objetivos. o
22 Las jornadas laboral permite cumplir las tareas sin ampliarlas. 7 / 7
23 Las tareas realizadas en el area han sido di para i se 1 los obj / /
24 |E i y laboral son a los objetivos de la i / /
Obser (p si hay Opinién de
D4 de gir [ 1 No aplicable [ ]
y del juez . D/ Mg: D \VATQUE 1. STLNTYA. IWNKN. MANEC DN EL20(6en
del ADMANL TR0

‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado par. al

a ion espect
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items son
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: COACHING EN LOS EQUIPOS

N° DIMENSIONES / items andl‘ Relevancia® Chvkhd’ Sugerencias
Si Si No Si
DIMENSION 1. Roles Mentales
1 El jefe del area resuelve los problemas de sus equipos.. ¥ )
2 Scru'neencomalosoolaboradompamldearsduclones. 7 / /
3 Qulenaoonpaﬂaalé)dtodebsequbosde!rabahpmmvalamﬂvldadanba 7 /
) Vi
4 Los prooedlmlenlos desarrollados en el 4rea se implementan efectivamente por el aporte @ ]
de todos los colaboradores. /
Si Si No Si No
|| DIMENSION 2. Autodidacta
5 Para el cumplimiento de meta, en equipo y las / / /
6 El grupo de trabajo disefia estrategias operativas que facilitan el cumplimiento de metas. 7 / /
Si Si No Si No
DIMENSION 3. Roles de Accién
;2 Entre los miembros del equipo se libera la presion por cumplir metas. 4 y J
8 Los colaboradores asumen retos para desarrollarios en equipo. / / /
9 Lasldeasq:epmﬁonanbeaquposdeuabafomnrepwladmabsannsmandos. k 7 s - P | o
10 | Los resultados de los equipos de trabajo son confiables pues todos suman y contribuyen. / /
/
11 [ Los errores que se presentan en el area son i y por el involt /
de todos. % [
12 | El esfuerzo laboral es equitativo en el area. J 7 /
13 | Existen procedimientos formados en el drea que los siguen con / / /
DIMENSION 4. Roles Sociales Si Si No Si No
141 | Prevenir conflictos en el area es el efecto de las buenas relaciones entre todos. / / J
15 | Cuando se requiere detener las tareas para ser por alguna todos
|| se muestran atentos. / Vi /
16 son en el area para la socializacién de sus /
i rantes. / 3 /
17 | Cuando un integrante es nuevo es recibido con buen trato y 7 ¥ 7
18 | Las recomendaciones que se elaboran para la mejora del servicio son ideadas por & J /
uipos de trabajo efectivo.
19 | Las ideas elaboradas para la mejora de los equipos son expuestas con claridad antes de 74 / /
| ser ejecutadas.
20 | La integracion en el equipo es el resultado de la comunicacion fiuida. 7 / /

Ol (p! si hay
[e)

- [;: Na: Cg;ev\‘(qpo_c %@amc

No aplicable[ ]

DNI: 25—?2—8(‘( S5

Apellidos y nombres del juez

‘Pertinencia: EI m corresponde al concepto tedrico formulado.
para al
3Claridad: Se enuende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y dlmdo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items. ie para medir |:

