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RESUMEN 

El estudio tuvo como objetivo determinar el efecto que genera el coaching 

laboral y la competitividad en los servidores públicos. De enfoque cuantitativo, 

no experimental, descriptivo correlacional, la población fueron 120 servidores 

y la muestra fueron 91, se realizó una encuesta utilizando dos cuestionarios. 

Los principales resultados fueron que el nivel del coaching laboral en la 

institución se muestra deficiente, donde la institución no está implementada 

estrategias para motivar al personal (11%), no existe una comunicación 

efectiva entre compañeros de trabajo, así como con los jefes de área y la 

retroalimentación no es efectiva (13,2%). Con respecto al nivel de 

competitividad donde la entidad no cuenta con las herramientas tecnológicas 

necesarias y dificulta resolver problemas en el trabajo (11,2%) así también, 

servidores manifiestan que no recibe reconocimiento por su desempeño 

laboral de parte de sus superiores (23.1%), así también la relación entre las 

dimensiones del coaching laboral y la competitividad se muestran positivas 

moderadas y significativas. La principal conclusión fue que existe relación 

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, tecnología, desempeño 

laboral, recursos humanos. 
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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. 
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I. INTRODUCCIÓN 

De acuerdo con los últimos índices del 2022, existe una escasez mundial con 

respecto al empleo el cual ascendió a una cantidad de 473 millones de 

individuos en condición de desempleo, sin embargo, se considera que crezca 

en un 1% en el año siguiente(Organización Internacional del Trabajo, 2020). 

De este modo, existe una problemática en cuanto a la economía social. La 

presente investigación se vincula con los Objetivos de Desarrollo Sostenible 

8 y 16, está guiado a incrementar la economía y sostenibilidad con enfoque 

inclusivo creando sociedades justas, pacíficas 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 público, es la poca adaptación y actualización, esta 

situación plantea desafíos significativos en términos de eficiencia, así 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). Así también, la falta 

de desarrollo del talento en el sector público presenta desafíos con respecto 

a los términos de reclutamiento, formación y retención, 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). 

Según 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 inversión en mentoría o 

experiencias de coaching en la mayoría de las empresas puede contribuir a 

esta baja tasa de compromiso y a la desmotivación de los colaboradores 

(Gallup, 2022). Conforme a un estudio realizado por Deloitte, 

aproximadamente el 63% de los empleados de instituciones públicas 

consideran abandonar su empleo en los próximos años. La carencia de 

oportunidades, incluyendo el coaching, es una de las razones principales 

citadas para esta tendencia (Deloitte, 2022).  
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La escasez de talento entre los trabajadores de oficios calificados es una 

preocupación global creciente en muchos sectores económicos globales. En 

los Estados Unidos esta escasez podría 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 rotación. La participación de los empleados en sus 

trabajos se ha vuelto importante en los sectores industriales que experimentan 

esta escasez. De este modo, la elaboración de trabajos puede explicar cómo 

el coaching puede ayudar a los empleados a diseñar sus trabajos para que 

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

En el ámbito nacional, la falta de un enfoque estratégico en inversión en 

habilidades limita la capacidad de las instituciones públicas para identificar y 

atraer a los mejores candidatos que en su mayoría de casos son puestos de 

confianza de los alcaldes a cargo de dichas instituciones (Cozzubo et al., 

2021). La falta de programas de formación y coaching laboral adecuados 

perjudica a las oportunidades de crecimiento profesional para los 

colaboradores públicos, no se destinan recursos para capacitación, mentoría 

y coaching limita la adquisición de habilidades actualizadas y la maximización 

de competencias esenciales (Beesley & Hawkins, 2022).  

En la UGEL San Martín, las dificultades de adaptación al cambio de los 

servidores son preocupantes, ya que surgen nuevos cambios estructurales, 

así como los puestos de jefaturas, nuevas tecnologías, 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 día en nuestra administración pública existe u paradigma del personal 

nombrado, personal intocable, y es casualmente esa actitud loque hace 

resistente al cambio y a la adaptación de medios y fines en los servidores 

públicos; y es por eso que necesitamos de la aplicación del coaching laboral 

como herramienta efectiva para despertar esas habilidades blandas y 

resistentes para el desarrollo. 
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En ese sentido se plantearon las siguientes interrogantes: Problema general: 

¿Qué efecto genera el coaching laboral y la competitividad en los servidores 

públicos?, y los problemas específicos fueron: ¿En qué medida influye el 

coaching laboral en los servidores públicos?, ¿Cuál es el nivel de 

competitividad de los servidores públicos?, ¿Cuál es la relación entre las 

dimensiones del coaching laboral y la competitividad de los servidores 

públicos? 

La presente investigación se justificó por valor teórico debido a que se 

contrastaron los pilares teóricos antiguos pero que aún mantienen vigencia 

que fundamentaron las variables con las prácticas actuales, se dieron nuevas 

definiciones que pusieron en contexto al estudio, para que futuras 

investigaciones puedan sostenerse de la valiosa información de este estudio. 

Se justificó metodológicamente, ya que se elaboraron cuestionarios que 

fueron regidos por expertos así también por la fiabilidad, los cuales pretender 

medir de la manera más eficaz posible a las variables, de este modo futuras 

investigaciones puedan referir este estudio en periodos posteriores. Se 

justifica de manera práctica, ya que con la información recaudada se pretendió 

mejorar el ambiente de trabajo, orientados a mejorar el desempeño así 

obtener altos niveles de competitividad. 

Objetivo general: Determinar el efecto que genera el coaching laboral y la 

competitividad en los servidores públicos. Objetivo específico 1: Identificar en 

qué medida influye el coaching laboral en los servidores públicos. Objetivo 

Especifico 2: Describir el nivel de competitividad de los servidores públicos. 

Objetivo Especifico 3: Determinar la relación existente entre las dimensiones 

del coaching laboral y la competitividad de los servidores públicos.  

Hipótesis general: Existe efecto significativo que genera el coaching laboral y 

la competitividad en los servidores públicos. Hipótesis especifica 1: La 

influencia del coaching laboral en los servidores públicos es bueno. Hipótesis 

especifica 2: El nivel de competitividad de los servidores públicos es alto. 

