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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo determinar el efecto que genera el coaching
laboral y la competitividad en los servidores publicos. De enfoque cuantitativo,
no experimental, descriptivo correlacional, la poblacién fueron 120 servidores
y la muestra fueron 91, se realizé una encuesta utilizando dos cuestionarios.
Los principales resultados fueron que el nivel del coaching laboral en la
institucion se muestra deficiente, donde la institucion no esta implementada
estrategias para motivar al personal (11%), no existe una comunicacion
efectiva entre companeros de trabajo, asi como con los jefes de area y la
retroalimentacion no es efectiva (13,2%). Con respecto al nivel de
competitividad donde la entidad no cuenta con las herramientas tecnologicas
necesarias y dificulta resolver problemas en el trabajo (11,2%) asi también,
servidores manifiestan que no recibe reconocimiento por su desempefio
laboral de parte de sus superiores (23.1%), asi también la relacion entre las
dimensiones del coaching laboral y la competitividad se muestran positivas
moderadas y significativas. La principal conclusion fue que existe relacion
positiva moderada y significativa entre el coaching laboral y la competitividad

con un Rho de Spearman de 0,485 y un sig.= 0,000.

Palabras clave: Coaching laboral, competitividad, tecnologia, desempefio

laboral, recursos humanos.



ABSTRACT

The objective of the study was to determine the effect generated by job
coaching and competitiveness in public servants. From a quantitative, non-
experimental, descriptive correlational approach, the population was 120
servers and the sample was 91, a survey was carried out using two
questionnaires. The main results were that the level of job coaching in the
institution is deficient, where the institution has not implemented strategies to
motivate staff (11%), there is no effective communication between co-workers,
as well as with area managers. and the feedback is not effective (13.2%).
Regarding the level of competitiveness where the entity does not have the
necessary technological tools and makes it difficult to solve problems at work
(11.2%), servers also state that they do not receive recognition for their work
performance from their superiors (23.1%), as well as the relationship between
the dimensions of job coaching and competitiveness are moderately and
significantly positive. The main conclusion was that there is a moderate and
significant positive relationship between job coaching and competitiveness
with a Spearman's Rho of 0.485 and a sig.= 0.000.

Keywords: Job coaching, competitiveness, technology, job performance,

human resources.



I. INTRODUCCION

De acuerdo con los ultimos indices del 2022, existe una escasez mundial con
respecto al empleo el cual ascendié a una cantidad de 473 millones de
individuos en condicion de desempleo, sin embargo, se considera que crezca
en un 1% en el afio siguiente(Organizacién Internacional del Trabajo, 2020).
De este modo, existe una problematica en cuanto a la economia social. La
presente investigacion se vincula con los Objetivos de Desarrollo Sostenible
8 y 16, esta guiado a incrementar la economia y sostenibilidad con enfoque
inclusivo creando sociedades justas, pacificas e inclusivas (Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo, 2022). En tal sentido, a nivel mundial se
han dado normativas con el fin de crear instituciones que salvaguarden y se

enfoquen en el crecimiento de la sociedad.

El problema de régimen publico, es la poca adaptacién y actualizacion, esta
situacién plantea desafios significativos en términos de eficiencia, asi como
transparencia en respuesta a las demandas de la comunidad, estos
rendimientos de los servidores no suele ser la requerida para desarrollar las
actividades con total eficacia (Jaramillo y Quintero, 2021). Asi también, la falta
de desarrollo del talento en el sector publico presenta desafios con respecto
a los términos de reclutamiento, formacién y retencion, lo cual impacta en la
eficiencia debido a los nuevos servidores que entran en aprendizaje y esto

afecta en el tiempo de servicio ofrecidos (Mahmud, 2021).

Segun un informe de Gallup sobre el compromiso laboral, se estima que
solamente alrededor del 15% de los empleados a nivel mundial se encuentran
comprometidos con su trabajo. La falta de inversion en mentoria o
experiencias de coaching en la mayoria de las empresas puede contribuir a
esta baja tasa de compromiso y a la desmotivacion de los colaboradores
(Gallup, 2022). Conforme a un estudio realizado por Deloitte,
aproximadamente el 63% de los empleados de instituciones publicas
consideran abandonar su empleo en los proximos afios. La carencia de
oportunidades, incluyendo el coaching, es una de las razones principales

citadas para esta tendencia (Deloitte, 2022).



La escasez de talento entre los trabajadores de oficios calificados es una
preocupacion global creciente en muchos sectores econdmicos globales. En
los Estados Unidos esta escasez podria costar hasta $ 2,5 billones con 2,4
millones de puestos vacantes entre 2018 y 2028. Las consecuencias para los
empleadores y los consumidores incluyen una menor competitividad,
productividad y mayor rotacion. La participacion de los empleados en sus
trabajos se ha vuelto importante en los sectores industriales que experimentan
esta escasez. De este modo, la elaboracion de trabajos puede explicar como
el coaching puede ayudar a los empleados a disefar sus trabajos para que

sean mas significativos (DuPlessis et al., 2021).

En el ambito nacional, la falta de un enfoque estratégico en inversién en
habilidades limita la capacidad de las instituciones publicas para identificar y
atraer a los mejores candidatos que en su mayoria de casos son puestos de
confianza de los alcaldes a cargo de dichas instituciones (Cozzubo et al.,
2021). La falta de programas de formacion y coaching laboral adecuados
perjudica a las oportunidades de crecimiento profesional para los
colaboradores publicos, no se destinan recursos para capacitaciéon, mentoria
y coaching limita la adquisicion de habilidades actualizadas y la maximizacion

de competencias esenciales (Beesley & Hawkins, 2022).

En la UGEL San Martin, las dificultades de adaptacion al cambio de los
servidores son preocupantes, ya que surgen nuevos cambios estructurales,
asi como los puestos de jefaturas, nuevas tecnologias, por lo cual, los
empleados se ven reacios a cambiar de puestos, de los cuales el 30% es
nombrado y no quieren salir del puesto, los cuales hacen que se evidencie un
clima laboral sea negativo, que perjudica a la competitividad de la entidad.
Hoy en dia en nuestra administracion publica existe u paradigma del personal
nombrado, personal intocable, y es casualmente esa actitud loque hace
resistente al cambio y a la adaptacién de medios y fines en los servidores
publicos; y es por eso que necesitamos de la aplicacion del coaching laboral
como herramienta efectiva para despertar esas habilidades blandas y

resistentes para el desarrollo.



En ese sentido se plantearon las siguientes interrogantes: Problema general:
¢, Qué efecto genera el coaching laboral y la competitividad en los servidores
publicos?, y los problemas especificos fueron: ;En qué medida influye el
coaching laboral en los servidores publicos?, ¢Cuadl es el nivel de
competitividad de los servidores publicos?, ¢Cual es la relacion entre las
dimensiones del coaching laboral y la competitividad de los servidores

publicos?

La presente investigacion se justificd por valor tedrico debido a que se
contrastaron los pilares tedricos antiguos pero que aun mantienen vigencia
que fundamentaron las variables con las practicas actuales, se dieron nuevas
definiciones que pusieron en contexto al estudio, para que futuras
investigaciones puedan sostenerse de la valiosa informacion de este estudio.
Se justific6 metodolégicamente, ya que se elaboraron cuestionarios que
fueron regidos por expertos asi también por la fiabilidad, los cuales pretender
medir de la manera mas eficaz posible a las variables, de este modo futuras
investigaciones puedan referir este estudio en periodos posteriores. Se
justifica de manera practica, ya que con la informacion recaudada se pretendié
mejorar el ambiente de trabajo, orientados a mejorar el desempefio asi

obtener altos niveles de competitividad.

Objetivo general: Determinar el efecto que genera el coaching laboral y la
competitividad en los servidores publicos. Objetivo especifico 1: Identificar en
qué medida influye el coaching laboral en los servidores publicos. Objetivo
Especifico 2: Describir el nivel de competitividad de los servidores publicos.
Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion existente entre las dimensiones

del coaching laboral y la competitividad de los servidores publicos.

Hipotesis general: Existe efecto significativo que genera el coaching laboral y
la competitividad en los servidores publicos. Hipotesis especifica 1: La
influencia del coaching laboral en los servidores publicos es bueno. Hipotesis
especifica 2: El nivel de competitividad de los servidores publicos es alto.
Hipotesis especifica 3: Existe relacién entre las dimensiones del coaching

laboral y la competitividad de los servidores publicos.



Il. MARCO TEORICO

Lo que se planted en el presente estudio es el impacto que genera el coaching
laboral en la competitividad de los servidores, los antecedentes que se
describen a continuaciéon hacen referencia cientifica del mismo. De acuerdo
con, DuPlessis et al. (2021), Ogunsanya (2020), Pelaez et al. (2020), y
Feyertag & Roschk (2021) llegaron a la conclusion que las consecuencias de
la falta de compromiso incluyen una reduccion en la competitividad, la
productividad y un aumento en la rotacion de personal. Para abordar estas
carencias, es necesario en los sectores industriales que buscan mejorar el
compromiso de los empleados. ElI coaching puede proporcionar
retroalimentacion y capacitacion de gestion que permiten a los empleados

desarrollar sus trabajos de manera mas significativa y atractiva.

En relacién al coaching y la competitividad, es importante destacar que el
coaching puede desempefiar un factor esencial para mejorar en el ambito
laboral. A través del coaching, los individuos pueden desarrollar habilidades,
competencias y fortalezas que los ayuden a destacar en un entorno altamente
competitivo. El coaching puede ayudar a los profesionales a identificar y
superar obstaculos, establecer metas claras, mejorar sus habilidades de
liderazgo y gestion, y mantenerse actualizados en un mundo laboral en
constante cambio. Al brindar apoyo, orientacién y desarrollo personalizado, el
coaching puede potenciar el rendimiento y el crecimiento profesional de los

individuos, lo que a su vez contribuye a la competitividad.

Siguiendo, Carpio y Urbano (2021), Duncan & Wond (2020); Ribeiro et al.
(2021) y Tanskanen et al. (2019) concluyeron que el coaching laboral
desempenia el rol necesario para generar competitividad de una organizacion.
Al mejorar la satisfaccidon de los empleados, desarrollar habilidades relevantes
y fomentar un entorno de trabajo positivo, el coaching contribuye al logro de
altos niveles de rendimiento y éxito en el mercado. Invertir en el desarrollo y
el apoyo a través del coaching es una estrategia inteligente y estratégica para
mejorar la competitividad y asegurar un crecimiento sostenible en el entorno

empresarial. El coaching contribuye a que las personas y las organizaciones



sean mas eficaces al lograr resultados positivos y significativos y cambiar

actitudes.

Ademas, puede ayudar a desarrollar habilidades empresariales sociales vy
digitales, que son cada vez mas relevantes en un entorno laboral en constante
evolucion. El uso efectivo de estas habilidades puede mejorar la
productividad, la colaboracién y la eficiencia en los procesos de trabajo. Al
invertir en el desarrollo de los empleados a través del coaching, las
organizaciones pueden obtener una ventaja competitiva al contar con un
equipo de trabajo motivado, comprometido y capacitado para desenvolverse
en el entorno, el cual generara una diferencia con respecto a las otras
entidades del mismo rubro, de esta manera generar o mejorar la imagen

institucional que tiene la poblacién, asi generar lazos de confianza.

Continuando, Fejzic et al. (2022); Maamari et al. (2022); Sarsur & Parente,
(2019) y Zheng et al. (2022) llegaron a la conclusion que existe un impacto
positivo del coaching en el compromiso, competitividad, desempefio del
colaborador, hay muy pocas instituciones publicas que evaluan los efectos de
coaching sobre el desempefio de sus empleado, también se ha arrojado luz
sobre importantes factores mediadores, que faltan en la mayoria de los
estudios, que se ocupan de entrenamiento y rendimiento, el recurso humano
representa la esencia de cualquier tipo de organizacion, por lo que interesarse
en su crecimiento, como lo puede ser por medio del coaching, en el mediano
plazo genera beneficios para la empresa. Al invertir en el coaching se crea un
entorno de trabajo mas motivador y satisfactorio, lo que contribuye a retener,

atraer talento y promover la innovacion.

Asi también, Brinkley & le Roux, (2018); Shy, (2018); Wang et al., (2021)
llegaron a la conclusién en comun que es esencial reconocer el impacto
positivo tanto del liderazgo de coaching como de la autoeficacia de los
empleados en el desempefio y en las tareas laborales. El coaching es una
herramienta practica para establecer mecanismos en que los colaboradores
se transformen en lideres en las entidades, fomentando un enfoque de

liderazgo mas colaborativo, orientado al crecimiento y centrado en el



desarrollo de los empleados. Al adoptar el liderazgo de coaching, los lideres
publicos pueden fortalecer el sentido de autoeficacia de su personal al brindar

apoyo, orientacion y retroalimentacion efectiva.

El coaching en instituciones publicas fomenta un clima laboral positivo y una
cultura de aprendizaje, lo que atrae y retiene talento, promueve la
colaboracién y estimula la innovacion. Estos aspectos son cruciales para la
competitividad a largo plazo, ya que permiten adaptarse y responder de
manera efectiva a los cambios y desafios en su entorno. En ese contexto, en
el sector publico puede ayudar a transformar las organizaciones en
instituciones mas agiles, orientadas a resultados y centradas en el ciudadano.
Al beneficiarse el colaborador, asi como los usuarios crea un clima deseado
para ambos factores donde es el fin necesario para que todo organismo

publico funcione es la satisfaccion de la comunidad.

Siguiendo, Akindele et al. (2020), Bayona et al. (2018) y Tan Tze Ling et al.
(2022) llegaron a la conclusion que, el comportamiento al examinar como y
por qué los procesos de socializacion organizacional pueden afectar la
adopcién de comportamientos no éticos por parte de los recién llegados.
Especificamente, sostenemos que el coaching entre pares de calidad, es
decir, proporcionar a los recién llegados orientacion relacionada con el trabajo
y apoyo social, proporciona mejores recursos propios que disminuyen el
agotamiento emocional y, por lo tanto, indirectamente reducen la conducta
poco ética de los recién llegados. Por el contrario, la violacién de las normas
éticas, aumenta el agotamiento emocional y, por lo tanto, aumenta

indirectamente las actitudes negativas.