ante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: GESTION DE LOS OBJETIVOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia® Claridad® Sugerencia
Si | No [ Si [ No | Si [ No
DIMENSION 1. Implantacién
1 Los buenos habitos de cooperacion y ayuda mutua, son culturas en ia organizacion que facilitan se logren
los resultados. /
2 La responsabilidad laboral de los colaboradores es ejemplar pues realizan acciones en funcion a su area, off / 7
3 La autonomia laboral que ejercen los colaboradores facilitan el aporte de nuevas estrategias para lograr / V]
resultados. /
4 Las capacitaciones gestionadas por el area de hi son coh al tipo de servicio. / J 3
Si [No |[Si [No [Si |No
DIAENSION Flia ny Comunluclon
5 j de corta di son que ejercen los jefes con idoneidad. 7 W /
6 Los procesos de negociacion para cumplir los objeti son sociali; y por los
colaboradores. / /4
7 Las necesidades del area para cumplir con los objetivos son idas y por correos
corporativos. / / /
8 Los objetivos establecidos son viables en su limi yse P / / 7
Si [No [Si |No [Si |[No
DIMENSION 3. Seguimiento y Verificacién
9 Las herramientas de control para el cumplimiento de objetivos son ideales al tipo de servicio. / J
L
10 | Las fechas p o tiempos blecidos para el limi de tareas es pertinente. / / /
11 | Cuando los colaboradores son nuevos su p de ad ion son por la jefatura. / / /
12 | Periodic se infc con sobre los logros obtenidos. / o/ /
13 | Las acck ivas que se d en el area son las ideales pues resuelven situaciones. / / /
14 | Durante el desarrolio de tareas las revisiones de las mismas se da en tiempos oportunos. f 4 /
Si | No Si |No [Si [No
DIMENSION 4. Evaluacion de Desempefio
15 | Los colaboradores que evidencian un gmdo alto de imi en los objetivos son deri aotros / /
uipos para hacer la retroalimi /
16 | La evaluacion del d pefio rebela It segun el nivel de logro de los colaboradores. ] / /
5N 5. ™. Si [ No Si [No [Si [No
17 La escala de i i es al nivel de de objetr de ios B / 7
18 | La satisfaccién laboral de los colaboradores en el area es el resuitado de la motivacion. 7 7 / ==
19 |Las estan por de promedio Interno. 7 / 7 =
20 | Se cuenta con una politica de ascensos disefiada en funcién al nivel del cumplimiento de objetivos. 7 7 F
Si | No Si No |[Si | No
DIMENSION 5. Esfuerzo ——
21 | Los colaboradores en el area son a ente ellos se P / /
los objetivos. B
|22 | Las joradas laboral permite cumplir ias tareas sin ampliarias. ¥ / /
23 Las tareas realizadas en el area han sido disehadas para garantizar se cumplan 10s objetivos. 7 / 7
24 |[© iento y laboral son alos de la organt: 74 i 4
Observaciones (precisar si hay Opinion de