Hipótesis específica 3: Existe relación entre las dimensiones del coaching 

laboral y la competitividad de los servidores públicos.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Lo que se planteó en el presente estudio es el impacto que genera el coaching 

laboral en la competitividad de los servidores, los antecedentes que se 

describen a continuación hacen referencia científica del mismo. De acuerdo 

con, DuPlessis et al. (2021), Ogunsanya (2020), Peláez et al. (2020), y 

Feyertag & Roschk (2021) llegaron a la conclusión que las consecuencias de 

la falta de compromiso incluyen una reducción en la competitividad, la 

productividad y un aumento en la rotación de personal. Para abordar estas 

carencias, es necesario en los sectores industriales que buscan mejorar el 

compromiso de los empleados. El coaching puede proporcionar 

retroalimentación y capacitación de gestión que permiten a los empleados 

desarrollar sus trabajos de manera más significativa y atractiva.  

En relación al coaching y la competitividad, es importante destacar que el 

coaching puede desempeñar un factor esencial para mejorar en el ámbito 

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 obstáculos, establecer metas claras, mejorar sus habilidades de 

liderazgo y gestión, y mantenerse actualizados en un mundo laboral en 

constante cambio. Al brindar apoyo, orientación 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 

desempeña el rol necesario para generar competitividad de una organización. 

Al mejorar la satisfacción 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 
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sean más eficaces al lograr resultados positivos y significativos y cambiar 

actitudes.  

Además, puede ayudar a desarrollar habilidades empresariales sociales y 

digitales, que son cada vez más relevantes en un entorno laboral en constante 

evolución. El uso efectivo de estas habilidades puede mejorar la 

productividad, la colaboración 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 generará una diferencia con respecto a las otras 

entidades del mismo rubro, de esta manera generar o mejorar la imagen 

institucional que tiene la población, así generar lazos de confianza. 

Continuando, Fejzic et al. (2022); Maamari et al. (2022); Sarsur & Parente, 

(2019) y Zheng et al. (2022) llegaron a la conclusión que existe un impacto 

positivo del coaching en el compromiso, competitividad, desempeño del 

colaborador, hay muy pocas instituciones públicas que evalúan los efectos de 

coaching sobre el desempeño de sus empleado, también se ha arrojado luz 

sobre importantes factores mediadores, que faltan en la mayoría de los 

estudios, que se ocupan de entrenamiento y rendimiento, el recurso humano 

representa la esencia de cualquier tipo de organización, 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 más motivador y satisfactorio, lo que contribuye a retener, 

atraer talento y promover la innovación.  

Así también, Brinkley & le Roux, (2018); Shy, (2018); Wang et al., (2021) 

llegaron a la conclusión en común que es esencial reconocer el impacto 

positivo tanto del liderazgo de coaching como de la autoeficacia de los 

empleados en el desempeño y en las tareas laborales. El coaching es una 

herramienta práctica para establecer mecanismos en que los colaboradores 

se transformen en líderes en las entidades, fomentando un enfoque de 

liderazgo más colaborativo, orientado al crecimiento y centrado en el 



6 

 

desarrollo de los empleados. Al adoptar el liderazgo de coaching, los líderes 

públicos pueden fortalecer el sentido de autoeficacia de su personal al brindar 

apoyo, orientación y retroalimentación efectiva.  

El coaching en instituciones públicas fomenta un clima laboral positivo y una 

cultura de aprendizaje, lo que atrae y retiene talento, promueve la 

colaboración y estimula la innovación. Estos aspectos son cruciales para la 

competitividad a largo plazo, ya que permiten adaptarse y responder de 

manera efectiva a los cambios y desafíos en su entorno. En ese contexto, en 

el sector público puede ayudar a transformar las organizaciones en 

instituciones más ágiles, orientadas a resultados y centradas en el ciudadano. 

Al beneficiarse el colaborador, así como los usuarios crea un clima deseado 

para ambos factores donde es el fin necesario para que todo organismo 

público funcione es la satisfacción de la comunidad.  

Siguiendo, Akindele et al. (2020), Bayona et al. (2018) y Tan Tze Ling et al. 

(2022) llegaron a la conclusión que, el comportamiento al examinar cómo y 

por qué los procesos de socialización organizacional pueden afectar la 

adopción de comportamientos no éticos por parte de los recién llegados. 

Específicamente, sostenemos que el coaching entre pares de calidad, es 

decir, proporcionar a los recién llegados orientación 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 violación de las normas 

éticas, aumenta el agotamiento emocional y, por lo tanto, aumenta 

indirectamente las actitudes negativas. 

Se destaca la relación entre los procesos de socialización, el coaching, el 

agotamiento emocional y el comportamiento ético entre los nuevos servidores 

de fuerza laboral, sugiere que proporcionar un entrenamiento eficaz entre 

compañeros 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 inducción al personal recién llegado, debe ser 
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prioridad, de esta manera pueda tener una visión acertada del funcionamiento 

de donde es su entorno de labores.  

En ausencia de un programa efectivo de orientación laboral, los empleados 

pueden tener dificultades en la comprensión de nuevos elementos de su área 

para rendir al máximo (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 disminución 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, están 

más 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 así también instituciones 

de índole público están en constante cambio, es esencial que los empleados 

sean capaces de adaptarse rápidamente a nuevas situaciones y desafíos. El 

coaching laboral puede ayudar a desarrollar ciertas virtudes de adaptabilidad, 

pero sin esta inversión, los empleados pueden tener dificultades para 

ajustarse a los cambios, lo que puede afectar negativamente a las actividades 

más atenuantes para el funcionamiento de la entidad. También se extiende a 

cada nivel de la entidad, afecta no solo a los colaboradores de primera línea 

sino también a los altos directivos.  

Tanto en el entorno empresarial dinámico como en las instituciones públicas, 

que experimentan transformaciones continuas, la capacidad de los empleados 

para adaptarse rápidamente a las nuevas circunstancias y enfrentar los 

desafíos emergentes es de suma importancia. El coaching laboral juega un 

papel fundamental en el fomento de cualidades clave de adaptabilidad. Los 

empleados pueden encontrar obstáculos para aclimatarse efectivamente a los 

cambios, lo que podría generar impactos perjudiciales potenciales en la 

eficiencia operativa de la organización. Es crucial reconocer que la necesidad 
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del coaching abarca todos los niveles jerárquicos dentro de la institución, 

ejerciendo influencia no solo en los empleados de primera línea 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, así también proporcionar intervenciones específicas para 

mejorar las habilidades, la confianza y la eficacia relacionadas con el trabajo. 

Así también, implica trabajar en estrecha colaboración con los empleados 

para identificar y abordar problemas de rendimiento específicos, como la 

gestión del tiempo, incluye fomentar un entorno de trabajo positivo y 

empoderado mediante la promoción de la autoconciencia. Así también es el 

acompañamiento a la generación de consciencia y fortalecimiento de aquellas 

características únicas que lo diferencias de otros para llegar a su alto potencial 

(Bernie et al., 2022; Ramos et al., 2020; Vesga-Rodríguez et al., 2021).  