Se destaca la relacion entre los procesos de socializacion, el coaching, el
agotamiento emocional y el comportamiento ético entre los nuevos servidores
de fuerza laboral, sugiere que proporcionar un entrenamiento eficaz entre
comparieros puede tener una influencia positiva en el bienestar y la conducta
ética, mientras que las violaciones de las normas éticas pueden conducir a un
mayor agotamiento emocional y actitudes negativas. De este modo, se hace

énfasis que, en el proceso de induccion al personal recién llegado, debe ser



prioridad, de esta manera pueda tener una vision acertada del funcionamiento

de donde es su entorno de labores.

En ausencia de un programa efectivo de orientacién laboral, los empleados
pueden tener dificultades en la comprension de nuevos elementos de su area
para rendir al maximo (Ribeiro et al., 2021). Esto puede resultar en una
productividad inferior a la media en el lugar de trabajo, haciendo que los
empleados se sientan ignorados o infravalorados. En consecuencia, esto
puede conducir a una disminucion la calidad de trabajo y un menor
compromiso con los objetivos (Zarghoni & Rasool, 2021). Cuando los
empleados perciben una falta de apoyo en su desarrollo profesional, estan
mas inclinados a buscar oportunidades en otros lugares, lo que resulta en el
desgaste del talento, particularmente entre personas ambiciosas en busca de

perspectivas de crecimiento (Hahn & Kim, 2018).

Continuando con, Ivanova & Klimova (2021); Yekimov et al. (2020) y Dewi
et al. (2019) concluyeron, en un entorno empresarial asi también instituciones
de indole publico estan en constante cambio, es esencial que los empleados
sean capaces de adaptarse rapidamente a nuevas situaciones y desafios. El
coaching laboral puede ayudar a desarrollar ciertas virtudes de adaptabilidad,
pero sin esta inversion, los empleados pueden tener dificultades para
ajustarse a los cambios, lo que puede afectar negativamente a las actividades
mas atenuantes para el funcionamiento de la entidad. También se extiende a
cada nivel de la entidad, afecta no solo a los colaboradores de primera linea

sino también a los altos directivos.

Tanto en el entorno empresarial dinamico como en las instituciones publicas,
que experimentan transformaciones continuas, la capacidad de los empleados
para adaptarse rapidamente a las nuevas circunstancias y enfrentar los
desafios emergentes es de suma importancia. El coaching laboral juega un
papel fundamental en el fomento de cualidades clave de adaptabilidad. Los
empleados pueden encontrar obstaculos para aclimatarse efectivamente a los
cambios, lo que podria generar impactos perjudiciales potenciales en la

eficiencia operativa de la organizacion. Es crucial reconocer que la necesidad



del coaching abarca todos los niveles jerarquicos dentro de la institucion,
ejerciendo influencia no solo en los empleados de primera linea sino también

en los altos directivos.

Se puede definir al coaching laboral como, un proceso de apoyo
personalizado proporcionado por un coach profesional a las personas en el
lugar de trabajo, asi también proporcionar intervenciones especificas para
mejorar las habilidades, la confianza y la eficacia relacionadas con el trabajo.
Asi también, implica trabajar en estrecha colaboracion con los empleados
para identificar y abordar problemas de rendimiento especificos, como la
gestion del tiempo, incluye fomentar un entorno de trabajo positivo y
empoderado mediante la promociéon de la autoconciencia. Asi también es el
acompafiamiento ala generacidn de consciencia y fortalecimiento de aquellas
caracteristicas unicas que lo diferencias de otros para llegar a su alto potencial
(Bernie et al., 2022; Ramos et al., 2020; Vesga-Rodriguez et al., 2021).

A continuacion, como todo nuevo campo de estudio y practica, esta disciplina
profesional se asienta en los conocimientos y teorias existentes. La mayéutica
de Socrates, también conocida como el método socratico, implica un método
de indagacion y cuestionamiento basado en el didlogo destinado a estimular
el pensamiento critico y el autodescubrimiento en los individuos. Sécrates
creia que el conocimiento no es algo que se pueda ensefar directamente, sino
que ya esta presente dentro de cada persona. El papel del método mayéutico
es ayudar a las personas a generar este conocimiento a través de un proceso
de introspeccion, donde cada individuo de manera critica evalua las
situaciones y aprende sobre la experiencia que conlleva un nuevo

conocimiento (Gouveia, 2022).

En el contexto del coaching laboral, la mayéutica de Sécrates puede verse
como un enfoque valioso para facilitar la captacion de informacion y
ampliacién de habilidades de los empleados. Similar al método socratico, el
coaching laboral se enfoca en guiar a las personas hacia la autorrealizacion y
descubrir sus propios conocimientos y soluciones. En lugar de proporcionar

respuestas o instrucciones directas, los entrenadores laborales utilizan



técnicas de preguntas para alentar a los empleados a reflexionar, analizar sus
pensamientos y descubrir sus propias capacidades y potencial. A través del
enfoque mayéutico, los entrenadores laborales pueden ayudar a los
empleados a explorar sus fortalezas, identificar areas de mejora y establecer

metas significativas (Pentassuglio, 2016).

Al hacer preguntas que invitan a la reflexion y desafiar suposiciones, los
entrenadores permiten a las personas generar pensamientos conscientes de
Su propio ser, sus valores y sus aspiraciones profesionales. Este proceso de
autodescubrimiento empodera a los empleados para que se apropien de su
crecimiento y desarrollo profesional. Ademas, el método socratico en el
entrenamiento laboral promueve el raciocinio en un plano mas profundo que
lleva a la critica y de esta manera encontrar la respuesta para resolver las
dificultades que se le presentan. Al analizar situaciones, evaluar opciones y
considerar diferentes perspectivas, los entrenadores fomentan el
pensamiento independiente y las habilidades para tomar decisiones. Este
enfoque mejora la capacidad de los empleados para adaptarse a nuevos
desafios, tomar decisiones informadas y encontrar soluciones creativas a

problemas complejos (Pentassuglio, 2016).

Por otro lado, la mayéutica de Sdocrates, cuando se aplica al contexto de la
competitividad de los trabajadores, puede tener un impacto significativo en la
mejora de sus habilidades, capacidades y competitividad general en el lugar
de trabajo. El enfoque mayéutico alienta a las personas a participar en la
autorreflexion y la introspeccion. Al cuestionar sus propias creencias,
suposiciones Yy limitaciones, los trabajadores pueden obtener una
comprension mas profunda de sus fortalezas, debilidades y areas de mejora.
Esta autoconciencia es crucial para identificar areas en las que necesitan
mejorar sus competencias y tomar medidas proactivas hacia la superacion
personal, las cuales son necesarias para la realizacion del ser, el cual juega

como elemento clave para el desarrollo humano (Zheng et al., 2022).

Asi también, la mayoria de las teorias recientes que se relacionan con el

coaching laboral son la psicologia individual Adleriana (teorias no analiticas),



las teorias conductuales cognitivas y de eleccidn, las teorias ontoldgicas y del
desarrollo, las teorias organizativas, las teorias psicodinamicas y la terapia de
la realidad y las teorias humanisticas. Estas teorias tienen un enfoque comun
que se basa en actividades centradas en la solucion. Aunque puede parecer
de la literatura que las soluciones actuales parecen ser inconsistentes, el
coaching laboral es una actividad centrada en la solucion; por lo tanto, tales

teorias estan directamente relacionadas (Rodriguez, 2022 y Vesga, 2020)

El coaching se relaciona con la teoria de la Piramide de Maslow al
proporcionar un marco de referencia para comprender las necesidades y
motivaciones humanas, y al ayudar a los individuos a sacar su potencial y
alcanzar la autorrealizacion. Este pilar propone una estructura en forma de
piramide que representa las diferentes necesidades que las personas buscan
satisfacer. Necesidades fisiologicas: El coaching conlleva a gestionar el estrés
y la salud de manera efectiva. Al trabajar en la autogestion y el bienestar, el
coaching puede contribuir al cumplimiento de estas necesidades basicas.
Necesidades de seguridad: El coaching puede apoyar a las personas en la
identificacion y superacion de miedos y limitaciones, promoviendo la confianza
en si mismos y en su capacidad para enfrentar desafios. Ademas, puede
ayudar a establecer metas claras y a desarrollar habilidades (Abedini et al.,
2020; Bernie et al., 2022; Pradarelli et al., 2021; Zheng et al., 2022).

Necesidades de pertenencia y amor: El coaching puede ayudar a las personas
a mejorar sus habilidades de comunicacion, establecer relaciones saludables
y satisfactorias, y fortalecer su sentido de pertenencia y conexion con los
demas. También puede fomentar la empatia y la colaboracion, promoviendo
un sentido de comunidad y apoyo. Necesidades de estima: Desarrolla una
autoestima saludable y a reconocer su propio valor y habilidades. Puede
promover el crecimiento personal, la confianza en uno mismo y la superacion
de barreras emocionales o limitaciones auto perceptuales. Necesidades de
autorrealizacion: El coaching puede ayudar a las personas a descubrir sus
pasiones y encontrar un proposito significativo en su vida y trabajo (Ghaffari

et al., 2022; Papadakis et al., 2018 y Passmore & Tee, 2021).
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Continuando, para la compresion del coaching laboral adaptado del libro
Teoria y practica del Coaching de Rodo (2016) se ha dividido en cuatro
dimensiones, en cuanto al, autoconocimiento y metas profesionales, esta
referido a la compresion e identificacion de los aspectos personales en las
cuales el colaborador tiene ventas o sabe reconocer sus fortalezas asi como
aquellos aspectos que carece, al mismo tiempo que, esta dirigido a alcanzar
los estandares u objetivos, asi también que estén dirigidos a la satisfaccién
en el ambito de trabajo, que impulsa a conseguir sus aspiraciones en un
contexto profesional asi como personal. Al mismo tiempo, adoptar una
mentalidad que cree en el aprendizaje continuo, la mejora y la adaptabilidad,
viendo los desafios como oportunidades (Glennon et al., 2020; Xu, 2022; Bono
et al., 2022; Kaiser & Peschl, 2020 y Sorge et al., 2019).

Asi también, la dimensidon comunicacion y habilidades interpersonales, esta
definido como la eficiencia en transferir informacion de forma precisa, asi
también las ideas y pensamientos para el equipo de trabajo. Cuyos
indicadores se fomentan las construccion de relaciones, la cual es la cualidad
de conectar y fomentar relaciones positivas, tanto como los colegas asi como
los superiores, asi también la resolucion de conflictos, gestiona los
desacuerdos conflictivos que sueles suceder de manera cotidiana de esta
manera se busca soluciones que beneficien de manera mutua, continuando
la escucha activa, es la situacion empatica para comprender de manera
sistematica todas las perspectivas y mensajes de los trabajadores (Ashraf et
al., 2020; Bellier et al., 2023; Dierdorff & Rubin, 2022; Kleinlogel et al., 2021;
McFarland & Dixon, 2021 y Rodriguez et al., 2023).

Asimismo, la dimensién desarrollo de habilidades y competencias, es el
mecanismo de aprendizaje y adquisicion de habilidades, asi como
conocimientos del campo laboral, asi como las técnicas necesarias para
desarrollar un trabajo con éxito. La misma que, se divide en indicadores, asi
como el aprendizaje continuo, donde cada colaborador esta en busca de su
especializacion mediante la experiencia va adquiriendo nuevos conocimientos
para poder desarrollarse y afrontar las demandas cambiantes, Ia

adaptabilidad, es una habilidad necesaria para prosperar en todas las areas
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de trabajo porque muchas veces son cambiantes, donde adopta nuevos roles
y responsabilidades (Doyle et al., 2020; Kottaridi et al., 2019; Lira et al., 2021;
Lourie, 2020; Nikolajenko-Skarbalé et al., 2021 y Touahmia et al., 2020).

Por udltimo, la dimension equilibrio y bienestar personal, definido como la
manera de conciliar la vida laboral, asi como la personal y llegar a un
compromiso armonioso asegurando el tiempo necesario para tener la mayoria
de situaciones en equilibrio. Los indicadores son, el manejo de estrés el cual
es reconocido por los elementos que causan estrés que afectan al bienestar
fisico y emocional, la alineacion de valores los cuales deben estar en conjunto
con las actividades laborales, como el estilo de vida que deben fomentar un
sentido de realizacion. Asi también, como indicador, la carga de trabajo esta
referido a como el servidor maneja las situaciones de conflicto y aun asi es
eficiente bajo la presién de la acumulacion de tareas (Ferrari et al., 2019;
Lases et al., 2018; Nabawanuka & Ekmekcioglu, 2022; Steyn & Van Staden,
2018; Vaziri et al., 2022).

Por otro lado, la competitividad sostenida por la teoria de ventaja Competitiva
Michael Porter, propuso la teoria de la ventaja competitiva en la década de
1980, la ventaja competitiva de una empresa se basa en su capacidad para
ofrecer valor superior a los clientes y diferenciarse de la competencia en
términos de costos, calidad, innovacion y otros aspectos, el ambito de las
instituciones publicas se refiere a su capacidad para brindar servicios
eficientes, efectivos y de calidad, satisfaciendo las necesidades de la sociedad
y generando valor publico. No se trata solo de competir en términos
economicos, sino de lograr una gestion publica exitosa y orientada al bienestar
de los ciudadanos (Clavijo & Castiblanco, 2018; Dyjas, 2019; Kaczmarek,
2022; Voronov et al., 2018).

Las dimensiones de la competitividad son; dimensién tecnologia, la cual esta
constituida por el marco general de los sistemas digitales que la entidad
cuenta para respaldar sus operaciones y mejorar sus actividades, los cuales
estan medidas por indicadores, la innovacion tecnologica, el cual esta

evaluando la introduccién de nuevos métodos, procesos O servicios
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innovadores dentro de la entidad para mejorar las actividades. Transformacion
digital, referido a la integracion de tecnologias en varios aspectos de las
actividades lo que lleva a cambios significativos en la forma de operacion, asi
también la tasa de adopcion es la medida en que la institucion llega a
incorporar y entender la nueva tecnologia en sus tareas (Chiggo et al., 2022;
Golda, 2021).