=1 No aplicable [ 1

v del juez Dr/ Mg: @8""@% W

G e oo ) (o5

E

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items para medir Ia di

Pertinencia: E!
!R.n-v-neh Elnam«ipmvedn ara reprasentar mmaommwmwm

.
s m

dificultad alguna del item, es conciso, exacto y

de.....2\ .del 20150



Anexo 6 Matriz de Consistencia V1

COACHING EN LOS EQUIPOS Y GESTION DE LOS OBJETIVOS EN EL AREA NATURA ARGENTINA, TELEATENTO, LA MOLINA , LIMA 2019

Matriz de Consistencia

PROBLEMA ; DEFINICION DEFINICION . ESCALAY
GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL V1 CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Cémo se relaciona el Resuelve problemas
Coaching en los Determinar el Coaching en Existe relacién entre el dificiles P1
equipos y I_a gestion los equipos y la gestlor} de Coachl_n’g en los equipos y Imaginacién en las
de los objetivos en el los objetivos en el &rea la gestion de los objetivos decisi P2
. . ; ecisiones
area Natura Natura Argentina, en el 4rea  Natura Roles Mentales
Argentina, Teleatento, La Molina, Argentina, Teleatento, La Creatividad en las
Teleatento, La Lima2019 Molina, Lima 2019 . P3
Molina, Lima 2019 decisiones
. . . Aporte de
ESPECIFICA ESPECIFICA ESPECIFICA conocimientos P4
%?;20 zferﬂ:g:nsl?z Determinar ~ como  se Existe relacion entre los Autodidacta Ju_zg? Sltuauon_es P5
gestion de los relacmna_l,los roles me_:nt_ales roles men_talgs y la gespon Disefia estrategias P6
objetivos en el rea y la gestion o!e los objetivos de los objetivos en el area Soporte Presién p7
Natura  Argentina en e_I area  Natura Natura Argentl_na, "El coaching de equipos
Teleatento La; Argt_entlna: Teleatento, La Tgleatento, La  Molina, ) se entiende como el Al medir el Coaching en
¢ . Molina, Lima 2019 Lima 2019 o) o : 9 Asume Retos P8
Molina, Lima 2019 T acompafiamiento a un los Equipos, se ha
¢Como se relaciona el Determinar  como  se =) grupo de personas para descompuesto en los Transformacién de P9
autodidacta 'y la relaciona el autodidacta y la Existe relacion entre el 8 que este alcance los roles mentales, » idea
gestion  de  los gestion de los objetivos en autodidacta y gestion de los n objetivos propuestos a autodidacta, roles de Roles de Accion  confiabilidad en la P10
objetivos en el area el 4rea Natura Argentina objetivos en el area Natura 9 través de la cooperacion accion y_roles soglz_iles en actuacion ORDINAL Y
Natura  Argentina, Teleatento.  La Molina’ Argentina, Teleatento, La = entre sus componentes, el analisis especifico de Identifica Errores P11 LIKERT
Teleatento, La Lima 2019’ " Molina, Lima 2019 g ayudando a mejorar los sus atributos a travéz de
Molina, Lima 2019 > procesos del trabajo y las un  cuestionario  de Esfuerzo Laboral P12
. laci T relaciones respuestas cerradas en la Disciplina en los P13
i’éorrgfessge r:(:iicc,')?]n; Determinar ~ como  se Existe relacion entre los ~ Q interpersonales” (P116) escala de licket para tener Procesos
la gestion de los relaciona los roles de roles de accion y la gestion 3 AUTOR: José Vasquez. datos de la percepcion de Prevencion de P14
obietivos en el area 2CCION Y la gestion de los de los objetivos en el 4rea Morencos OBRA: la poblacion. Conflictos
NJ . % objetivos en el 4rea Natura Natura Argentina, Coaching ANO: 2017 Escucha atenta a los
atura  Argentina, - - X P15
Teleatento, La Argt_antlna: Teleatento, La Tgleatento, La Molina, . (_eqUI_plos
Molina, Lima 2019 Molina, Lima 2019 Lima 2019 Souallzac_lon en los P16
Equipos
Capacidad de
) Adaptacion P17
focsorrgl?e sss%cir:IIZsCI)?r:g Determinar como  se Existe relacion entre los Roles Sociales Propone Alternativas P18
gestion  de los reIauongllos roles S(_)C|_ales roles sou_ale_:s y la gesy()n Clarificacion de P19
objetivos en el rea y la gestién o!e los objetivos de los objetivos en el area Conceptos
Natura  Argentina en gl area Natura Natura Argentina,
Teleatento Lali Arggntlnal Teleatento, La T_eleatento, La Molina,
! MOllna, Lima 2019 Lima 2019 Comunicaciéon Fluida P20