A continuación, como todo nuevo campo de estudio y práctica, esta disciplina 

profesional se asienta en los conocimientos y teorías existentes. La mayéutica 

de Sócrates, también conocida como el método socrático, implica un método 

de indagación y cuestionamiento basado en el diálogo destinado a estimular 

el pensamiento crítico y el autodescubrimiento en los individuos. Sócrates 

creía que el conocimiento no es algo que se pueda enseñar directamente, sino 

que ya está 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 introspección, donde cada individuo de manera crítica evalúa las 

situaciones y aprende sobre la experiencia que conlleva un nuevo 

conocimiento (Gouveia, 2022). 

En el contexto del coaching laboral, la mayéutica de Sócrates puede verse 

como un enfoque valioso para facilitar la captación de información y 

ampliación de habilidades de los empleados. Similar al método socrático, el 

coaching laboral se enfoca en guiar a las personas hacia la autorrealización y 

descubrir sus propios conocimientos y soluciones. En lugar de proporcionar 

respuestas o instrucciones directas, los entrenadores laborales utilizan 
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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 áreas de mejora y establecer 

metas significativas (Pentassuglio, 2016).  

Al hacer preguntas que invitan a la reflexión 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. Además, el método socrático en el 

entrenamiento laboral promueve el raciocinio en un plano más profundo que 

lleva a la crítica 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 

desafíos, tomar decisiones informadas y encontrar soluciones creativas a 

problemas complejos (Pentassuglio, 2016). 

Por otro lado, la mayéutica de Sócrates, 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 

autorreflexión y la introspección. Al cuestionar sus propias creencias, 

suposiciones y limitaciones, los trabajadores pueden obtener una 

comprensión más profunda de sus fortalezas, debilidades y áreas de mejora. 

Esta autoconciencia es crucial para identificar áreas en las que necesitan 

mejorar sus competencias y tomar medidas proactivas hacia la superación 

personal, las cuales son necesarias para la realización del ser, el cual juega 

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

Así también, la mayoría de las teorías recientes que se relacionan con el 

coaching laboral son la psicología individual Adleriana (teorías no analíticas), 



10 

 

las teorías conductuales cognitivas y de elección, las teorías ontológicas y del 

desarrollo, las teorías organizativas, las teorías psicodinámicas y la terapia de 

la realidad y las teorías humanísticas. Estas teorías tienen un enfoque común 

que se basa en actividades centradas en la solución. Aunque puede parecer 

de la literatura que las soluciones actuales parecen ser inconsistentes, el 

coaching laboral es una actividad centrada en la solución; por lo tanto, tales 

teorías están directamente relacionadas (Rodríguez, 2022 y Vesga, 2020) 

El coaching se relaciona con la teoría de la Pirámide 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 autorrealización. Este pilar propone una estructura en forma de 

pirámide que representa las diferentes necesidades que las personas buscan 

satisfacer. Necesidades fisiológicas: El coaching conlleva a gestionar el estrés 

y la salud de manera efectiva. Al trabajar en la autogestión y el bienestar, el 

coaching puede contribuir al cumplimiento de estas necesidades básicas. 

Necesidades de seguridad: El coaching puede apoyar a las personas en la 

identificación y superación de miedos y limitaciones, promoviendo la confianza 

en sí mismos y en su capacidad para enfrentar desafíos. Además, 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 comunicación, establecer relaciones saludables 

y satisfactorias, y fortalecer su sentido de pertenencia y conexión con los 

demás. También puede fomentar la empatía y la colaboración, 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 superación 

de barreras emocionales o limitaciones auto perceptuales. Necesidades de 

autorrealización: El coaching puede ayudar a las personas a descubrir sus 

pasiones y encontrar un propósito 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 compresión del coaching laboral adaptado del libro 

Teoría y práctica del Coaching de Rodo (2016) se ha dividido en cuatro 

dimensiones, en cuanto al, autoconocimiento y metas profesionales, está 

referido a la compresión e identificación de los aspectos personales en las 

cuales el colaborador tiene ventas o sabe reconocer sus fortalezas así como 

aquellos aspectos que carece, al mismo tiempo que, está dirigido a alcanzar 

los estándares u objetivos, así también que estén dirigidos a la satisfacción 

en el ámbito de trabajo, que impulsa a conseguir sus aspiraciones en un 

contexto profesional así como personal. Al mismo tiempo, adoptar una 

mentalidad que cree en el aprendizaje continuo, la mejora y la adaptabilidad, 

viendo los desafíos como oportunidades (Glennon et al., 2020; Xu, 2022; Bono 

et al., 2022; Kaiser & Peschl, 2020 y Sorge et al., 2019). 

Así también, la dimensión comunicación y habilidades interpersonales, está 

definido como la eficiencia en transferir información de forma precisa, así 

también las ideas y pensamientos para el equipo de trabajo. Cuyos 

indicadores se fomentan las construcción de relaciones, la cual es la cualidad 

de conectar y fomentar relaciones positivas, tanto como los colegas así como 

los superiores, así también la resolución 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 situación empática para comprender de manera 

sistemática 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 dimensión desarrollo de habilidades y competencias, es el 

mecanismo de aprendizaje y adquisición de habilidades, así como 

conocimientos del campo laboral, así como las técnicas necesarias para 

desarrollar un trabajo con éxito. La misma que, se divide en indicadores, así 

como el aprendizaje continuo, donde cada colaborador está en busca de su 

especialización mediante la experiencia va adquiriendo nuevos conocimientos 

para poder desarrollarse y afrontar las demandas cambiantes, la 

adaptabilidad, es una habilidad necesaria para prosperar en todas las áreas 
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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-Skarbalė et al., 2021 y Touahmia et al., 2020).  

Por último, la dimensión equilibrio y bienestar personal, definido como la 

manera de conciliar la vida laboral, así como la personal y llegar a un 

compromiso armonioso asegurando el tiempo necesario para tener la mayoría 

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 

físico y emocional, la alineación de valores los cuales deben estar en conjunto 

con las actividades laborales, como el estilo de vida que deben fomentar un 

sentido de realización. Así también, como indicador, la carga de trabajo está 

referido a cómo el servidor maneja las situaciones de conflicto y aun así es 

eficiente bajo la presión de la acumulación 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 teoría de ventaja Competitiva 

Michael Porter, propuso la teoría 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, innovación y otros aspectos, el ámbito de las 

instituciones públicas se refiere a su capacidad para brindar servicios 

eficientes, efectivos y de calidad, satisfaciendo las necesidades de la sociedad 

y generando valor público. No se trata solo de competir en términos 

económicos, sino de lograr una gestión pública 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; dimensión tecnología, la cual está 

constituida por el marco general de los sistemas digitales que la entidad 

cuenta para respaldar sus operaciones y mejorar sus actividades, los cuales 

están medidas por indicadores, la innovación tecnológica, el cual está 

evaluando la introducción de nuevos métodos, procesos o servicios 
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innovadores dentro de la entidad para mejorar las actividades. Transformación 

digital, referido a la integración de tecnologías en varios aspectos de las 

actividades lo que lleva a cambios significativos en la forma de operación, así 

también la tasa de adopción es la medida en que la institución llega a 

incorporar y entender la nueva tecnología en sus tareas (Chiggo et al., 2022; 

Golda, 2021).  