Continuando, dimensién recursos humanos, referido a la identificacion de los
talentos laborales que incorpora la entidad para realizar con €ficiencia las
actividades, los mismos que deben contar con caracteristicas que se ajusten
a la cultura de la entidad. El desarrollo de empleados, referido a los esfuerzos
de manera consecutiva para mejorar las habilidades, generar nuevas
capacidades a través de capacitacion. Gestion de desempenio, es el proceso
sistematico de establecer expectativas claras de desempefio, brindar
retroalimentacion y reconocer los logros. Compromiso de los empleados: El
compromiso emocional y la participacion de los empleados en su trabajo,
caracterizado por el entusiasmo, la motivacion y un sentido de conexion con

los objetivos de la organizacién (Alipio et al., 2022; Sultan et al., 2020).

Por ultimo, dimension desempeio laboral, referido a la medida en que los
colaboradores entienden sus roles y las actividades que tienen que realizar
con determinada eficiencia para el logro de objetivos que la institucién tiene
que conseguir. La dimension medida por indicadores se muestran los
siguientes; dimensiodn indicadora de rendimiento, son las medidas especificas
que se encuentran variadas por métricas para evaluar el rendimiento y seguir
el progreso hacia los resultados deseados. Reconocimiento y recompensas,
referido a las practicas implementadas para reconocer el buen desempefio,
asi como las contribuciones y las tareas terminadas con gran valor
conseguidas por los empleados. Crecimiento profesional, referido a las vias
que el trabajador tiene para mejorar y conseguir mejores puestos de labor
dentro de la institucion (Alipio et al., 2022; Sultan et al., 2020).
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ll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefo de investigaciéon

3.1.1 Tipo de estudio:

Se presentd como basica donde los investigadores observan y documentan
la interaccion de los fendmenos, sus comportamientos en el ambito natural sin

ningun caso de manipulacion (Hernandez & Mendoza, 2018).

3.1.2 Diseiio de investigacion

A su vez fue no experimental, donde la ejecucién del estudio no pretendio
modificar o acometer al objeto de investigacion a ningun cambio, se estudid
tal cual se presente (Cano et al., 2018). Fue transversal donde es un periodo
especifico que fue el 2023. Asimismo, fue descriptivo con el objetivo de
resumir la descripcion instantanea y correlacional ya que examina la

estadistica relacidén entre dos 0 mas objetos (Mattar, 2021).

Figura 1

Diserio de investigacion

V1
M r T
V2
M: Muestra

V1: Coaching laboral
V2: Competitividad y
r = Relacion de las variables de estudio.
3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Coaching laboral
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Variable 2: Competitividad
La matriz de operacionalizacién de variables se detalla en el Anexo 01.
3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1 Poblacién: Fue integrada conformada por 120 servidores de la UGEL
San Martin, 2023. En los estudios estadisticos la poblacién es definida como
el grupo de objetos que guardan ciertas caracteristicas que las hacen

similares para ser medidas (Hernandez & Mendoza, 2018).

Criterios de seleccion:

Criterios de inclusion: Servidores que tengan laborando mas de 1 afo en la
institucion, asi también se tomaron aquellos colaboradores que quieran

participar del estudio, se tom6 en cuenta a todos los servidores publicos

(nombrado D.L.276, contratado CAS, y Locador de servicio).

Criterios de exclusién: Se excluy6 a aquellos servidores con licencia o con
permiso por enfermedad, no se consider6é a los trabajadores cesantes, ni

trabajadoras embarazadas.

3.1.2 Muestra: Fue Integrado por 91 servidores. Referida a menudo como el
subconjunto de observaciones tomadas de un grado mayor (Hernandez &
Mendoza, 2018).

3.1.3 Muestreo: Se utilizé el muestreo finito, la férmula para dichas

poblaciones ver en anexos.
3.1.4 Unidad de analisis: Un servidor.

34. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica:

De acuerdo a la estructura del estudio se consideré como técnica la encuesta,
el cual es un método de captacion de informacion donde mediante una

estructura se formula ciertas preguntas (Hernandez & Mendoza, 2018).

Instrumentos:
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Para el primer cuestionario el cual fue adaptado del libro “Teoria y practica del
Coaching” de Rodo (2016) de 20 enunciados el cual fue dividido en cuatro
dimensiones: D1: Autoconocimiento y metas profesionales (5 items). D2:
Comunicacion y habilidades interpersonales (5 items). D3: Desarrollo de
habilidades y competencias (5 items). D4: Equilibrio y bienestar personal (5
items), la escala fue de Likert de Nunca (1) hasta siempre (5). La variable
coaching laboral estuvo en una escala de nivel de malo 1 con rango de (20 al
80), regular 2 de (81 al 94) y bueno 3 de (95 al 100). El cuestionario de
competitividad adaptado de Golda (2021) de items el cual fue dividido en
cuatro dimensiones: D1: Tecnologia (7 items). D2: Recursos humanos (6
items). D3: Desempefio laboral (7 items). Medido en la escala de Likert de
nunca (1) hasta siempre (5). La escala de nivel de bajo (1) con rango de (20
al 81), medio (2) con rango de (82 al 94) y alto (3) con rango de (95 al 100).

Validez:

Para este procedimiento se opto por el juicio de cinco profesionales del campo
de estudio de las variables tomadas, la validez de Aiken que mostro resultados
de 0.93 para los 2 cuestionarios, representando el 93% de concordancia entre
los profesionales, por ello, tienen la coherencia y concordancia. El calculo de

laV de Aiken se visualiza en la parte de anexos.
Confiabilidad:

Se aplico la prueba piloto a 30 servidores para poder determinar mediante el
alfa de Cronbach el nivel de confiabilidad del instrumento donde se obtuvo
0.855 para el coaching laboral, o que significa que el instrumento presenta
una alta confiabilidad, asi también, 0.837 para la competitividad siendo
superiores a 0.75, el cual representa una alta confiabilidad, por lo tanto,

cumplen con los requerimientos establecidos para su aplicabilidad.
3.5. Procedimientos

El estudio y sus procedimientos siguen el método cientifico, donde en primera

fase se propone el proyecto donde se elaboraron instrumentos para la
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medicion del coaching laboral y la competitividad, después de pasar por cierta
rigurosidad de fiabilidad y validez, se ejecutaron, sin embargo, previamente
se tuvo que enviar la carta de solicitud a la institucién para los respectivos
permisos, siendo estos positivos se propuso una fecha accesible donde se
realiz6 la encuesta de manera directa. Los servidores que fueron
seleccionados para el estudio, se les proporciond la encuesta en espacios de
tiempo que tenian libre, guiando de acuerdo a las indicaciones de llenado. Los
datos recopilados fueron tratados estadisticamente para su interpretacion en

tablas y figuras.

3.6. Métodos de analisis de datos

Se utilizé el método hipotético deductivo, analitico, estadistico, histérico,
sintético. Asi también se realiz6 el analisis descriptivo del coaching laboral y
la competitividad determinando las frecuencias y porcentajes, por otro lado, la
estadistica inferencial, donde se abordé el coeficiente de Rho de Spearman
para determinar la asociacion de los elementos, en tanto, previamente se
realizé la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov ya que la muestra

fue mayor a 50 casos.
3.7. Aspectos éticos

Se respetaron los principios éticos que respaldan el estudio y rige la UCV,
donde fue de beneficencia ya que fue en primer lugar la institucion la que tuvo
provecho ya que obtuvo data relevante de aquellos puntos sobre el coaching
laboral y competitividad que no aborda de esta manera tomar acciones para
el mejoramiento. Fue de no maleficencia ya que el estudio asegura que no
perjudico y denigro la imagen de la entidad ni a las personas que laboran de
ninguna manera ya que todo el estudio es académico. Fue de justificada
debido a que no se realizd6 ninguna discriminacion ni distincion a los
involucrados se traté con un estandar de performance alto a todos por igual.
Fue de autonomia porque toda la data fue anénima donde se protegieron los
datos para no perjudicar a sus autores Asi también, se respeto el principio del
consentimiento informado donde todos los servidores estuvieron de acuerdo
con la realizacion de la encuesta (RCU N°0470-2022/UCV).
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IV. RESULTADOS

A continuacion, se describen los resultados del analisis estadistico de los

datos captados por los cuestionarios.

Con respecto al objetivo especifico 1: Identificar en qué medida influye

el coaching laboral en los servidores publicos.

Tabla 1

Medida de influencia del coaching laboral en los servidores publicos.

- o Desarrollo de Equilibrio y

Autoconocimientoy ~ Comunicacion y habilidades bienestar

Niveles  metas profesionales habilidades competenci a)g personal
f % f % f % f %
Bajo 22 24,2 29 319 25 275 14 154
Medio 55 60,4 42 46,2 46 50,5 55 60,4
Alto 14 15,4 20 220 20 220 22 242
Total 91 100,0 91 100,0 91 100,0 91 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores de la UGEL San Martin, 2023

Interpretacion

De la tabla 1, con respecto al autoconocimiento y metas que 22 de 91
encuestados encuentra esta dimension como deficiente, donde la institucion
no esta implementando estrategias para motivar al personal (11%). Sobre la
comunicacién y habilidades interpersonales 29 de los 91 servidores
consideran que no es el adecuado, en la institucion no se maneja una
comunicacién efectiva entre companeros de trabajo (13,2%). Con respecto al
desarrollo de habilidades y competencias, 25 de los 91 servidores considera
que no es la adecuada, donde la entidad no gestiona estrategias guiadas a
mantener actualizados, brindar conocimientos y desarrollar habilidades a sus
colaboradores. Asi también sobre el equilibrio y bienestar personal, 14 de 91
servidores considera que es deficiente, la entidad no esta brindando el
bienestar mental en cuanto a la carga laboral, de este modo los servidores

buscan actividades que fomenten su bienestar fuera del trabajo (58,8%).
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Con respecto al objetivo especifico 2: Describir el nivel de

competitividad de los servidores publicos.

Tabla 2

Medicion de competitividad de los servidores publicos

. Tecnologia Recursos humanos Desemperio laboral
Niveles
f % f % f %
Bajo 14 154 22 24,2 26 28,6
Medio 59 64,8 55 60,4 48 52,7
Alto 18 19,8 14 15,4 17 18,7
Total 91 100,0 91 100,0 91 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores de la UGEL San Martin, 2023

Interpretacién

De la tabla 2: Con respecto la tecnologia 14 de 91 servidores que opinan que
es deficiente, como resultado que la entidad no cuenta con las herramientas
tecnoldgicas necesarias, el cual dificulta resolver problemas con el uso de la
tecnologia en el trabajo (11,2%). Al respecto de los recursos humanos, 22 de
91 servidores consideran que no es el adecuado, ya que en la institucion no
se cuenta con un ambiente de comunicacion efectiva en su mayoria, en
muchos casos los trabajos en equipo no estan distribuidos de manera
equitativa donde un area se ve afectada por las demas (8%). De acuerdo al
desempeno laboral 26 de 91 que representan 52,7% de los servidores
consideran es ineficiente, donde la institucion no esta cumplimiento con los
objetivos, esto es perjudicial para la imagen de la entidad. Por otro lado, lo
servidores manifiestan que no recibe reconocimiento por su desempefio

laboral de parte de sus superiores (23.1%)
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Con respecto al objetivo especifico 3: Determinar la relacion existente
entre las dimensiones del Coaching laboral y la competitividad de los

servidores publicos.

Tabla 3
Relacion existente entre las dimensiones del coaching laboral y la

competitividad de los servidores publicos.

Coeficiente Dimensiones ftems Con&ggtmw
Aut et t Coef. correlacion 4017
utoconocimiento y metas o
profesionales Sig. (bilateral) 0.000
N 91
Comunicacion y Coef. correlacion ,406™
habilidades Sig. (bilateral) 0.000
interpersonales N 91
Rho de Spearman ., "
D o de habilidad Coef. correlacién ,469
esarrollo de habrliaades Sig. (bilateral) 0.000
y competencias
N 91
Eqilibrio v bienest Coef. correlacion 4107
uilibrio y bienestar o
o ersond S st 000

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores de la UGEL San Martin, 2023

Interpretacién:

Respecto al autoconocimiento y metas profesionales guarda una relacién con
la competitividad con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.401,

correlacion positiva moderada y significativa p-valor=0.000 < 0.01.

Respecto alacomunicacion y habilidades interpersonales guarda una relacion
significativa con la competitividad, con un Rho de Spearman de 0.406,

correlacion positiva moderada y significativa p-valor=0.000 < 0.01.

Respecto al Desarrollo de habilidades y competencias guarda una relacion
significativa con la competitividad con un Rho de Spearman de 0.469,

correlacion positiva moderada significativa p-valor=0.000 < 0.01.
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Respecto al equilibrio y bienestar personal, guarda una relacién con la
competitividad con un Rho de Spearman de 0.410, correlacion positiva
moderada, asi también se puede evidenciar significancia el cual refleja un p-
valor=0.000 < 0.01.

En definitiva, se pudo evidenciar los resultados de los niveles del coaching
laboral, asi como de la competitividad en la institucién, donde mostraron
mayores niveles en los rangos de malo y regular para las dimensiones del
coaching laboral, asi también, se evidencié porcentajes significativos en los

niveles bajo y medio.

Por otro lado, se puede visualizar que no solo las variables coaching laboral y
competitividad se relacionan, sino también, que las dimensiones del coaching
laboral muestran correlaciones positivas en grado moderado donde se
relacionan de forma significativa. De acuerdo a la evidencia, los procesos
fueron eficientes de acuerdo al meétodo cientifico, de modo que los
instrumentos tuvieron rigor metodolégico, de esta manera se pudieron llegar
a concretar los objetivos planteados en el estudio, y contrastar la realidad

problematica plasmada en este estudio.

21



En cuanto al objetivo general: Determinar el efecto que genera el

coaching laboral y la competitividad en los servidores publicos.

Tabla 4

Relacion del coaching laboral y competitividad en servidores publicos

Coeficiente Variables tems Clgzz?;r;g Competitividad
Coef. 1 0.485"

Coaching correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0
Rho de Spearman N o o
Coel. g 485+ 1

correlacion

Competitividad
Sig. (bilateral) 0

N 91 91

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores de la UGEL San Martin, 2023

Contraste con la hipotesis:

Ho = No existe efecto significativo que genera el Coaching Laboral y la

competitividad en los servidores publicos.