Molina, Lima 2019




Anexo 7 Matriz de Consistencia V2

COACHING EN LOS EQUIPOS Y GESTION DE LOS OBJETIVOS EN EL AREA NATURA ARGENTINA, TELEATENTO, LA MOLINA , LIMA 2019

Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS DEFINICION DEFINICION ‘ ESCALAY
GENERAL GENERAL GENERAL V2 CONCEPTUAL OPERACIONAL  DPIMENSIONES  INDICADORES — ITEMS — yep cion
Coémo se relaciona el Detern_wmar el Existe relacién entre el Cultura Organizacional P21
Coaching en los Coaching en los . .
i i ; Coaching en los . Responsabilidad Laboral P22
equipos y la gestion equipos y la eaUinos v la aestion de Implantacién )
de los objetivos en el gestion de los quipos y'a g ) Autonomia laboral P23
area Natura objetivos en el area los objetivos en el area A,
. ; Natura Argentina, Capacitacion P24
Argentina, Natura Argentina, Teleatento. La Molina o o
Teleatento, La Teleatento, La Lima 2019‘ ' Objetivos gspeuﬂcos P25
Molina, Lima 2019  Molina, Lima 2019 por area
ESPECIFICA ESPECIFICA ESPECIFICA Fijacion y Procesos de negociacion P26
Como se relaciona DEterminar como ] y Comunicacién Intereses a las P97
los roles mentales y se relaciona los Existe relacion entre necesidades
la gestion de los roles mentales y la los roles mentales y la Viabilidad de los P28
objetivos en el area 9SO de  los gestion de los objetivos “Consiste en definir las &reas Al medir la gestion de los objetivos
Natura  Argentina, objetivos enel area en el area Natura o  Clave de resultados para la objetivos, se  ha Herramientas de control P29
Teleatento La Natura Argentina, Argentma, T_eleatento, @) organizacion y para cada uno de descompuesto en —
’ Teleatento La La Molina, Lima 2019 > O - - - N Cumplimiento de
Molina, Lima 2019 li o ' = los puestos directivos y equipos implantacidn, Fijacion y Tiempos P30
'\D/Iot Ina, Lima 2019 E de trabajo, de forma coordinada comunicacion,
;C6 i elerminar - como 2 i i imi Proceso de Adaptacién P31
¢Como se relaciona . . . m Y negociada, meta y convertirlas Seguimiento y o
ol autodidacta v la ¢ relaciona el Existerelacionentreel o g objetivos medibles, verificacion, evaluacion ~ Seguimientoy Inf i6di P32
y todidact | todidact t Py I Verif nforme periddico
gestion de  los 2uodldacta 'y 1a aulodidacta y geston = expresados en resultados a lograr - del desempefio, erificacion Acciones Correcti P33 ORDINAL Y
objetivos en el 4rea gestion de ’Ios Qe los objetivos en el | en un periodo de tiempo motivacion, esfuerzos en cciones Correctivas LIKERT
Natura  Argentina, objetivos en el area area Natura Argentina, W geterminado, establecer planes el analisis especifico de
Teleatento |, Natura Argentina, Teleatento, La Molina, = ge accion para lograr los sus atributos a travéz de " inal
‘ Teleatent La Lima2019 - > ¢ U Revisiones Finales P34
Molina, Lima 2019 eleatento, a Lima S objetivos y controlar su marcha un  cuestionario  de
Molina, Lima 2019 5 hacia los mismos. (P17) respuestas cerradas en la o
;Como se relaciona Deterrr;mz_ir corlno B ncic W AUTOR:Fidel Vicente Chaparro escalade licketparatener  coo1 acin de Gradodde; Cg_mpllmlento P35
los roles de accion y ¢, relactona  los Existe relacion entre Gonzales OBRA: Direccién por datos de la percepcion de Desempefio el Objetivo
la gestion de los roles de accién y lalos roles de accién y la Objetivos ANO: 2015 la poblacién. Resultados Sostenibles P36
obietivos en el 4rea gestion de los gestion de los objetivos | " P37
N aJtura Argentina objetivos en el area en el area Natura ncentivos
Teleatento g La{ Natura Argentina, Argentina, Teleatento, o Satisfaccion laboral P38
Molina Li’ma 2019 Teleatento, La La Molina, Lima 2019 Motivacion D I fesional P39
' Molina, Lima 2019 esarrollo profesiona
¢{Coémo se relaciona Determingr como . g Politica de Ascensos P40
los roles sociales y la sel relac_|olna I?S :EX|ste| reIaC|_or|1 ent:e Competitividad Laboral P41
gestion de los ° et?,soc'ades y| a los t.“,’ e; Sloc'atf.s t.y a Disponibilidad Laboral P42
objetivos en el area gestion € 105 gestion ge fos Objetivos Conocimiento de tareas P43
Natura  Argentina, objetivos en el area en eI_ areaI Natura Esfuerzo
Teleatento, La Natura Argentina, Argentina, Teleatento, Comportamiento "

Molina, Lima 2019

Teleatento, La
Molina, Lima 2019

La Molina, Lima 2019

Laboral




Anexo §8: V1 Encuesta

Variable 1 : COACHING EN LOS EQUIPOS
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Anexo 9: V2 Encuesta