Continuando, dimensión recursos humanos, referido a la identificación de los 

talentos laborales que incorpora la entidad para realizar con eficiencia las 

actividades, los mismos que deben contar con características 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 capacitación. Gestión de desempeño, es el proceso 

sistemático de establecer expectativas claras de desempeño, brindar 

retroalimentación y reconocer los logros. Compromiso de los empleados: El 

compromiso emocional y la participación de los empleados en su trabajo, 

caracterizado por el entusiasmo, la motivación y un sentido de conexión con 

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

Por último, dimensión desempeño 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 institución tiene 

que conseguir. La dimensión medida por indicadores se muestran los 

siguientes; dimensión indicadora de rendimiento, son las medidas específicas 

que se encuentran variadas por métricas para evaluar el rendimiento y seguir 

el progreso hacia los resultados deseados. Reconocimiento y recompensas, 

referido a las prácticas implementadas para reconocer el buen desempeño, 

así como las contribuciones y las tareas terminadas con gran valor 

conseguidas por los empleados. Crecimiento profesional, referido a las vías 

que el trabajador tiene para mejorar y conseguir mejores puestos de labor 

dentro de la institución (Alipio et al., 2022; Sultan et al., 2020). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de estudio:  

Se presentó como básica donde los investigadores observan y documentan 

la interacción de los fenómenos, sus comportamientos en el ámbito natural sin 

ningún caso de manipulación (Hernández & Mendoza, 2018). 

3.1.2 Diseño de investigación 

A su vez fue no experimental, donde la ejecución del estudio no pretendió 

modificar o acometer al objeto de investigación a ningún cambio, se estudió 

tal cual se presente (Cano et al., 2018). Fue transversal donde es un periodo 

específico que fue el 2023. Asimismo, fue descriptivo con el objetivo de 

resumir la descripción instantánea y correlacional ya que examina la 

estadística relación entre dos o más objetos (Mattar, 2021). 

Figura 1 

Diseño de investigación 

                   V1 

 

           M         r 

                    V2 

M: Muestra 

V1: Coaching laboral 

V2: Competitividad y  

r = Relación de las variables de estudio. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Coaching laboral 
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Variable 2: Competitividad  

La matriz de operacionalización de variables se detalla en el Anexo 01. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1 Población: Fue integrada conformada por 120 servidores de la UGEL 

San Martín, 2023. En los estudios estadísticos la población es definida como 

el grupo de objetos que guardan ciertas características que las hacen 

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

Criterios de selección:  

Criterios de inclusión: Servidores que tengan laborando más de 1 año en la 

institución, así también se tomaron aquellos colaboradores que quieran 

participar del estudio, se tomó en cuenta a todos los servidores públicos 

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

Criterios de exclusión: Se excluyó a aquellos servidores con licencia o con 

permiso por enfermedad, no se consideró 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 (Hernández & 

Mendoza, 2018).  

3.1.3 Muestreo: Se utilizó el muestreo finito, la fórmula para dichas 

poblaciones ver en anexos.  

3.1.4 Unidad de análisis: Un servidor. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica:  

De acuerdo a la estructura del estudio se consideró como técnica la encuesta, 

el cual es un método de captación de información donde mediante una 

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

Instrumentos:  
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Para el primer cuestionario el cual fue adaptado del libro “Teoría y práctica del 

Coaching” de Rodo (2016) de 20 enunciados el cual fue dividido en cuatro 

dimensiones: D1: Autoconocimiento y metas profesionales (5 ítems). D2: 

Comunicación y habilidades interpersonales (5 ítems). D3: Desarrollo de 

habilidades y competencias (5 ítems). D4: Equilibrio y bienestar personal (5 

ítems), 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 ítems el cual fue dividido en 

cuatro dimensiones: D1: Tecnología (7 ítems). D2: Recursos humanos (6 

ítems). D3: Desempeño laboral (7 ítems). 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 optó por el juicio de cinco profesionales del campo 

de estudio de las variables tomadas, la validez de Aiken que mostró resultados 

de 0.93 para los 2 cuestionarios, representando el 93% de concordancia entre 

los profesionales, por ello, tienen la coherencia y concordancia. El cálculo de 

la V de Aiken se visualiza en la parte de anexos.  

Confiabilidad:  

Se aplicó 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, lo que significa que el instrumento presenta 

una alta confiabilidad, así 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 científico, donde en primera 

fase se propone el proyecto donde se elaboraron instrumentos para la 
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medición 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 institución para los respectivos 

permisos, siendo estos positivos se propuso una fecha accesible donde se 

realizó la encuesta de manera directa. Los servidores que fueron 

seleccionados para el estudio, se les proporcionó la encuesta en espacios de 

tiempo que tenían libre, guiando de acuerdo a las indicaciones de llenado. Los 

datos recopilados fueron tratados estadísticamente para su interpretación en 

tablas y figuras.  

3.6. Métodos de análisis de datos 

Se utilizó el método hipotético deductivo, analítico, estadístico, histórico, 

sintético. Así también se realizó el análisis descriptivo del coaching laboral y 

la competitividad determinando las frecuencias y porcentajes, por otro lado, la 

estadística inferencial, donde se abordó el coeficiente de Rho de Spearman 

para determinar la asociación de los elementos, en tanto, previamente se 

realizó 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 institución 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 

perjudicó y denigró 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 realizó ninguna discriminación ni distinción a los 

involucrados se trató con un estándar de performance alto a todos por igual. 

Fue de autonomía porque toda la data fue anónima donde se protegieron los 

datos para no perjudicar a sus autores Así también, se respetó el principio del 

consentimiento informado donde todos los servidores estuvieron de acuerdo 

con la realización de la encuesta (RCU N°0470-2022/UCV). 
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IV. RESULTADOS 

A continuación, se describen los resultados del análisis estadístico de los 

datos captados por los cuestionarios. 

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

el coaching laboral en los servidores públicos. 