H1 = Existe efecto significativo que genera el Coaching Laboral y la

competitividad en los servidores publicos.
Interpretacion:

Con respecto a la tabla 4, se muestra que el sig.=0,000, menor a 0.01, por
consiguiente, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis de estudio,
de esta manera se explica que efectivamente existe una asociacion
significativa entre el coaching laboral y la competitividad cual respectiva fuerza

de correlacién es positiva moderada Rho de Spearman de 0,485.
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V. DISCUSION

Después de haber mostrado los resultados con sus respectivos valores
sujetos a interpretacion, a continuacion, en este acapite se dara critica de
acuerdo a las teorias, asi como situaciones reflexivas que tratan de explicar
los resultados de investigacidon. Con respecto al objetivo especifico 1, el nivel
descriptivo del coaching laboral se mostré que la institucion no implementa
estrategias para motivar al personal (11%). Asi también, no se muestra una
comunicacion efectiva entre companeros de trabajo, asi como con los jefes de
area y la retroalimentacion no es efectiva (13,2%). la entidad no gestiona
estrategias guiadas a mantener actualizados, brindar conocimientos y
desarrollar habilidades a sus colaboradores, ya que representa el 50% que no
sienten que, el desarrollo de sus competencias laborales esta siendo eficiente.
En ese contexto, se encontraron resultados similares con DuPlessis et al.
(2021), quien menciona que las consecuencias de la falta de compromiso
incluyen una reduccion en la competitividad, la productividad y un aumento en
la rotacion de personal. Para abordar estas carencias, es necesario en los
sectores industriales que buscan mejorar el compromiso de los empleados. El
coaching puede proporcionar retroalimentacion y capacitacion de gestion que
permiten a los empleados desarrollar sus trabajos de manera mas significativa
y atractiva. Es importante destacar que puede desempefiar un factor esencial
para mejorar en el ambito laboral, a través del coaching, los individuos pueden
desarrollar habilidades, competencias y fortalezas que los ayuden a destacar
en un entorno altamente competitivo. Asi también, ayuda a los profesionales
a identificar y superar obstaculos, establecer metas claras, mejorar sus
habilidades de liderazgo y gestion, y mantenerse actualizados en un mundo
laboral en constante cambio. Al brindar apoyo, orientacion y desarrollo
personalizado, el coaching puede potenciar el rendimiento y el crecimiento
profesional de los individuos, lo que a su vez contribuye a la competitividad de
las organizaciones en las que trabajan idea que guarda concordancia con
Fejzic et al. (2022) existe un impacto positivo del coaching en el compromiso,
competitividad, desempefio del colaborador, hay muy pocas instituciones

publicas que evaluan los efectos de coaching sobre el desempefio de sus
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empleado, también se ha arrojado luz sobre importantes factores mediadores
que faltan en la mayoria de los estudios, que se ocupan de entrenamiento y
rendimiento. Tal como lo plantea, la mayéutica de Socrates es enfoque valioso
para facilitar la captacién de informacién y ampliacion de habilidades de los
empleados. Ya que, consiste en guiar a las personas hacia la autorrealizacion
y descubrir sus propios conocimientos y soluciones. En lugar de proporcionar
respuestas o instrucciones directas, los entrenadores laborales utilizan
técnicas de preguntas para alentar a los empleados a reflexionar, analizar sus
pensamientos y descubrir sus propias capacidades y potencial. Al hacer
preguntas que invitan a la reflexion y desafiar suposiciones, los entrenadores
permiten a las personas generar pensamientos conscientes de su propio ser,
sus valores y sus aspiraciones. En la mayoria de entidades de régimen estatal
no se encuentra un plan o estrategias implementadas para el desarrollo de
talentos, no estan centradas a mejorar la calidad del recurso humano, sino,
netamente al desarrollo de actividades para alcanzar las metas institucionales,
los jefes a cargo no tienen el liderazgo para hacer que el personal se motive
0 encuentre satisfaccion interior para incrementar sus habilidades y que este
tenga un mejor rendimiento, este resultado se concuerda con Brinkley y le
quien expresa que, es esencial reconocer el impacto positivo tanto del
liderazgo de coaching como de la autoeficacia de los empleados en el
desempenoy en las tareas laborales. El coaching es una herramienta practica
para establecer mecanismos en que los colaboradores se transformen en
lideres en las entidades, fomentando un enfoque de liderazgo mas
colaborativo, orientado al crecimiento y centrado en el desarrollo de los

empleados.

Con respecto al segundo objetivo especifico, describir el nivel de
competitividad de los servidores publicos, los niveles descriptivos fueron
medios, tal como se muestra en las dimensiones tecnologia 14 de 91
servidores que opinan que es deficiente, como resultado que la entidad no
cuenta con las herramientas tecnoldgicas necesarias, el cual dificulta resolver
problemas con el uso de la tecnologia en el trabajo (11,2%). Al respecto de los

recursos humanos, 22 de 91 servidores consideran que no es el adecuado,
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ya que en la institucién no se cuenta con un ambiente de comunicacion
efectiva en su mayoria, en muchos casos los trabajos en equipo no estan
distribuidos de manera equitativa donde un area se ve afectada por las demas
(8%). Por otro lado, lo servidores manifiestan que no recibe reconocimiento
por su desempefio laboral (23.1%). Resultados similares con Zheng et al.
(2022) expresa que la competitividad y el desempeno del colaborador son
factores mediadores que faltan en la mayoria de entidades, ya que no que se
ocupan de entrenar y aumentar rendimiento, el recurso humano representa la
esencia de cualquier tipo de organizacion, por lo que interesarse en su
crecimiento. Por otro lado, los recursos humanos también se muestran en un
nivel medio 60,4%, explicado ya que el ambiente de trabajo en la UGEL San
Martin, no es el mas amigable, existen directivos que estan en ciertos puestos
de trabajo por motivos de politica, los cuales en varios casos no tienen la
capacidad ni conocimientos para desarrollar el area de manera eficiente, no
existe una comunicacién efectiva con sus companeros de trabajo, tampoco
colabora activamente en las tareas de equipo y muchas veces no demuestra
respeto hacia sus colegas en el entorno laboral. Asi también, existe personal
que por motivos estratégicos se les ha cambiado de area los cuales se
muestran reacios ante tal hecho, y no se desempenan eficientemente, esto
genera un clima negativo en la instituciéon. En ese contexto, guarda relacion
similar con Ivanova & Klimova (2021); que menciona que, en un entorno
empresarial asi también instituciones de indole publico estan en constante
cambio, es esencial que los empleados sean capaces de adaptarse
rapidamente a nuevas situaciones y desafios. El coaching laboral puede
ayudar a desarrollar ciertas virtudes de adaptabilidad, pero sin esta inversion,
los empleados pueden tener dificultades para ajustarse a los cambios, lo que
puede afectar negativamente a las actividades mas atenuantes de la entidad.
Tanto en el entorno empresarial dinamico como en las instituciones publicas,
que experimentan transformaciones continuas, la capacidad de los empleados
para adaptarse rapidamente a las nuevas circunstancias y enfrentar los
desafios emergentes es de suma importancia. El coaching laboral juega un
papel fundamental en el fomento de cualidades clave de adaptabilidad. Los

empleados pueden encontrar obstaculos para aclimatarse efectivamente a los
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cambios, lo que podria generar impactos perjudiciales potenciales en la
eficiencia operativa de la organizacion. Es crucial reconocer que la necesidad
del coaching abarca todos los niveles jerarquicos dentro de la institucién,
ejerciendo influencia no solo en los empleados de primera linea sino también
en los altos directivos. Desempefio laboral 52,7%, lo cual demuestra la poca
disposicion de cumplir las labores con entusiasmo y eficiente, de este modo,
para los nuevos trabajadores los cuales no cuentan con la capacitaciéon
necesaria, existen problemas en cuanto a las demas de solicitudes de los
usuarios los cuales tienen una vista negativa hacia la entidad. Cuando el
servidor ingresa a la UGEL San Martin, ingresa a un clima laboral de
incertidumbre debido a que la politica influye directamente en los puestos de
trabajo, los cuales en muchos casos ya tienen nombre, y otros servidores que
ya son nombrados tienes ciertas caracteristicas que influyen en los nuevos
servidores, los cuales segun a su acoplamiento, persiguen actitudes que no
es la deseada. También guarda similitud con Akindele et al. (2020) quien
menciona que, el comportamiento al examinar como y por qué los procesos
de socializacion organizacional pueden afectar la adopcion de
comportamientos no éticos por parte de los recién llegados. Especificamente,
sostenemos que el coaching entre pares de calidad, es decir, proporcionar a
los recién llegados orientacion relacionada con el trabajo y apoyo social,
proporciona mejores recursos propios que disminuyen el agotamiento
emocional y, por lo tanto, indirectamente reducen la conducta poco ética de
los recién llegados. Por el contrario, la violacion de las normas éticas, aumenta
el agotamiento emocional y, por lo tanto, aumenta indirectamente las actitudes
negativas. Se destaca lo sefalado, por la teoria de ventaja competitiva, donde
una institucién se basa en su capacidad para ofrecer valor superior a los
usuarios y diferenciarse de la competencia en términos de costos, calidad,
innovacion y otros aspectos, el ambito de las instituciones publicas se refiere
a su capacidad para brindar servicios eficientes, efectivos y de calidad,
satisfaciendo las necesidades de la sociedad y generando valor publico. No
se trata solo de competir en términos econdmicos, sino de lograr una gestiéon
publica exitosa y orientada al bienestar de los ciudadanos. En ausencia de un

programa efectivo de orientacion laboral, los empleados pueden tener
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dificultades en la comprension de nuevos elementos de su area para rendir al
maximo. Esto puede resultar en una productividad inferior a la media en el
lugar de trabajo, haciendo que los empleados se sientan ignorados o
infravalorados. En consecuencia, esto puede conducir a una disminucién la

calidad de trabajo y un menor compromiso.

En cuanto al tercer objetivo especifico, determinar la relacién existente entre
las dimensiones del coaching laboral y la competitividad de los servidores
publicos, se mostré una relacién significativa positiva moderada entre todas
las dimensiones del coaching con respecto a la competitividad, por lo tanto,
trabajar y destinar recursos para el desarrollo de talentos de los servidores
efectivamente crecera la productividad y competitividad de manera natural.
Valorar el autoconocimiento y metas profesionales, puede mejorar la eficiencia
en los procesos de trabajo. Al invertir en el desarrollo de los empleados a
través del coaching, las organizaciones pueden obtener una ventaja
competitiva al contar con un equipo de trabajo motivado, comprometido y
capacitado para desenvolverse en el entorno, el cual generara una diferencia
con respecto a las otras entidades del mismo rubro, de esta manera generar
0 mejorar la imagen institucional que tiene la poblacion, asi generar lazos de
confianza estado poblacion. Se concuerda con lo mencionado en la mayéutica
donde, al hacer preguntas que invitan a la reflexion y desafiar suposiciones,
los entrenadores permiten a las personas generar pensamientos conscientes
de su propio ser, sus valores y sus aspiraciones profesionales. Evidenciado
que las dimensiones del coaching laboral repercuten en el desempeio del
servidor, es de importancia que el autodescubrimiento empodera a los
empleados para que se apropien de su crecimiento y desarrollo profesional.
Ademas, el método socratico en el entrenamiento laboral promueve el
raciocinio en un plano mas profundo que lleva a la critica y de esta manera
encontrar la respuesta para resolver las dificultades que se le presentan. Al
analizar situaciones, evaluar opciones y considerar diferentes perspectivas,
los entrenadores fomentan el pensamiento independiente y las habilidades

para tomar decisiones. Este enfoque mejora la capacidad de los empleados
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para adaptarse a nuevos desafios, tomar decisiones informadas y encontrar

soluciones creativas a problemas complejos.

En cuanto al objetivo general, el cual fue determinar el efecto que genera el
Coaching Laboral y la competitividad en los servidores publicos, se muestra
significativa (sig.=0,000), cual respectiva fuerza de correlacion es positiva
moderada Rho de Spearman de 0,485, en definitiva, queda en evidencia la
necesidad de generar estrategias para realizar de manera profesional y
personal de los servidores de la UGEL San Martin, donde la repercusion de
invertir recursos en este elemento de coaching laboral dara frutos y lograra
una mejor competitividad, estos resultados son similares con Carpio y Urbano
(2021), y menciona que, el coaching laboral desempefia el rol necesario para
generar competitividad de una organizacion. Al mejorar la satisfaccion de los
empleados, desarrollar habilidades relevantes y fomentar un entorno de
trabajo positivo, el coaching contribuye al logro de altos niveles de rendimiento
y éxito en el mercado. Invertir en el desarrollo y el apoyo a través del coaching
es una estrategia inteligente y estratégica para mejorar la competitividad y
asegurar un crecimiento sostenible en el entorno empresarial. El coaching
contribuye a que las personas y las organizaciones sean mas eficaces al
lograr resultados positivos y significativos y cambiar actitudes,
comportamientos, pensamientos o emociones. Ademas, puede ayudar a
desarrollar habilidades empresariales sociales y digitales, que son cada vez
mas relevantes en un entorno laboral en constante evolucién. El uso efectivo
de estas habilidades puede mejorar la productividad, la colaboracién y la
eficiencia en los procesos de trabajo. Al invertir en el desarrollo de los
empleados a través del coaching, las organizaciones pueden obtener una
ventaja competitiva al contar con un equipo de trabajo motivado,
comprometido y capacitado para desenvolverse en el entorno, el cual
generara una diferencia con respecto a las otras entidades del mismo rubro.
Por otro lado, se tuvo algunas limitaciones con respecto al tiempo, de acuerdo
al cronograma sugerido por la institucion, asi también en cuanto al desarrollo
de las encuestas se demordé mas tiempo de lo deseado debido a que se

acompafno a los servidores con mas edad en el llenado de la encuesta.
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VL.