Wariable 2 ; GESTION DE LOS OBIETIVOS
D4
D1 Implantacion ,DE Fil a_cll:v_r..}- D3 Seguimiento y Verificacion E'.-'al.;-:u:' D5 Motivacdon D5 Esfuerzo
Comunicacion g
M Deszmpenio
™ Pzl Pza P23 | P24| P2% | P2ZE| PET| P2ZE Pza P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 i7 P3E P38 P40 P41 P4z | P43 dd
Encusstado 1 1 2 Z 2 3 1 3 2 3 3 2 3 1 1 3 1 Z 1 Z 2 Z 3 1 1
Encusstado 2 5 3 4 1 3 d 2 2 1 1 2 1 1 Z 3 5 4 4 3 4 1 3 5 2
Encusstado 3 1 1 3 1 Z 1 4 1 3 4 3 1 5 3 2 1 3 1 1 3 1 Z 1 1
Encusstado & 3 2 Z 2 3 3 3 1 2 1 1 1 1 1 3 3 Zz 3 Zz 2 Zz 3 3 1
Encusstado 5 3 2 1 2 Z 1 2 2 3 3 2 Zz 1 Z 2 1 1 3 Zz 1 Zz Zz 1 2
Encusstado & 3 2 4 3 Z 3 3 5 3 4 1 3 5 3 2 3 3 3 Zz 3 3 Zz 3 3
Encusstado 7 2 2 4 1 Z 1 i 1 1 3 1 z 1 1 2 1 3 2 z 3 1 z 1 i
Encusstado 8 2 1 4 5 3 2 3 3 1 Zz 2 3 3 Z 3 2 3 4 1 3 &) 3 2 1
Encusstado 9 3 1 Z 2 Z 3 1 2 2 Zz 3 1 2 1 2 2 Zz 2 3 1 Zz 1 q 3
Encusstado 10 2 2 Z 4 1 3 5 3 4 1 3 5 3 1 1 2 4 1 3 5 3 1 3 2
Encusstado 11 3 2 Z 3 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 2 2 3 1 Z 1 1 1 2 2
Encusstado 12 1 2 Z 2 Z 3 3 2 2 Z 3 3 2 Z 1 1 Z 2 3 3 Z Z 1 1
Encusstado 13 2 1 Z 2 1 3 3 2 1 Z 2 1 3 Z 1 3 3 2 Z 2 3 Z 1 2
Encusstado 14 E 1 Z 3 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 2 2 3 1 Z 1 1 1 2 2
Encusstado 15 3 2 3 2 Z 3 3 2 2 Zz 3 3 2 Z 1 1 Zz 2 3 3 Zz Zz 1 1
Encusstado 16 2 1 1 2 1 3 3 2 1 Zz 2 1 3 Z 1 3 3 2 Zz 2 3 Zz 2 3
Encusstado 17 3 3 3 4 3 1 5 3 2 1 3 1 1 3 1 2 Zz 3 3 2 Zz 4 1 2
Encusstado 18 1 1 Z 1 1 1 1 1 3 3 2 3 2 Z 2 3 1 1 1 1 1 3 1 1
Encusstado 19 2 3 3 1 Z 2 3 5 3 4 1 3 5 3 2 2 3 2 3 3 1 Z 2 1
Encusstado 20 1 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 Z 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Encusstado 21 1 1 1 2 1 1 3 3 1 Z 2 3 3 Z 1 1 1 1 1 1 Z 1 1 2
Encusstado 22 3 2 Z 2 3 1 2 2 2 3 1 Zz 1 Z 2 2 Zz 3 1 2 1 Zz 3 3
Encusstado 23 2 2 4 1 3 5 3 4 1 3 5 3 1 1 2 4 1 3 &) 3 1 Zz 1 1
Encusstado 24 a 1 3 1 Z 1 1 3 1 Zz 1 1 1 Z 2 3 1 2 1 1 1 3 1 1
Encusstado 25 3 1 Z 2 3 3 2 2 2 3 3 Zz 2 1 1 2 Zz 3 3 2 Zz 1 1 1
Encusstado 26 2 2 Z 1 3 3 2 1 2 Zz 1 3 2 1 3 3 Zz 2 Zz 3 Zz Zz 2 1
Encusstado 27 3 3 3 4 1 3 3 5 3 Zz 2 4 1 3 1 3 3 3 &) 3 4 1 3 1
Encusstado 28 2 1 1 3 1 2 2 1 1 1 1 3 1 Z 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1
Encusstado 28 3 3 Z 2 Z 3 3 3 3 3 1 Z 2 3 2 3 Z 3 3 2 Z Z 3 1
Encusstado 30 1 1 1 2 Z 3 3 3 1 1 1 1 1 Z 2 3 Z 3 1 1 1 1 1 1
Encusstado 31 2 1 Z 1 Z 1 1 3 1 1 2 1 1 3 2 1 3 3 Z 1 Z 1 1 ]
Encusstado 32 2 2 Z 3 1 1 2 2 3 Z 2 4 1 3 3 3 3 1 Z 3 1 1 2 F