Tabla 1  

Medida de influencia del coaching laboral en los servidores públicos. 

Niveles 

Autoconocimiento y 
metas profesionales 

Comunicación y 
habilidades  

Desarrollo de 
habilidades y 
competencias 

Equilibrio y 
bienestar 
personal 

f % f % f % f % 

Bajo 22 24,2 29 31,9 25 27,5 14 15,4 

Medio 55 60,4 42 46,2 46 50,5 55 60,4 

Alto 14 15,4 20 22,0 20 22,0 22 24,2 

Total 91 100,0 91 100,0 91 100,0 91 100,0 

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

Interpretación 

De la tabla 1, con respecto al autoconocimiento y metas que 22 de 91 

encuestados encuentra esta dimensión como deficiente, donde la institución 

no está implementando estrategias para motivar al personal (11%). Sobre la 

comunicación y habilidades interpersonales 29 de los 91 servidores 

consideran que no es el adecuado, en la institución no se maneja una 

comunicación efectiva entre compañeros 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. Así también sobre el equilibrio y bienestar personal, 14 de 91 

servidores considera que es deficiente, la entidad no está 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 específico 2: Describir el nivel de 

competitividad de los servidores públicos.  

Tabla 2  

Medición de competitividad de los servidores públicos  

Niveles 
Tecnología Recursos humanos Desempeño laboral 

f % f % f % 

Bajo 14 15,4 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 Martín, 2023 

 

Interpretación 

De la tabla 2: Con respecto la tecnología 14 de 91 servidores que opinan que 

es deficiente, como resultado que la entidad no cuenta con las herramientas 

tecnológicas necesarias, el cual dificulta resolver problemas con el uso de la 

tecnología 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 institución no 

se cuenta con un ambiente de comunicación efectiva en su mayoría, en 

muchos casos los trabajos en equipo no están distribuidos de manera 

equitativa donde un área se ve afectada por las demás (8%). De acuerdo al 

desempeño laboral 26 de 91 que representan 52,7% de los servidores 

consideran es ineficiente, donde la institución no está 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 desempeño 

laboral de parte de sus superiores (23.1%) 
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Con respecto al objetivo específico 3: Determinar la relación existente 

entre las dimensiones del Coaching laboral y la competitividad de los 

servidores públicos. 

Tabla 3  

Relación existente entre las dimensiones del coaching laboral y la 

competitividad de los servidores públicos. 

Coeficiente Dimensiones Ítems 
Competitivi

dad 

Rho de Spearman 

Autoconocimiento y metas 
profesionales 

Coef. correlación ,401** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 91 

Comunicación y 
habilidades 

interpersonales 

Coef. correlación ,406** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 91 

Desarrollo de habilidades 

y competencias 

Coef. correlación ,469** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 91 

Equilibrio y bienestar 
personal 

Coef. correlación ,410** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 91 

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

Interpretación: 

Respecto al autoconocimiento y metas profesionales guarda una relación con 

la competitividad con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.401, 

correlación positiva moderada y significativa p-valor=0.000 ≤ 0.01. 

Respecto a la comunicación y habilidades interpersonales guarda una relación 

significativa con la competitividad, con un Rho de Spearman de 0.406, 

correlación positiva moderada y significativa p-valor=0.000 ≤ 0.01. 

Respecto al Desarrollo de habilidades y competencias guarda una relación 

significativa con la competitividad con un Rho de Spearman de 0.469, 

correlación positiva moderada significativa p-valor=0.000 ≤ 0.01. 
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Respecto al equilibrio y bienestar personal, guarda una relación con la 

competitividad con un Rho de Spearman de 0.410, correlación positiva 

moderada, así 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, así como de la competitividad en la institución, donde mostraron 

mayores niveles en los rangos de malo y regular para las dimensiones del 

coaching laboral, así también, se evidenció 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 método científico, de modo que los 

instrumentos tuvieron rigor metodológico, de esta manera se pudieron llegar 

a concretar los objetivos planteados en el estudio, y contrastar la realidad 

problemática plasmada en este estudio.  

  



22 

 

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

coaching laboral y la competitividad en los servidores públicos. 

Tabla 4  

Relación del coaching laboral y competitividad en servidores públicos 

Coeficiente Variables Ítems 
Coaching 

laboral 
Competitividad 

Rho de Spearman 

Coaching 

laboral 

Coef. 
correlación 

1 0.485** 

Sig. (bilateral)   0 

N 91 91 

Competitividad 

Coef. 
correlación 

0.485** 1 

Sig. (bilateral) 0   

N 91 91 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

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

 

Contraste con la hipótesis:  

H0 = No existe efecto significativo que genera el Coaching Laboral y la 

competitividad en los servidores públicos. 

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

competitividad en los servidores públicos. 

Interpretación:  

Con respecto a la tabla 4, se muestra que el sig.=0,000, menor a 0.01, por 

consiguiente, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de estudio, 

de esta manera se explica que efectivamente existe una asociación 

significativa entre el coaching laboral y la competitividad cual respectiva fuerza 

de correlación es positiva moderada Rho de Spearman de 0,485. 
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V. DISCUSIÓN 

Después de haber mostrado los resultados con sus respectivos valores 

sujetos a interpretación, a continuación, en este acápite se dará crítica de 

acuerdo a las teorías, así como situaciones reflexivas que tratan de explicar 

los resultados de investigación. Con respecto al objetivo específico 1, el nivel 

descriptivo del coaching laboral se mostró que la institución no implementa 

estrategias para motivar al personal (11%). Así también, no se muestra una 

comunicación efectiva entre compañeros de trabajo, así como con los jefes de 

área y la retroalimentación 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 está 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 reducción en la competitividad, la productividad y un aumento en 

la rotación de personal. Para abordar estas carencias, es necesario en los 

sectores industriales que buscan mejorar el compromiso de los empleados. El 

coaching puede proporcionar retroalimentación y capacitación de gestión que 

permiten a los empleados desarrollar sus trabajos de manera más significativa 

y atractiva. Es importante destacar que puede desempeñar un factor esencial 

para mejorar en el ámbito laboral, a través del coaching, los individuos pueden 

desarrollar habilidades, competencias y fortalezas que los ayuden a destacar 

en un entorno altamente competitivo. Así también, ayuda a los profesionales 

a identificar y superar obstáculos, establecer metas claras, mejorar sus 

habilidades de liderazgo y gestión, y mantenerse actualizados en un mundo 

laboral en constante cambio. Al brindar apoyo, orientación 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, desempeño del colaborador, hay muy pocas instituciones 

públicas que evalúan los efectos de coaching sobre el desempeño de sus 
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empleado, también se ha arrojado luz sobre importantes factores mediadores 