6.1

6.2

6.3

6.4

CONCLUSIONES

Existe correlacién positiva moderada y relacion significativa entre el
coaching laboral y competitividad, con un Rho de Spearman de 0,485y
un p — valor igual a 0.000, quedando demostrado que a mayor sea la
influencia del coaching laboral de los servidores de la institucion mayor

se vera reflejado su competitividad.

El nivel de coaching laboral es malo, los servidores consideran que el
coaching laboral no es el adecuado (13,2%), asimismo, los servidores
buscan actividades que fomenten su bienestar fuera del trabajo (58,8%)
de este modo, sienten que la institucion no esta implementando

estrategias para motivar al personal.

El nivel de competitividad es bajo, esto se debe a factores como la
tecnologia obsoleta que tiene la institucion y no se desempefia de forma
eficiente  (23.1%). los servidores manifiestan que no recibe
reconocimiento por su desempefno laboral de parte de sus superiores
(23.1%).

Existe relacion significativa entre dimensiones del coaching laboral y la
competitividad, mostrando un Rho de Spearman positivo moderado en
autoconocimiento y metas profesionales (0.401); comunicacién y
habilidades interpersonales (0.406); desarrollo de habilidades vy
competencias (0.469), equilibrio y bienestar personal (0.410), asimismo,
muestran relacion significativa p — valor igual a 0.000, por lo tanto, la
inclusion e inversion en talleres para desarrollar lideres que guien a los
servidores a mejorar sus habilidades interpersonales, asi como la

comunicacioén efectiva impactara en su competitividad.
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VIL.

7.1

7.2

7.3

7.4

RECOMENDACIONES

Al director de la UGEL San Martin, implementar un programa de
coaching laboral, con el fin de desarrollar las habilidades y competencias
de los servidores publicos, de esta manera, generar mayor solidez

institucional.

Al jefe de recursos humanos, organizar sesiones de forma mensual para
motivar al personal haciendo énfasis en su desarrollo personal y

profesional.

Al jefe de recursos humanos, rotar anualmente al personal, vinculado al
servicio de atencion al publico, de esta manera que el servidor conozca
todas las actividades de la institucién, de modo que, cuando haya cambio

de gobierno, este podra desempenarse en cualquier area que lo roten.

Al jefe de recursos humanos, cumplir con plan de capacitacion y
actualizacion permanente de todo el personal de la UGEL San Martin,

para efectos de mejoramiento de capacidades y desempefio.
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Anexo 1
Matriz de operacionalizacion de las dos variables

Matriz de operacionalizacién de la variable 1

Variables Definicion conceptual Deflnlglon Dimensiones Indicadores Esca_la_ ple
operacional medicion
Autoconocimiento | Fortalezas y debilidades
La variable fue ‘ Zona de confort
did iend y metas Habilidades personales
medida teniendo en profesionales Motivaciéon
"Es la estrategia de |cuenta sus 4 Oportunidad de crecimiento Ordinal
apoyo a las personas |dimensiones, 20| Comunicaciony |Comunicacion efectiva
, o o . Relaciones profesionales 1) nunca
en la identificacion y |indicadores 'y 20 habilidades Manejo de conflictos
superacion de | items, en base a su| Interpersonales |Escucha activa (2) casi
Retroalimentacion
. . o . 2 nunca
Coaching miedos o limitacion, |escala de Likert con Impacto positivo
laboral promoviendo la|cinco valores, cuyo| Desarrollode |Actualizacion (3) a veces
conflanza en  si|producto se| habilidadesy |Desarrollo de habilidades @ _
— casi
mismos en el ambito | determinaron los| competencias |Adaptacion _
. . . _ Busqueda de siempre
laboral” (Abedini et|baremos con niveles: oportunidades .
al., 2020, p.43). malo (20 - 47), Bienestar mental (5) siempre

regular (48 - 73) y
bueno del (74 - 100)

Equilibrio y

bienestar personal

Manejo de estrés

Satisfaccién con el trabajo

Bienestar fuera del trabajo

Carga de trabajo




Matriz de operacionalizacién de la variable 2

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores rEnSe%Eii::?é(:le
Estructura tecnoldgica
Actualizacién
Eficiencia
Tecnoloaia Resolucién de
9 problemas .
Ordinal
Uso de plataformas
) . Inversion en tecnologia | 1) nunca
ES la clapamdad_ del| 2 variable fue medida Aprendizaje _
olrecer valor SUPETIOr & yaniendo en cuenta sus 3 Comunicacion efectiva | (2) casi
los usuarios clientes y di . 20 =
diferenciarse  de  la|2'Mensiones, ) Colaboracion nunca
i indicadores y 20 items, en
competencia, en . Respeto
L o base a su escala de Likert Recursos (3) a
Competitividad |términos de costos, con cinco valores, cuyo hUManos Comparte
callidad,' innovacion, producto se determinaron conocmlento _ veces
satisfaciendo 1S 1105 baremos con niveles: Retroalimentacion
oot b0 (0 47, medo (55 @ oo
g 13) yias, | 73) y alto del (74 - 100) Cumplimiento de siempre
B objetivos
Iniciativa (5)
Desempefio | Tareas desafiantes slempre
laboral Adaptabilidad

Mejora de desempefio

Responsabilidad

Reconocimiento




Anexo 2

Matriz de consistencia

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis | Tecnica e
nstrumentos
Problema general Objetivo general Hipétesis general
¢, Qué efecto genera el coaching | Determinar el efecto que genera el | Hi: Existe efecto significativo que genera el
laboral y la competitividad en los | Coaching laboral y la competitividad en los | coaching laboral y la competitividad en los
servidores publicos? servidores publicos. servidores publicos.
Problemas especificos: Objetivos especificos Hipotesis especificas
¢En qué medida influye el coaching | Identificar en qué medida influye el | H1: La influencia del coaching laboral en los
laboral en los servidores publicos? Coaching laboral en los servidores publicos. | servidores publicos es bueno.
¢, Cudl es el nivel de competitividad de | Describir el nivel de competitividad de los | H2: El nivel de competitividad de los servidores
los servidores publicos? servidores publicos. publicos es alto.
¢Cual es la relacion entre las | Determinar la relacidon existente entre las | H3. Existe relacién entre las dimensiones del
dimensiones del coaching laboral y la | dimensiones del coaching laboral y la | coaching laboral y competitividad de los
competitividad de los servidores | competitividad de los servidores publicos servidores publicos. Técnica
publicos? Encuesta
Disefio de investigacion Poblacion y muestra Variables y dimensiones
El estudio de investigacion es de tipo | Poblacion ) ) Variables Dimensiones Instrumentos
No Experimental, con disefio | La poblacién objeto de estudio, estard Autoconocimiento  y Cuestionario

correlacional.

\ T

O,
Donde:
M = Muestra
0O, = Coaching laboral
0O,= Competitividad
r = Relacion de las variables

constituido por 120 trabajadores de la UGEL
San Martin, 2023.

Muestra
La muestra del estudio estara conformada
por 91 colaboradores.

metas profesionales

Comunicacién y
habilidades
. interpersonales
Coaching laboral - =502 -0 de
habilidades y

competencias

Equilibrio y bienestar
personal

Tecnologia

Desempefio laboral




Sefior (ra) (ita), el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre el coaching laboral, por o que le agradeceria
anticipadamente conteste las preguntas marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente.

Anexo 3
Instrumentos de recoleccion de datos

Instrumento de recoleccion de la variable 1

Cuestionario sobre Coaching laboral

DATOS GENERALES: Condicion Laboral:
Edad: ......aflos Sexo. M OO F(J  NombradoD.L.276 CASCD  Locaci( e servicios
’ N | Nunca | CN | Casinunca | AV ‘ A veces | CS | Casi siempre

Variables y sus dimensiones / Escala

VARIABLE: Coaching laboral

Dimension: Autoconocimiento y metas profesionales
Indicadores items
1 Reconocimiento de Mis fortalezas favorecen alcanzar o conseguir logros o metas laborales
fortalezas y debilidades
2 Zona de confort Salir de la zona de confort me ayuda alcanzar mis metas profesionales
3 | Habilidades personales Sé como mis habilidades personales se alinean con mi puesto de trabajo
4 Motivacion Me siento motivado con mi trabajo actual
5 Oportunidad de Busco oportunidades de crecimiento continuo en mi trabajo actual
crecimiento
Dimension: Comunicacion y habilidades interpersonales
6 Comunicacion efectiva | Me comunico de manera efectiva con mis comparieros de trabajo y superiores
7 | Relaciones profesionales | Sé como construir relaciones profesionales sdlidas
8 Manejo de conflictos Puedo manejar conflictos de manera constructiva en el entorno laboral
9 Escucha activa Escucho activamente a los deméas tomando en cuenta sus perspectivas
10 Retroalimentacion Sé como brindar retroalimentacion de manera efectiva
Dimension: Desarrollo de habilidades y competencias
11 Impacto positivo Sé como generar con mis conocimientos un impacto positivo en mi trabajo
12 Actualizacion Me mantengo actualizado/a sobre los Ultimos avances en mi area de trabajo
13 Desarrollo de habilidades | Desarrollo las habilidades necesarias para el crecimiento en mi carrera laboral
14 Adaptacion Puedo adaptarme répidamente frente a nuevos desafios laborales
15 Busqueda de Busco oportunidades para aplicar mis habilidades en proyectos desafiantes
oportunidades
Dimension: Equilibrio y bienestar personal
16 Bienestar mental Presto atencién a mi bienestar mental en el entorno laboral
17 Manejo de estrés Sé como manejar el estrés para mantener un equilibrio en mi vida laboral
18 Satisfaccion con el Me siento satisfecho con mi trabajo en general
trabajo
19 Bienestar fuera del Busco actividades que fomenten mi bienestar fuera del trabajo
trabajo
20 Carga de trabajo Sé como manejar la carga de trabajo de manera efectiva




Instrumento de recoleccion de la variable 2
Cuestionario sobre competitividad

Sefior (ra) (ita), el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre la competitividad, por lo
que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas marcando con un aspa (x) la respuesta

que usted crea conveniente.

DATOS GENERALES: Condicion Laboral:
Edad: ......aflos Sexo:. M OO F(J Nombrado D.L.276 CASCJ  Locaci( e servicios O
’ N ’ Nunca ’ CN | Casinunca ‘ AV ‘ A veces ’ CS | Casi siempre ‘ S ‘ Siempre |

Variables y sus dimensiones / Escala

VARIABLE: competitividad

Dimension: Tecnologia

Indicadores items

Estructura tecnoldgica Utiliza de manera efectiva las herramientas tecnoldgicas relevantes para su

1 trabajo

2 Actualizacion Esta al dia con las Ultimas actualizaciones de su area de trabajo

3 Eficiencia Utiliza la tecnologia para mejorar la eficiencia de su trabajo

4 | Resolucion de problemas | Sabe como resolver problemas con el uso de la tecnologia en su trabajo

5 Uso de plataformas Utiliza el software especifico para facilitar sus tareas diarias

6 Inversion en tecnologia Se mantiene actualizado en el uso de sistemas informaticos para su trabajo
7 Aprendizaje (Ijiiz r(::;2ggslz‘ogzrzrrender nuevas habilidades tecnoldgicas para mejorar su

Dimension: Recursos humanos
Comunicacion efectiva | Mantiene una comunicacion efectiva con sus compafieros de trabajo
Colaboracion Colabora activamente en las tareas de equipo

10 Respeto Demuestra respeto hacia sus colegas en el entorno laboral

1 Comparte conocimiento S:ji(;)ao oportunidades para compartir conocimientos con otros miembros del
12 Retroalimentacion brinda retroalimentacion constructiva de manera regular

13 Capacitacion Se muestra dispuesto para recibir capacitacion por parte de la organizacion

Dimension: Desempeiio laboral
14 | Cumplimiento de objetivos | Cumple con las metas establecidas para su puesto de trabajo

15 Iniciativa Demuestra iniciativa en la realizacion de sus tareas
16 Tareas desafiantes Entrega trabajos de calidad dentro de los plazos establecidos
17 Adaptabilidad Muestra adaptabilidad frente a los cambios en las responsabilidades

18 Mejora de desempefio Busca constantemente oportunidades para mejorar su desempefio laboral

s Se responsabiliza por los resultados de su trabajo cuando se presentan
19 Responsabilidad problemas
20 Reconocimiento Recibe reconocimiento por su desempefio laboral de parte de sus superiores

Muchas gracias por su colaboracion j



Anexo 4
Consentimiento informado

W UNIVERSIDAD CEsAR WALLEID
Consentimiento informado (*)

Titulo de la investigacion: Coaching laboral y competitividad de los servidores
plblicos de la Unidad de Gestidn Educativa Local San Martin 2023,
Investigador (a): JHONNY VIGIL GRANDEZ.

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacidn titulada “Coaching laboral y
competitividad de los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local
San Martin 2023°, cuyo objetive es Determinar el efecto que genera el Coaching
laboral y la compelitividad en los servidores plblicos de la Unidad de Geslidn
Educativa Local San Martin. Esta investigacion es desarrollada por estudiante de
Posgrado del Programa Académico de Maestria en Gestion Publica de la
Universidad Ceésar Vallejo del campus Tarapoto, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion Unidad de
Gestion Educativa Local San Martin.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Hoy en dia en nuestra administracion pdblica existe un paradigma del personal
nombrado, personal intocable, y es casualmente esa actitud logue hace resistente al
cambio y a la adaptacion de medios y fines en los servidores plblicos.

Procedimiento

5i usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada:"Coaching laboral y competitividad
de los servidores plblicos de la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin
2023,

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximade de 10 minutos y se
realizara en los ambientes de la UGEL SAN MARTIMN. Las respuestas al
cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un ndmero de
identificacion y, por lo tanto, seran andnimas.

*Obligatono a partir de 18 afios




ﬁ—' UNIVERL AL Cisan VALl

Participacion voluntaria (principlo de autonomia): Puede hacer todas las preguntas
pamadamwadudasanﬂdededdirﬂdemmtﬁdpmom.ysumseré
respetada. Posterior a la cceplacién no desca continuar puede hacerlc sin ningln
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la exvistencia que NO existe riesnn o dafio al particinar en la
Investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderias o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la Investigacién. No recibira ningln beneficio economico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar al interés Individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podréan convertirse en beneficio de la entidad.