que faltan en la mayoría de los estudios, que se ocupan de entrenamiento y 

rendimiento. Tal como lo plantea, la mayéutica de Sócrates es enfoque valioso 

para facilitar la captación de información y ampliación de habilidades de los 

empleados. Ya que, consiste en guiar a las personas hacia la autorrealización 

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 reflexión y desafiar suposiciones, los entrenadores 

permiten a las personas generar pensamientos conscientes de su propio ser, 

sus valores y sus aspiraciones. En la mayoría de entidades de régimen estatal 

no se encuentra un plan o estrategias implementadas para el desarrollo de 

talentos, no están 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 

o encuentre satisfacción 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 

desempeño y en las tareas laborales. El coaching es una herramienta práctica 

para establecer mecanismos en que los colaboradores se transformen en 

líderes en las entidades, fomentando un enfoque de liderazgo más 

colaborativo, orientado al crecimiento y centrado en el desarrollo de los 

empleados.  

Con respecto al segundo objetivo específico, describir el nivel de 

competitividad de los servidores públicos, los niveles descriptivos fueron 

medios, tal como se muestra en las dimensiones tecnología 14 de 91 

servidores que opinan que es deficiente, como resultado que la entidad no 

cuenta con las herramientas tecnológicas necesarias, el cual dificulta resolver 

problemas con el uso de la tecnología en el trabajo (11,2%). Al respecto de los 

recursos humanos, 22 de 91 servidores consideran que no es el adecuado, 



25 

 

ya que en la institución no se cuenta con un ambiente de comunicación 

efectiva en su mayoría, en muchos casos los trabajos en equipo no están 

distribuidos de manera equitativa donde un área se ve afectada por las demás 

(8%). Por otro lado, lo servidores manifiestan que no recibe reconocimiento 

por su desempeño laboral (23.1%). Resultados similares con Zheng et al. 

(2022) expresa que la competitividad y el desempeño del colaborador son 

factores mediadores que faltan en la mayoría de entidades, ya que no que se 

ocupan de entrenar y aumentar rendimiento, el recurso humano representa la 

esencia de cualquier tipo de organización, 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 

Martín, no es el más amigable, existen directivos que están en ciertos puestos 

de trabajo por motivos de política, los cuales en varios casos no tienen la 

capacidad ni conocimientos para desarrollar el área de manera eficiente, no 

existe una comunicación efectiva con sus compañeros de trabajo, tampoco 

colabora activamente en las tareas de equipo y muchas veces no demuestra 

respeto hacia sus colegas en el entorno laboral. Así también, existe personal 

que por motivos estratégicos se les ha cambiado de área los cuales se 

muestran reacios ante tal hecho, y no se desempeñan eficientemente, esto 

genera un clima negativo en la institución. En ese contexto, guarda relación 

similar con Ivanova & Klimova (2021); que menciona que, en un entorno 

empresarial así también instituciones de índole público están en constante 

cambio, es esencial que los empleados sean capaces de adaptarse 

rápidamente a nuevas situaciones y desafíos. El coaching laboral puede 

ayudar a desarrollar ciertas virtudes de adaptabilidad, pero sin esta inversión, 

los empleados pueden tener dificultades para ajustarse a los cambios, lo que 

puede afectar negativamente a las actividades más atenuantes de la entidad. 

Tanto en el entorno empresarial dinámico como en las instituciones públicas, 

que experimentan transformaciones continuas, la capacidad de los empleados 

para adaptarse rápidamente a las nuevas circunstancias y enfrentar los 

desafíos emergentes es de suma importancia. El coaching laboral juega un 

papel fundamental en el fomento de cualidades clave de adaptabilidad. Los 

empleados pueden encontrar obstáculos para aclimatarse efectivamente a los 
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cambios, lo que podría generar impactos perjudiciales potenciales en la 

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

del coaching abarca todos los niveles jerárquicos dentro de la institución, 

ejerciendo influencia no solo en los empleados de primera línea sino también 

en los altos directivos. Desempeño laboral 52,7%, lo cual demuestra la poca 

disposición de cumplir las labores con entusiasmo y eficiente, de este modo, 

para los nuevos trabajadores los cuales no cuentan con la capacitación 

necesaria, existen problemas en cuanto a las demás de solicitudes de los 

usuarios los cuales tienen una vista negativa hacia la entidad. Cuando el 

servidor ingresa a la UGEL San Martín, ingresa a un clima laboral de 

incertidumbre debido a que la política influye directamente en los puestos de 

trabajo, los cuales en muchos casos ya tienen nombre, y otros servidores que 

ya son nombrados tienes ciertas características que influyen en los nuevos 

servidores, los cuales según 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 cómo y por qué los procesos 

de socialización organizacional pueden afectar la adopción de 

comportamientos no éticos por parte de los recién llegados. Específicamente, 

sostenemos que el coaching entre pares de calidad, es decir, proporcionar a 

los recién llegados orientación 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 violación de las normas éticas, aumenta 

el agotamiento emocional y, por lo tanto, aumenta indirectamente las actitudes 

negativas. Se destaca lo señalado, por la teoría de ventaja competitiva, donde 

una institución se basa en su capacidad para ofrecer valor superior a los 

usuarios y diferenciarse de la competencia en términos de costos, calidad, 

innovación y otros aspectos, el ámbito de las instituciones públicas se refiere 

a su capacidad para brindar servicios eficientes, efectivos y de calidad, 

satisfaciendo las necesidades de la sociedad y generando valor público. No 

se trata solo de competir en términos económicos, sino de lograr una gestión 

pública exitosa y orientada al bienestar de los ciudadanos. En ausencia de un 

programa efectivo de orientación laboral, los empleados pueden tener 
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dificultades en la comprensión de nuevos elementos de su área para rendir al 

máximo. 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 disminución la 

calidad de trabajo y un menor compromiso. 

En cuanto al tercer objetivo específico, determinar la relación existente entre 

las dimensiones del coaching laboral y la competitividad de los servidores 

públicos, se mostró una relación 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 crecerá 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 generará una diferencia 

con respecto a las otras entidades del mismo rubro, de esta manera generar 

o mejorar la imagen institucional que tiene la población, así generar lazos de 

confianza estado población. Se concuerda con lo mencionado en la mayéutica 

donde, al hacer preguntas que invitan a la reflexión 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 desempeño del 

servidor, es de importancia que el autodescubrimiento empodera a los 

empleados para que se apropien de su crecimiento y desarrollo profesional. 

Además, el método socrático en el entrenamiento laboral promueve el 

raciocinio en un plano más profundo que lleva a la crítica 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 desafíos, 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 públicos, se muestra 

significativa (sig.=0,000), cual respectiva fuerza de correlación 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 Martín, donde la repercusión de 

invertir recursos en este elemento de coaching laboral dará frutos y logrará 

una mejor competitividad, estos resultados son similares con Carpio y Urbano 

(2021), y menciona que, el coaching laboral desempeña el rol necesario para 

generar competitividad de una organización. Al mejorar la satisfacción 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 más eficaces al 

lograr resultados positivos y significativos y cambiar actitudes, 

comportamientos, pensamientos o emociones. Además, puede ayudar a 

desarrollar habilidades empresariales sociales y digitales, que son cada vez 

más relevantes en un entorno laboral en constante evolución. El uso efectivo 

de estas habilidades puede mejorar la productividad, la colaboración 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 

generará 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 institución, así también en cuanto al desarrollo 

de las encuestas se demoró más tiempo de lo deseado debido a que se 

acompañó a los servidores con más edad en el llenado de la encuesta.  
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VI. CONCLUSIONES 

6.1 Existe correlación positiva moderada y relación significativa entre el 

coaching laboral y competitividad, con un Rho de Spearman de 0,485 y 

un p – valor igual a 0.000, quedando demostrado que a mayor sea la 

influencia del coaching laboral de los servidores de la institución mayor 

se verá reflejado su competitividad. 

6.2 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 institución no está implementando 

estrategias para motivar al personal. 

6.3 El nivel de competitividad es bajo, esto se debe a factores como la 

tecnología obsoleta que tiene la institución y no se desempeña de forma 

eficiente (23.1%). los servidores manifiestan que no recibe 

reconocimiento por su desempeño laboral de parte de sus superiores 

(23.1%). 

6.4 Existe relación significativa entre dimensiones del coaching laboral y la 

competitividad, mostrando un Rho de Spearman positivo moderado en 

autoconocimiento y metas profesionales (0.401); comunicación y 

habilidades interpersonales (0.406); desarrollo de habilidades y 

competencias (0.469), equilibrio y bienestar personal (0.410), asimismo, 

muestran relación significativa p – valor igual a 0.000, por lo tanto, la 

inclusión e inversión en talleres para desarrollar lideres que guíen a los 

servidores a mejorar sus habilidades interpersonales, así como la 

comunicación efectiva impactará en su competitividad. 

 

 

 



30 

 

VII. RECOMENDACIONES 

7.1 Al director de la UGEL San Martín, implementar un programa de 

coaching laboral, con el fin de desarrollar las habilidades y competencias 

de los servidores públicos, de esta manera, generar mayor solidez 

institucional.  

7.2 Al jefe de recursos humanos, organizar sesiones de forma mensual para 

motivar al personal haciendo énfasis en su desarrollo personal y 

profesional.  

7.3 Al jefe de recursos humanos, rotar anualmente al personal, vinculado al 

servicio de atención al público, de esta manera que el servidor conozca 

todas las actividades de la institución, de modo que, cuando haya cambio 

de gobierno, este podrá desempeñarse en cualquier área que lo roten.  

7.4 Al jefe de recursos humanos, cumplir con plan de capacitación y 

actualización permanente de todo el personal de la UGEL San Martín, 

para efectos de mejoramiento de capacidades y desempeño.  
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Anexo 1 

Matriz de operacionalización de las dos variables 

Matriz de operacionalización de la variable 1 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 
medición 

Coaching 

laboral 

"Es la estrategia de 

apoyo a las personas 

en la identificación y 

superación de 

miedos o limitación, 

promoviendo la 

confianza en sí 

mismos en el ámbito 

laboral" (Abedini et 

al., 2020, p.43). 

La variable fue 

medida teniendo en 

cuenta sus 4 

dimensiones, 20 

indicadores y 20 

ítems, en base a su 

escala de Likert con 

cinco valores, cuyo 

producto se 

determinaron los 

baremos con niveles: 

malo (20 - 47), 

regular (48 - 73) y 

bueno del (74 - 100) 

Autoconocimiento 

y metas 

profesionales 

Fortalezas y debilidades 

Ordinal 

1) nunca 

(2) casi 

nunca 

(3) a veces 

(4) casi 

siempre 

(5) siempre 

Zona de confort 

Habilidades personales 

Motivación 

Oportunidad de crecimiento 

Comunicación y 

habilidades 

interpersonales 

Comunicación efectiva 

Relaciones profesionales 

Manejo de conflictos 

Escucha activa 

Retroalimentación 

Desarrollo de 

habilidades y 

competencias 

Impacto positivo 

Actualización 

Desarrollo de habilidades  

Adaptación 

Búsqueda de 
oportunidades 

Equilibrio y 

bienestar personal 

Bienestar mental 

Manejo de estrés 

Satisfacción con el trabajo 

Bienestar fuera del trabajo 

Carga de trabajo 

 

 



 

Matriz de operacionalización de la variable 2 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Competitividad 

“Es la capacidad de 
ofrecer valor superior a 

los usuarios clientes y 
diferenciarse de la 
competencia, en 

términos de costos, 
calidad, innovación, 
satisfaciendo las 

necesidades de la 
población” (Dyjas, 2019, 
p.13). 

La variable fue medida 
teniendo en cuenta sus 3 

dimensiones, 20 
indicadores y 20 ítems, en 
base a su escala de Likert 

con cinco valores, cuyo 
producto se determinaron 
los baremos con niveles: 

bajo (20 - 47), medio (48 - 
73) y alto del (74 - 100) 

Tecnología 

Estructura tecnológica 

Ordinal 

1) nunca 

(2) casi 

nunca 

(3) a 

veces 

(4) casi 

siempre 

(5) 
siempre 

Actualización 

Eficiencia 

Resolución de 

problemas 

Uso de plataformas 

Inversión en tecnología 

Aprendizaje 

Recursos 

humanos 

Comunicación efectiva 

Colaboración 

Respeto 

Comparte 
conocimiento 

Retroalimentación 

Capacitación 

Desempeño 

laboral 

Cumplimiento de 

objetivos 

Iniciativa 

Tareas desafiantes 

Adaptabilidad 

Mejora de desempeño 

Responsabilidad 

Reconocimiento 

 



 

Anexo 2 

Matriz de consistencia 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos  

Problema general Objetivo general Hipótesis general 

Técnica 
Encuesta 

 
Instrumentos 
Cuestionario 

¿Qué efecto genera el coaching 
laboral y la competitividad en los 
servidores públicos? 

Determinar el efecto que genera el 
Coaching laboral y la competitividad en los 
servidores públicos. 