Confidencialidad (principio de justicia):
Losdatosreedeaadosdebenwanomnmynommngunafomadeeral
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no seré usada para ningdn oo proposito fusia de la investigacion. Los
datos permanecerdn bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el investigador (a)
VIGIL GRANDEZ JHONNY, email: jhonnyvg18@hotmailcom y docente asesor
Pérez Arboleda, Pedro Antonio, email: pedropereza1@gmail.com.

Consentimiento
Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencignada,

Nombre y apeliidos: Ay ment Re »'.{4.&?‘:.2..2.@2... AR P reree R
Fecha y hora: D5/0€ /2623, .

Para garantizar la veracidad de! orioen de la informacién: #n el caso que el consentimiento seo presencial, e!
encuestado y el investigodor debe proporcionar: Nombre v firma. En ef coso que sea cuestionario virtual, se
dmmﬂmdcs&dwncnﬁohrupummomammmw

*Obligatono a partir de 18 afios




Anexo 5
Validaciones de expertos de cada instrumento

Experto 1

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente:
1. No cumple con el criterie 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4, Alto nivel
CUESTIONARIO SOBRE COACHING LABORAL
N° | DIMENSIONES / items Claridad’ Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones

Autoconocimiento y metas profesionales 213 1123 2 13| 4
01 | Soy consciente de mis fortalezas y debilidades en el ambito laboral X X X
02 | Estoy dispuesto a salir de mi zona de confort para alcanzar mis metas X X X

profesionales
03 | Sé como mis habilidades personales se alinean con mi puesto de trabajo X X X
04 | Me siento motivado con mi trabajo actual X X X
05 | Busco oportunidades de crecimiento continuo en mi trabajo actual X X X
N° | DIMENSIONES / items

Comunicacion y habilidades interpersonales
01 Me comunico de manera efectiva con mis compafieros de trabajo y superiores
02 | Sé como construir relaciones profesionales solidas X X X
03 | Puedo manejar conflictos de manera constructiva en el entorno laboral X X X
04 | Escucho activamente a los demas tomando en cuenta sus perspectivas X X X
05 | Sé como brindar retroalimentacién de manera efectiva X X X
N° | DIMENSIONES / items

Desarrollo de habilidades y competencias
01 | Sé como generar con mis conocimientos un impacto positivo en mi trabajo X X X
02 | Me mantengo actualizado/a sobre los Ultimos avances en mi area de trabajo X X X
03 | Desarrollo las habilidades necesarias para el crecimiento en mi carrera laboral X X X
04 | Puedo adaptarme rapidamente frente a nuevos desafios laborales X X X
05 | Busco oportunidades para aplicar mis habilidades en proyectos desafiantes X X X
N® | DIMENSIONES / items

Equilibrio y bienestar personal
01 Presto atencion a mi bienestar mental en el entorno laboral
02 | Sé como manejar el estrés para mantener un equilibrio en mi vida laboral | | X | | X \ | | X




M= slento satlsfecho con mi rabalo en gereral

Busco acifvidades gue fomenten mi bienssar fuer del ranalo

E] P

] et
] et
o e

SE chmo mansiarn |3 cama de Eial fe maned ef2civa

Obssrvacionss (precisar gl hay suficlencla): 51, son suficlentas para los Mnes del estudio.

El.lml'ﬁll'lﬂlﬂ. Rayisar |a regaccion de s Ilems de un cueslionano cuando lieva comao EIFIHIZII'I'EE da I'E'EFII.I:.'EIE I:Tl}ﬁ nasia TED:-. par cuanto,
5e rata oe exirasr una ﬂFIrIH:fI dal encuesiado, a parﬂr de una afirmacdon redactada en pu&mun 1] I'IE'gﬂ'l'l'EI. En tal senido, s necomienda
tenar en cuenta [3s obsenvaciones ¥ comentanos IH]EEEI-E- en los Instrumenios, respeﬂna la redaccion de las Instrucclonas, I'EE-PI.IEEIBE ¥ dotar
de coherenca de las afmaclones con las I'EE-FH.EE-‘IJE-.

Obasrvaclon. — 5 experto (no valkdador) &5 un entendico o nudio que opina sobve UNa materta o campo del conocimient clentifes. La valldez 52
pbtendrd cuando (35 opiniones cLaNticadas oe |3 MUBGa de EXperins 5 50MEtan a los paramelros estadisticos. De acuando al calcuo y 3

agunces ibams o fendran valldez y, por conskquiante, deben desecharse 0 ameglarss. Por consiguients, 52 recomienda caloular |3 validez con 13 V de Alan,
1a conflablidad mediante o coeficiante de Pearsan o & coefciante de Cronbach regpectivaments.

Opinicn de spllcsbilidad:  Apllcsbls] ] apllcable deapuse e comegir [ 1] Mz apllcabls ]
LApallides y nombres del Juasz valldsdor. BARBARAN MOZ0D HIPOLITO PERCY DN 01100672
wuﬂmuuna.;:mmnmmmﬂgmmanmmmmﬂm&agaunmgmﬂmmmmrmmﬁmmm

)
"Claridad: B iien 5= comprende tacimenis, = decr, S SnEcion i SEMEnice 5on edecuad. I __,E ) :
Coherenaia: E f=n Sane peacion ioghos con ke dimensin oirdosdor que =5 midendo el A8
Risleyangin S dam ez esercisl 0 ImporEnis, ax dack Jebe se inciido. I'-.L_“""H"I"ar-nl-ﬂu.-m.
Wota: Sufciencia s dioe sulckesds conndo s i plaissdos son sulideniss s medr b FFeRT ERTOR4

Moyobamba, 05 de junio de 2023




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Leer con detenimiento 1o Rem:s y calficar en und escala o2 1 a 4 su valoracion, asl comp sollcitamos brinde sus observaciones que
considere pertinente:

1. Mo oumpis oon 5 e 7. Baj rirel % Mooerado nileel & Aftc nirwel
CUESMONARID SOEBRE COMPETITIVIDAD
W | DIMENZIOHES | Feme Claridad: Toherenca Releranchn T E———
Teandiogia z [ = 1]z ] z3]a
01 |Uitiliza de manera efectiva las hermmientas tecnolosicas relevantes X K E
pama su mabajo
o2 |Estaal dia con las altimas actalizacionss de mu area ds mabajo X X X
03 | Uniliza la tecmologia para mejorar b eficiencia de su tmabajo X K X
™ | Sabe come resolver problemas con el uso ds 3 tecnolasta en su trabajo X K 5
03 | Uiliza el softwars especifice para Sdlitar sus fareas diarias x K X
5 | 52 mantiene actualizado en 2l uso de sistemas mfermatices pam 50 X L] X
trakajo
U7 | Esta dispuestoa aprender mievas habilidades tecnolosicas para mejorar X K E
su deserpedio [abaral
W | CIMENEZICHES | teme
RSO0 MILIMAn 06
% | Mantens una comumicacion efactiva con 515 compateras de trabajoe X K %
% | Colabora activaments sn 35 fareas de equpo X K X
12 | Demuestra respeto hack sus colegas en el entomo [aboral X K X
11 | Busca pporhmidades para compantiy conocimisnios con 0mos
X X X K S
muiembres dz] equpo
12 |brnda retrealimentacion constractiva de mansra regular X X X
13 |52 pmwestra dispuesto para recibic capacitacion por parte de Ia . . .
OrZanizACion




W | DIMENZIONES | Heme
Dezempetio Laboral
14 | Cumple con las metas establecidas pam su paesto de trabajo X K 3
¥ | Depmuestra indciativa en la realizacion de sus tareas X K X
15 | Epirega mrabajos de calidad dznmo de los plazes esablecides x X X
T | Muesira adaprbilidad frente a los cambios en las responszabilidades x X X
1% ﬁgicl:]:mmmememe oporrunidades para mejorar su desempetio . . .
19 | 52 responsabiliza por los resuliados de su mabajo coando s= presentan . ¢ .
problemaz
20 | Recibe reconocimiento por su dessmpeiio laboral de parts de sus . ¢ .
TUDEIIes

Observaciones (precisar si hay suficiencia); 51, son suficantss para loe Anes del sstudio. No obetants, debe Mejorar 13 redaceion de
cada uno de sllos, para dotais de cohersncia con e Hipo de respusstas.

Sugarencla. La redaccien de |a tolalidad de los ltems 25ta mas coherente para respuestas coma: MUnca canl nunca, a vecss, casl slempre
¥ Slempre; porque 2 pregunias sobre hechos ocwmides o acontecidos en el contexto laboral o de competifvidad. Enfonces, pusde camblar
13s respuesias o refamLa I3 redaccion de los ems paE respuestas cuyas respUSEtas Sxpresar una dosls de acusrda o descusrdo. Verlas
DOSSTVAHONss ¥ comentarios dejados en & cusstonario.

Opinion de aplicabilidat  Aplicabis [ ] Aplicahis despuss de comagir [x | Mo aplicabla | ]
Apallidos y nombres del jusz validador. BARBARAN MOZ0 HIPOLITO PERCY DME 01100672

Espaclalidad dal valldador (3] Docents de Investigacion [ Profesor de Matematica Massfria sn gestion y docents sducativa |
Doctorado an Clencias de |3 Educaciin

"Claridad: B i=m o= compeende fscimanis =x dagr oydniscice y semanios sor adecuds. " 1.4

*Coherenaia: B e fene peaddr logoe con i dmersion = indiosdor Jue = midenda [ :',';:{‘__.J_‘. . Moyohamba, 05 e junlo de 2023
Felevanocr B riem o5 esengsl | 0 Importarle &5 e debe ser inculdc. o Pl

Wiotx Sufidenca, 5= dios sefidence Qumndn oS Rems planimados son sulidesies per medi b \\ D Bl B Py Borbas e Mesa

dimension. CPFed" 357084




Experto 2

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Coaching laboral

N° | DIMENSIONES [ items Claridad’ Coherencia? Relevancia® Observaciones
i
Recomendacio
nes

Autoconocimiento y metas profesionales 1123|4123 4] 1 2134

01 | Soy consciente de mis fortalezas y debilidades en el Ambito laboral X X X

02 | Estoy dispuesto a salir de mi zona de confort para alcanzar mis metas X X X
profesionales

03 | Sé como mis habilidades personales se alinean con mi puesto de trabajo X X X

04 | Me siento motivade con mi trabajo actual X X X

05 | Busco oportunidades de crecimiento continuo en mi trabajo actual X X X

N® | DIMENSIONES / items
Comunicacion y habilidades interpersonales

01 | Me comunico de manera efectiva con mis compafieros de trabajo y superiores X X X

02 | Sé como construir relaciones profesionales sdlidas X X X

03 | Puedo manejar conflictos de manera constructiva en el entorno laboral X X X

04 [ Escucho activamente a los demds tomando en cuenta sus perspectivas X X X

05 [ Sé cémo brindar retroalimentacién de manera efectiva X X X

N°® [ DIMENSIOMES / items
Desarrollo de habilidades y competencias

01 | Sé como generar con mis conocimientos un impacto positivo en mi trabajo X X X

02 | Me mantengo actualizado/a sobre los Gltimos avances en mi area de trabajo X X X

03 | Desarrollo las habilidades necesarias para el crecimiento en mi carrera laboral X X X

04 | Puedo adaptarme rapidamente frente a nuevos desafios laborales X X X

05 | Busco oportunidades para aplicar mis habilidades en proyectos desafiantes X X X

N® | DIMENSIONES / items
Equilibrio y bienestar personal

01 [ Presto atencién a mi bienestar mental en el entorno laboral

02 [ Sé como manejar el estrés para mantener un equilibrio en mi vida laboral X X X

03 [ Me siento satisfecho con mi trabajo en general X X X

04 | Busco actividades que fomenten mi bienestar fuera del trabajo X X X

05 | Sé como manejar la carga de trabajo de manera efectiva X X X

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

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel




ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_Ninguno

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Sanchez Davila Keller DNI: 41997504

Especialidad del validador (a): Metoddlogo

iClaridad: El item se comprende facilments, gz decir, =u

aintactica v semantica son adecuadas. /

2 oherencia: El itzm tiene relacion logica con la dimension o indicader que estd %

midiendo L A A
IRelevancia: El tem es esencial o impaortants, 5 decir debe ser incluido Dr. Keder

Mota: Suficiencia, =e dice suficiencia cuando los items plantsados zon suficientss DOCENTE POS GRADO

pata medir la dimension.

Tarapoto, 05 de junio de 2023




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Competitividad
N° | DIMENSIONES ! items Claridad! CoherenciaZ Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones
Tecnologia 2 3| 4 1 2| 3 4 2 3| 4
01 | Utiliza de manera efectiva las herramientas tecnologicas relevantes para X X X
su trabajo
02 | Estd al dia con las iiltimas actualizaciones de su drea de trabajo X X X
03 | Utiliza la tecnologia para mejorar la eficiencia de su trabajo X X X
04 | Sabe como resolver problemas con el uso de la tecnologia en su trabajo X X X
05 | Utiliza el software especifico para facilitar sus tareas diarias X X X
06 | Se mantiene actualizado en el uso de sistemas informaticos para su X X X
trabajo
07 | Esta dispuesto/a aprender nuevas habilidades tecnologicas para mejorar X X X
su desempefio laboral
N® DIMENSIONES | items
Recursos humanos
08 | Mantiene una comunicacién efectiva con sus compafieros de trabajo X X X
09 | Colabora activamente en las tareas de equipo X X X
10 | Demuestra respeto hacia sus colegas en el entorno laboral X X X
11 | Busca oportunidades para compartir conocimientos con otros miembros X X %
del equipo
12 | brinda retroalimentacion constructiva de manera regular X X X
13 | Se muestra dispuesto para recibir capacitacion por parte de la X X %
organizacién
N® DIMENSIONES | items
Desempeiio laboral X X X
14 | Cumple con las metas establecidas para su puesto de trabajo X X X
15 | Demuestra iniciativa en la realizacion de sus tareas X X X
16 | Entrega trabajos de calidad dentro de los plazos establecidos X X X
17 | Muestra adaptabilidad frente a los cambios en las responsabilidades X X X
18 | Busca constantemente oportunidades para mejorar su desempeifio laboral X X X
19 | Se responsabiliza por los resultados de su trabajo cuando se presentan X X %
problemas




20 | Recibe reconocimiento por su desempefio laboral de parte de sus X X X
superiores
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:
1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _Ninguno

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

Apellidos y nombres del juez validador. Sanchez Davila Keller DNI: 41997504

Especialidad del validador (a): Metoddlogo
1Claridad: El item se comprende facimente, es decir, su
zintcticad ¥ semantica son adecuadas. - L.
ICoherencia: El item tisne relacion logica con |a dimension o indicador que esta ’%* Tarapoto, 05 de junio de 2023
midienda B LT AN A——
‘Relevancia: El itzm es esencial o importants, es decr debe ser inchido Dr. Kplier Sanchez Divila
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes DOCENTE POS GRADO

para medir [a dimension,




Experto 3

ﬁemngrosw\oo

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

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

Coaching laboral
N° | DIMENSIONES / items Claridad’ Coherencia’? Relevancia® Observaciones
/
Recomendacio
nes
Auto cimiento y metas profesionales 112]3/4]1]2 4| 1 23| 4
01 | Soy consciente de mis fortalezas y debilidades en el ambito laboral X X X
02 | Estoy dispuesto a salir de mi zona de confort para alcanzar mis metas X X X
profesionales
03 | Sé como mis habilidades personales se alinean con mi puesto de trabajo X X X
04 | Me siento motivado con mi trabajo actual X X X
05 | Busco oportunidades de crecimiento continuo en mi trabajo actual X X X
N° | DIMENSIONES / items
Comunicacién y habilidades interpersonales
01 | Me comunico de manera efectiva con mis comparieros de trabajo y superiores
02 | Sé como construir relaciones profesionales sélidas X X X
03 | Puedo manejar conflictos de manera constructiva en el entorno laboral X X X
04 | Escucho activamente a los deméas tomando en cuenta sus perspectivas X X X
05 | Sé como brindar retroalimentacion de manera efectiva X X X
N° | DIMENSIONES / items
Desarrollo de habilidades y competencias
01 | Sé como generar con mis conocimientos un impacto positivo en mi trabajo X X X
02 | Me mantengo actualizado/a sobre los Ultimos avances en mi area de trabajo X X X
03 | Desarrolio las habilicades necesarias para el crecimiento en mi carrera laboral X X X
04 | Puedo adaptarme rapidamente frente a nuevos desafios laborales X X X
05 | Busco oportunidades para aplicar mis habilidades en proyectos desafiantes X X X
N° | DIMENSIONES / items
Equilibrio y bienestar personal
01 | Presto atencion a mi bienestar mental en el entorno laboral
02 | Sé como manejar el estrés para mantener un equilibrio en mi vida laboral X X X
03 | Me siento satisfecho con mi trabajo en general X X X
04 | Busco actividades que fomenten mi bienestar fuera del trabajo X X X
05 | Sé como manejar la carga de trabajo de manera efectiva X X X

[ 1. No cumple con el criterio I 2. Bajo nivel { 3. Moderado nivel

4. Alto nivel j

brinde sus observaciones que considere pertinente:




ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia y se aprueba su aplicacién

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

Apellidos y nombres del juez validador. LEVEAU CHAPPA MICHEL ANGELO........ DNI: 74065320

Especialidad del validador (a): Maestria en Gestion PUDICA..............c.cceueueereeseeressieseeeseesoeosos oo
'Claridad: EI item se comprende faciimente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

Coherencia: El ltem tiene relacion logica con la dimensibn o indicador que ecta
midiendo
Rel ia: El item es ial 0 importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ifems planteados son suficientas
para medir la dimension

..EMM'CMMML C

- D.N.I. 74065;?3“ i 22 de mayo del 2023
CERSM - 311

ORCID: 0080 - 0001 - 5255 - pu67




ﬁescuguogmmno

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Competitividad
N° | DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia? Observaciones/
Recomendaciones
Tecnologia _ 1234|1234 234
01| Utiliza de manera efectiva las herramientas tecnoldgicas relevantes para
s X X X
su trabajo
02 | Esta al dia con las ultimas actualizaciones de su area de trabajo X X X
03 | Utiliza la tecnologia para mejorar la eficiencia de su trabajo X X X
04 | Sabe cémo resolver problemas con el uso de la tecnologia en su trabajo X X X
05 | Utiliza el software especifico para facilitar sus tareas diarias X X | X
06 | Se mantiene actualizado en el uso de sistemas informaticos para su X X X
trabajo
07 | Esta dispuesto/a aprender nuevas habilidades tecnologicas para mejorar X X X
su desempefio laboral
N° | DIMENSIONES / items
Recursos humanos
08 | Mantiene una comunicacion efectiva con sus compaiieros de trabajo X X X
09 | Colabora activamente en las tareas de equipo X X X
10| Demuestra respeto hacia sus colegas en el entorno laboral X X X
11" | Busca oportunidades para compartir conocimientos con otros miembros X X X
del equipo
12 | brinda retroalimentacion constructiva de manera regular X x X
13| Se muestra dispuesto para recibir capacitacion por parte de la . » 4
organizacion
N° | DIMENSIONES / items
Desempeiio laboral X X X
14 | Cumple con las metas establecidas para su puesto de trabajo X X X
15 | Demuestra iniciativa en la realizacion de sus tareas X X X
16 | Entrega trabajos de calidad dentro de los plazos establecidos X X X
17 | Muestra adaptabilidad frente a los cambios en las responsabilidades X X X
18 | Busca constantemente oportunidades para mejorar su desempeiio laboral X X X




ﬁzscumpnos&mno

19| Se responsabiliza por los resultados de su trabajo cuando se presentan X X X
problemas
20| Recibe reconocimiento por su desempefio laboral de parte de sus " ” §
superiores
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:
L 1. No cumple con el criterio | 2. Bajo Nivel l 3. Moderado nivel 4. Alto nivel j

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia y se aprueba su aplicacién

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador. LEVEAU CHAPPA MICHEL ANGELO ..... DNI: 74065320

Especialidad del validador (a): Maestria en Gestion PUDICA ............eeeeeeeeeeeeoseseeesoesooeoeoon

'Claridad: E| flem se comprende facimente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimensidn o indicador que ests
midiendo

Rel ia: El item es ialoi es decir debe ser incluido

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

Mag. Econ. Michel Anghis L eveau Chappa

Dé E‘h"s&‘?‘%’ff" 22 de mayo del 2023

ORCID; 000§ - 0001 - 5255 - 0467




Experto 4

‘ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Coaching laboral

N® | DIMENSIONES / items Claridad’ Coherencia? Relevancia® Observaciones
!
Recomendacio
nes

Autoconocimiento y metas profesionales 1 (2 (3|4 |12 [3 |41 2|13 |4

01 [ Soy consciente de mis fortalezas y debilidades en el ambito laboral X X X

02 | Estoy dispuesto a salir de mi zona de confort para alcanzar mis metas X X X
profesionales

03 Sé como mis habilidades personales se alinean con mi puesto de frabajo X X X

04 | Me siento motivado con mi trabajo actual X X X

05 | Busco oportunidades de crecimiento continuo en mi trabajo actual X X X

N° [ DIMENSIONES / items
Comunicacion y habilidades interpersonales

01 | Me comunico de manera efectiva con mis companeros de trabajo y superiores

02 [ Sé como construir relaciones profesionales solidas X X X

03 [ Puedo manejar conflictos de manera constructiva en el entorno laboral X X X

04 [ Escucho activamente a los demas tomando en cuenta sus perspectivas X X X

05 | Se como brindar retroalimentacion de manera efectiva X X X

N° [ DIMENSIONES / items
Desarrollo de habilidades y competencias

01 [ Sé como generar con mis conocimientos un impacto positivo en mi trabajo X X X

02 [ Me mantenge actualizado/a sobre los Ultimos avances en mi area de trabajo X X X

03 [ Desarrollo las habilidades necesarias para el crecimiento en mi carrera laboral X X X

04 | Puedo adaptarme rapidamente frente a nuevos desafios laborales X X X

05 [ Busco oportunidades para aplicar mis habilidades en proyectos desafiantes X X X

N° [ DIMENSIONES / items
Equilibrio y bienestar personal

01 | Presto atencion a mi bienestar mental en el entorno laboral

02 [ Sé como manejar el estrés para mantener un equilibrio en mi vida laboral X X X

03 [ Me siento satisfecho con mi trabajo en general X X X

04 | Busco actividades que fomenten mi bienestar fuera del trabajo X X X

05 [ Sé como manejar la carga de trabajo de manera efectiva X X X

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

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel




ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [] Mo aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador. Alfaro Saavedra Pool Lincoln DNI: 71462449

Especialidad del validador (a): Maestria en administracion de negocios ALFA W lONES B.A.C.
x 17
Claridad: E|~ ftem  secomprende facimente, s  decr, su Pool Lincoln Alfaro Saavedra 22 de mayo del 2023

sintactica y semantica son adecuadas.

Coherencia: El item fiene relacién logica con la dimension o indicador que estd
midiendo

JRelevancia: El item ez esencial o importante, es decir debe ser incluido

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension




~|] ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Competitividad
N° | DIMENSIONES / items Claridad! Coherencia? Relevancia?® Observaciones!
Recomendaciones
Tecnologia 1 2 3 4 1 2 3 4 2 3 4
01 | Utiliza de manera efectiva las herramientas tecnoldgicas relevantes para X X X
su trabajo
02 | Esté al dia con las Gltimas actualizaciones de su drea de trabajo X X X
3 | Utiliza la tecnologia para mejorar la eficiencia de su trabajo X X X
04 | Sabe coémo resolver problemas con el uso de la tecnologia en su trabajo X X X
05 | Utiliza el software especifico para facilitar sus tareas diarias X X X
06 | Se mantiene actualizado en el uso de sistemas informaticos para su X X X
trabajo
07 | Estd dispuesto/a aprender nuevas habilidades tecnologicas para mejorar X X X
su desempefio laboral
N°® DIMENSIONES / items
Recursos humanos
08 | Mantiene una comunicacion efectiva con sus compaiieros de trabajo X X X
09 | Colabora activamente en las tareas de equipo X X X
10| Demuestra respeto hacia sus colegas en el entorno laboral X X X
Il | Busca oportunidades para compartir conocimientos con otros miembros X X X
del equipo
12 | brinda retroalimentacion constructiva de manera regular X X X
I3 | Se muestra dispuesto para recibir capacitacion por parte de la . . .
organizacion
N® DIMENSIONES / items
Desempeiio laboral X X X
14 | Cumple con las metas establecidas para su puesto de trabajo X X X
I5 | Demuestra iniciativa en la realizacion de sus tareas X X X
6 | Entrega trabajos de calidad dentro de los plazos establecidos X X X
I7 | Muestra adaptabilidad frente a los cambios en las responsabilidades X X X
I8 | Busca constantemente oportunidades para mejorar su desempeiio laboral X X X




"ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

19 | Se responsabiliza por los resultados de su trabajo cuando se presentan X X X
problemas

20| Recibe reconocimiento por su desempefio laboral de parte de sus . . N
superiores

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

1. No cumple con el criterio | 2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Alfaro Saavedra Pool Lincoln DNI: 71462449

Especialidad del validador (a): Maestria en administracion de negocios

Claridad: EI itern ge comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador gue esta
midiendo

*Relevancia: El item es esencial o importants, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensian

!
auramoysgiongp o a.

——— —

Pool Lincoln Alfaro Saavedra
aE SENERA

22 de mayo del 2023




Experto 5

ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Coaching laboral
N° | DIMENSIONES / items Claridad’ Coherencia® Relevancia® Observaciones
/
Recomendacio
nes
Auto cimiento y metas profesionales 112 (3|4 (1]12]3]4] 1 2134
01 | Soy consciente de mis fortalezas y debilidades en 2! ambito laboral X X X
02 | Estoy dispuesto a salir de mi zona de confort para alcanzar mis metas X X X
profesionales
03 | Sé cémo mis habilidades personales se alinean con mi puesto de trabajo | X X X
04 | Me siento motivado con mi trabajo actual | X X X
05 | Busco oportunidades de crecimiento continuo en mi trabajo actual | X X 1 X
N° | DIMENSIONES / items
Comunicacién y habilidades interpersonales
01 | Me comunico d2 manera efectiva con mis comparieros de trabajo y superiores
02 | Sé como construir relaciones profesionales sélidas X X X
03 | Pueco manejar conflictos de manera constructiva en el entorno laboral X X X
04 | Escucho activamente a los demas tomando en cuenta sus perspectivas X X X
05 | Sé como brinder retroalimentacién de manera efectiva X X X
N° | DIMENSIONES / items
Desarrollo de habilidades y competencias
01 | Sé como generar con mis conocimientos un impacto positivo en mi trabajo X X X
02 | Me mantengo actualzado/a sobre Ios Gltimos avances en mi area de trabajo X X X
03 | Deszrrollo las habilicades necesarias para el crecimiento en mi carrera laboral X X X
04 | Pueco adaptarme répidamente frente a nuevos desafios laborales X X X
05 | Busco oportunidades para aplicar mis habilidades en proyectos desafiantes X X X
N° | DIMENSIONES / items
Equilibrio y bienestar personal
01 | Presto atencion a mi bienestar mental en el entorno laboral
02 | Sé como manejar el estrés para mantener un equilibrio en mi vida laboral X X X
03 | Me siento satisfecho con mi trabajo en general X X X
04 | Busco actividades que fomenten mi bienestar fuera del trabajo X X X
05 | Sé como manejar |a carga de trabajo de manera efectiva | X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciores que considere pertinente:
1. No cumple con el criterio 1 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel [ 4. Alto nivel




iTi ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia y se aprueba su aplicacién

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

Apellidos y nombres del juez validador. GONZALES TERAN ROMARIO........ DNI: 71003128
Especialidad del validador (a): Maestria en Gestion PUDICA. ............cecevriieriiiieeeeeeneeaeeeeeenssesssssssssessesssns

Claridad: EI itemn 83 comprende facimente, es declr, su #

sintactica y semantica son adecuadas.

2Coh la: El item tiene relacibn logica con la dimension o indicador que esta /

midiendo ’

Rel a: El ltem es ial o importante, es decir debe ser incluido Mg. Romario les Teran

CPC. 19-'1758

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ilems planteados son suficientes
para medir la dimersion

22 de mayo del 2023




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Competitividad
N° | DIMENSIONES / items Claridad! Coherencia? Relevancia?® Observaciones/
Recomendaciones
Tecnologia 123411 Z][3]4 2 8| &
01 | Utiliza de manera efectiva las herramientas tecnologicas relevantes para X X X
su trabajo
02 | Esta al dia con las ultimas actualizaciones de su area de trabajo X X X
03 | Utiliza la tecnologia para mejorar la eficiencia de su trabajo X X X
04 | Sabe como resolver problemas con el uso de la tecnologia en su trabajo X X X
05 | Utiliza el software especifico para facilitar sus tareas diarias X X X
06 | Se mantiene actualizado en el uso de sistemas informaticos para su X / X X
trabajo
07 | Esta dispuesto/a aprender nuevas habilidades tecnolégicas para mejorar X X X
su desempeiio laboral
N° | DIMENSIONES / items
Recursos humanos
08 | Mantiene una comunicacion efectiva con sus compatfieros de trabajo X X X
09 | Colabora activamente en las tareas de equipo X X X
10| Demuestra respeto hacia sus colegas en el entorno laboral X X X
11 | Busca oportunidades para compartir conocimientos con otros miembros X X X
del equipo
12| brinda retroalimentacion constructiva de manera regular x X X
13| Se muestra dispuesto para recibir capacitacion por parte de la . . "
organizacion
N° | DIMENSIONES / items
Desempefio laboral X X X
14 | Cumple con las metas establecidas para su puesto de trabajo X X X
15 | Demuestra iniciativa en la realizacion de sus tareas X X X
16 | Entrega trabajos de calidad dentro de los plazos establecidos X X X
17 | Muestra adaptabilidad frente a los cambios en las responsabilidades X X X
18 | Busca constantemente oportunidades para mejorar su desempeiio laboral X X X
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19 | Se responsabiliza por los resultados de su trabajo cuando se presentan X X X
problemas
20 | Recibe reconocimiento por su desempefio laboral de parte de sus % " .
superiores ‘
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:
r 1. No cumple con el criterio | 2. Bajo Nivel ] 3. Moderado nivel l 4. Alto nivel [

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia y se aprueba su aplicacién

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador. GONZALES TERAN ROMARIO........ DNI: 71003128
Especialidad del validador (a): Maestria en Gestion PUbliCa ............cuvviiieienceeneeeeereeeeneencaneans

'Claridad: EI item se comprende facimente, es decr, su 22 de mayo del 2023

sintactica y semantica son adecuadas.
2Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimension o indicador que esta

midiendo +
3Relevancia: El item es esencial o Importante, es decir debe ser induido Mg. Rgp“:d?{ﬂ;:rw
. 19-1

Nota: Suficiencia, se dice suficienc do los items planteados son sufic
para medir la dimension




Anexo 6
Validez de la V de Ayken
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B iy || ||| | [ |
Alnm..44444444444444444444
(S}

2
AVHB44444444444444444444
(1}
|
w N o g S|t |No (oS (o|o| < ||
o

=N AR AR AR AR AR R R SRR E A N RN

B g ||| ||| S| | [T |
<<
Gm..44444444444444444444
2
w
o < [ S S S S S S S | |
<9
I
mn44344334433344343344

Ddlo|o|o|o|ooooooooolooolo|o|o|o

Vi ||| || ||| [T [ [ |
O S| < ||| [ T[S [
<
[a)

IO ||| TS |
<
—
QI g || T[T oo (S (T o| (|||
Ddlo|o|o|o|ooomoooooolo/oolo|o|o|o
Ol=|N M IO O| N~ 0O OO O
MW%M%%WWWIlllllllllZ
aaaaoolo|oo]ol A
[e]
c » > 9 n
c Q QL >
.ms—.hu_._ ,O“a d“.m > o
man .Udn hdn .mmm
‘C = G © O = [ =0
o .9 T ¥ SRR 8 g 0
@] P = O — N
c €9 c= o r“m = c £
o — S22 o = S 9 o
> = w o £ [%
S >% £S5 £8E &4
- o (] ..m [ I =1
> o —
<

0.93

V de Ayken




Instrumento 2
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Anexo 7
Confiablidad de los instrumentos

Confiabilidad del instrumento 1

Variable coaching laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vaélido 30 100.0
Excluido 0 0.0

Total 30 100.0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

elementos

N de

0.855

20




Confiabilidad del instrumento 2

Variable competitividad

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vaélido 30 100.0
Excluido 0 0.0

Total 30 100.0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de|N de

Cronbach |elementos

0.837 20




Anexo 8
Constancia de autorizacién donde se ejecuté la investigacion

P i
P2 OF SEG 0w L coraTia g
5'“: " AMS B 40 g ¢ WA

e

7 R

' ) 398] [AN i
CAY “Q ORCAND DE DIRk-CidN
£ — aREcercion

e Y 30083
PRSEEEATIO " FOR......s. —
VAL VI A m 8
"Afio de la Unidad, la Paz y ¢l Desandig—— -=—— . -
ok
Tarapoto, ZQ'de mayo del 2023
SENOR
Dr. MILTON AVIDON FLORES : 3
Director de la UGELSM - %
Tarapoto.- : -

ASUNTO : Solicita autorizacion para realizar investigacion y publicacisn del nombre de
Su organizacion en los resultados del estudio. s

REFERENCIA: Solicitud del Interesado de fecha: 29 de mayo 2023

P
75

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

d -

El presente es para hacer de su conocimiento que la Uridad de Posgrado de
la Universidad César Vsliejo, Filial Tarapoto, tiene los Programas de Magstrig’ y Doctorado,
en diversas menciones, donde los esludiantes se especializan para’ Wbtener el Grados
Académico de Maestro o de Doctor segin el caso. Nt s

Para obtener el Grado Académico corespondiente, log.estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de lnvcstigadéq [Cigntifica (Tesis).
Ademas, contar con la autorizacién de la organizacion para publicar’ sy identidad en los
resultados da las investigaciones, 35

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

-

1) Apellidos y nombres del estudiante: VIGIL GRANDEZ, JHONNY 3
2) Programa de estudios :  MAESTRIA "
3) Mencién :  GESTION PUBLICA .3
4) Ciclo de estudios ¢ i ciclo Yo
5) Titulo de la investigacion : Coaching laboral y competitividad de los
servidores piblicos de la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin,
6) Asesor ¢ Pérez Arboleda, Pedro Antonig!’
P )

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la sreakizacion de la
investigacién en la institucion que usted dirige; asi como también, autorice fa publicacion
de la identidad de la organizacién a su cargo en los resultados de la investigacién, tal
como lo establece el codigo de ética de Investigacion de la UCV. s

Debo sefialar que los resultados de la investigacién a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucién donde se realiza la investigacién,

Atentamente, e .

X .‘-_' -_— o A
L }_‘1 i:! i ;. 3
e\ )

Dra. Mabel Contreras Julian .
Jefe Unidad de Posgrado, filial Tarapoto



Anexo 9
Base de datos
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Anexo 10
Autorizacion de la institucion para el levantamiento de la informacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la organizacién: fRUC:20187348341
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN MARTIN
Nombre del Titular o Representante legal:
" Nombres y Apellidos: DNI:
Dr. Milton Avidén Flores 01122917

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal " del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ", autorizo [ X ]. no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Coaching laboral y competitividad de los servidores publicos de la Unidad de Gestidn

Educativa Local San Martin

Nombre del Programa Académico: MAESTRIA EN GESTION PUBLICA J
Autor- Nombres y Apellidos DNI: = |
JHONNY VIGIL GRANDEZ 01119748 '

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso ablerto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

0

Firma:
T
(Titular o Representante legal de la Institucién)

(*) Codigo de Etica en lvvestigacion de la Universidad César Valejo-Articulo 79, literal * f * Para difundir o publicar los resultados de un

trabajo de tigacidn es bajo ol dela ién donde se llevd a cabo el estudio, salve el caso
0 Gue haye wun acuerdo formal con el gers o director de ks organizacién, para gue s difunda la identidad de la Institucidn. Por elio,
n los proyectas de investigacion coma en Jos informes o tesis, no se deberd Inclulr & d dén de la orga én, pero si serd




Anexo 11
Determinacion de la poblacién y muestra

Poblacion: Fue constituida por 120 servidores de la UGEL San Martin, 2023.

n= ZZDqN
E?(N-1)+Z°pq

Donde:
Poblacién (N)= 120
Probabilidad de ocurrencia (p)= 0.9
Probabilidad de no ocurrencia (q)= 0.1
Nivel de confianza= 1.96 (95% de confianza)
Margen de error (E)= 0.05
Reemplazamos valores
n= (1.96)2(0.9) (0.1) (120)

(0.05)2(120-1) + (1.96)(0.9)
(0.1)

Muestra = 91 servidores



Anexo 12
Normalidad de los datos

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Variables y dimensiones

Estadistico gl Sig.
Coaching laboral 0.106 91 0.013
Autoconocimiento 'y metas 0.141 91 0.000
profesionales
Comunicacion y habilidades 0.147 91 0.000
interpersonales
Desarrollo de habilidades y 0.151 91 0.000
competencias
Equilibrio y bienestar 0.151 91 0.000
personal
Competitividad 0.100 91 0.026
Tecnologia 0.185 91 0.000
Recursos humanos 0.137 91 0.000
Desempefio laboral 0.141 91 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors



Anexo 13

Baremos del instrumento 1

Baremos de los instrumentos y sus dimensiones

COACHING LABORAL

Numero de items 20 lal5 12345
Puntajes extremos 20 por 1 igual 20
20 5 100
80
Minimo 20
Maximo 100
Criterio de
categorias: 50%-
Categorizacion de | 25%-25%
la variable 1 Recorrido
méax-min: 80
33% 80 27
33% 80 27
33% 80 27
lra. categoria Nivel bajo 20 27 47
2da. Categoria Nivel medio | 48 27 74 73
3ra. Categoria Nivel alto 74 27 101 100
Autoconocimiento y metas
profesionales
NuUmero de items 5 lals 1,2,3,4,5
Puntajes extremos por 1 igual 5
5 25
20
Minimo 5
Maximo 25
Criterio de
categorias: 50%-
Categorizacion de | 2504-25%
la dimension 1 Recorrido
maéax-min: 20
33% 20 7
33% 20 7
33% 20 7
1ra. categoria Nivel bajo 5 7 12
2da. Categoria Nivel medio | 13 7 19 18
3ra. Categoria Nivel alto 19 7 26 25




Comunicacioén y habilidades interpersonales

Numero de items 5 lal5| 12345
Puntajes extremos 5 por 1 igual 5
5 5 25
20
Minimo 5
Maximo 25
Criterio de
categorias: 50%-
Categorizacion de | 25%-25%
la dimension 2 Recorrido
max-min: 20
33% 20 7
33% 20 7
33% 20 7
1ra. categoria Nivel bajo 5 7 12
2da. Categoria Nivel medio 13 7 19 18
3ra. Categoria Nivel alto 19 7 26 25
Desarrollo de habilidades y competencias
NUmero de items 5 |1lal5] 12345
Puntajes extremos 5 por 1 igual 5
5 5 25
20
Minimo S
Méaximo 25
Criterio de
categorias: 50%-
Categorizacién | 25%-25%
de la dimension 3 Recorrido
max-min: 20
33% 20
33% 20
33% 20
1ra. categoria Nivel bajo | 5 12
2da. Categoria Nivel medio | 13 19 18
Nivel alto 19 26 25

3ra. Categoria




Categorizacién de

la dimensién 4

Equilibrio y bienestar personal

Numero de items 5 lal5 1,2,3,45

Puntajes extremos 5 por 1 igual 5
5 5 25

20

Minimo 5

Méaximo 25

Criterio de

categorias : 50%-

25%-25%

Recorrido

méax-min : 20

50% 20 10

25% 20 5

25% 20 5

1ra. categoria Nivel bajo 5 10 15

2da. Categoria Nivel medio 16 5 21 20

3ra. Categoria Nivel alto 21 5 26 25




Baremos del instrumento 2

COMPETITIVIDAD

Numero de items 20 | 1al5 | 1,2345
Puntajes extremos 20 por 1 igual 20
20 5 100
80
Minimo 20
Maximo 100
Criterio de
Categorizacion | categorias : 50%-
de la variable 2 25%_2.5%
Recorrido
max-min : 80
33% 80 27
33% 80 27
33% 80 27
lra. categoria Nivel bajo | 20 27 47
2da. Categoria Nivel medio | 48 27 74 73
3ra. Categoria Nivel alto 74 27 101 100
Tecnologia
NUmero de items lal5 | 1,2,345
Puntajes extremos por 1 igual 7
5 35
28
Minimo 7
Maximo 35
Criterio de
Categorizacion | categorias: 50%-
de la dimension 1 25%_25.3%
Recorrido
max-min : 28
33% 28 9
33% 28 9
33% 28 9
1ra. categoria Nivel bajo 7 16
2da. Categoria Nivel medio | 17 27 26
3ra. Categoria Nivel alto 27 36 35




Recursos humanos

Numero de items 6 lal5 | 1,2,345
Puntajes extremos 6 por 1 igual 6
6 5 30
24
Minimo 6
Maximo 30
Criterio de
Categorizacién | categorias: 50%-
de la dimensién 2 25%_25%
Recorrido
max-min : 24
33% 24
33% 24 8
33% 24 8
lra. categoria Nivel bajo 6 8 14
2da. Categoria Nivel medio | 15 23 22
3ra. Categoria Nivel alto 23 31 30
Desempefio laboral
NuUmero de items lal5 | 1,2,345
Puntajes extremos por 1 igual 7
5 35
28
Minimo 7
Maximo 35
Criterio de
Categorizacién | categorias: 50%-
de la dimension 3 25%-25.5%
Recorrido
max-min : 28
33% 28 9
33% 28 9
33% 28 9
1ra. categoria Nivel bajo 7 16
2da. Categoria Nivel medio | 17 27 26
3ra. Categoria Nivel alto 27 36 35
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