Hi: Existe efecto significativo que genera el 
coaching laboral y la competitividad en los 
servidores públicos. 

Problemas específicos: Objetivos específicos Hipótesis específicas 

¿En qué medida influye el coaching 
laboral en los servidores públicos? 

Identificar en qué medida influye el 
Coaching laboral en los servidores públicos. 

H1: La influencia del coaching laboral en los 
servidores públicos es bueno. 

¿Cuál es el nivel de competitividad de 
los servidores públicos? 

Describir el nivel de competitividad de los 
servidores públicos. 

H2: El nivel de competitividad de los servidores 
públicos es alto. 

¿Cuál es la relación entre las 
dimensiones del coaching laboral y la 
competitividad de los servidores 
públicos? 

Determinar la relación existente entre las 
dimensiones del coaching laboral y la 
competitividad de los servidores públicos 

H3. Existe relación entre las dimensiones del 
coaching laboral y competitividad de los 
servidores públicos. 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

El estudio de investigación es de tipo 
No Experimental, con diseño 
correlacional. 

 
 

Esquema:      O₁ 
 

M        r 
   

     

                   O₂ 
Donde: 
M = Muestra 

O₁ = Coaching laboral 
O₂= Competitividad 
r = Relación de las variables  

Población  
La población objeto de estudio, estará 
constituido por 120 trabajadores de la UGEL 
San Martín, 2023. 
 
Muestra 
La muestra del estudio estará conformada 
por 91 colaboradores. 

Variables Dimensiones  

Coaching laboral 

Autoconocimiento y 
metas profesionales 

Comunicación y 
habilidades 
interpersonales 

Desarrollo de 
habilidades y 
competencias 

Equilibrio y bienestar 
personal 

Competitividad 

Tecnología 

Recursos humanos 

Desempeño laboral 
 



 

Anexo 3 

Instrumentos de recolección de datos 

Instrumento de recolección de la variable 1 

Cuestionario sobre Coaching laboral 

Señor (ra) (ita), el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre el coaching laboral, por lo que le agradecer ía 

anticipadamente conteste las preguntas marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente.  

DATOS GENERALES:     Condición Laboral: 
Edad: ….…años Sexo:  M F       Nombrado D.L.276   CAS Locación de servicios 
 

N Nunca CN Casi nunca  AV A veces  CS Casi siempre  S Siempre  

 
 Variables y sus dimensiones / Escala 

 
VARIABLE: Coaching laboral 

 Dimensión: Autoconocimiento y metas profesionales 

 Indicadores Ítems N 
C
N 

A
V 

C
S 

S 

1 
Reconocimiento de 

fortalezas y debilidades  

Mis fortalezas favorecen alcanzar o conseguir logros o metas laborales      

2 Zona de confort Salir de la zona de confort me ayuda alcanzar mis metas profesionales      

3 Habilidades personales Sé cómo mis habilidades personales se alinean con mi puesto de trabajo      

4 Motivación Me siento motivado con mi trabajo actual      

5 
Oportunidad de 

crecimiento 

Busco oportunidades de crecimiento continuo en mi trabajo actual 
     

 Dimensión: Comunicación y habilidades interpersonales      

6 Comunicación efectiva Me comunico de manera efectiva con mis compañeros de trabajo y superiores      

7 Relaciones profesionales Sé cómo construir relaciones profesionales sólidas       

8 Manejo de conflictos Puedo manejar conflictos de manera constructiva en el entorno laboral      

9 Escucha activa Escucho activamente a los demás tomando en cuenta sus perspectivas      

10 Retroalimentación Sé cómo brindar retroalimentación de manera efectiva      

 Dimensión: Desarrollo de habilidades y competencias      

11 Impacto positivo Sé cómo generar con mis conocimientos un impacto positivo en mi trabajo      

12 Actualización Me mantengo actualizado/a sobre los últimos avances en mi área de trabajo      

13 Desarrollo de habilidades Desarrollo las habilidades necesarias para el crecimiento en mi carrera laboral      

14 Adaptación Puedo adaptarme rápidamente frente a nuevos desafíos laborales      

15 
Búsqueda de 
oportunidades 

Busco oportunidades para aplicar mis habilidades en proyectos desafiantes  
     

 Dimensión: Equilibrio y bienestar personal      

16 Bienestar mental Presto atención a mi bienestar mental en el entorno laboral      

17 Manejo de estrés Sé cómo manejar el estrés para mantener un equilibrio en mi vida laboral      

18 
Satisfacción con el 

trabajo 

Me siento satisfecho con mi trabajo en general 
     

19 
Bienestar fuera del 

trabajo 

Busco actividades que fomenten mi bienestar fuera del trabajo 
     

20 Carga de trabajo Sé cómo manejar la carga de trabajo de manera efectiva      

  



 

Instrumento de recolección de la variable 2 

Cuestionario sobre competitividad 

Señor (ra) (ita), el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre la competitividad, por lo 

que le agradecería anticipadamente conteste las preguntas marcando con un aspa (x) la respuesta 

que usted crea conveniente.  

 
DATOS GENERALES:     Condición Laboral: 
Edad: ….…años Sexo:  M F       Nombrado D.L.276   CAS Locación de servicios 
 

N Nunca CN Casi nunca  AV A veces CS Casi siempre  S Siempre  

       
 Variables y sus dimensiones / Escala 

 
VARIABLE: competitividad 

 Dimensión: Tecnología 

 Indicadores Ítems N 
C
N 

A
V 

C
S 

S 

1 Estructura tecnológica Utiliza de manera efectiva las herramientas tecnológicas relevantes para su 

trabajo 
     

2 Actualización Está al día con las últimas actualizaciones de su área de trabajo      

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

4 Resolución de problemas Sabe cómo resolver problemas con el uso de la tecnología en su trabajo       

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

6 Inversión en tecnología Se mantiene actualizado en el uso de sistemas informáticos para su trabajo       

7 Aprendizaje 
Está dispuesto/a aprender nuevas habilidades tecnológicas para mejorar su 

desempeño laboral 
     

 Dimensión: Recursos humanos      

8 Comunicación efectiva Mantiene una comunicación efectiva con sus compañeros de trabajo      

9 Colaboración Colabora activamente en las tareas de equipo      

10 Respeto Demuestra respeto hacia sus colegas en el entorno laboral      

11 Comparte conocimiento Busca oportunidades para compartir conocimientos con otros miembros del 

equipo 
     

12 Retroalimentación brinda retroalimentación constructiva de manera regular      

13 Capacitación Se muestra dispuesto para recibir capacitación por parte de la organización      

 Dimensión: Desempeño laboral      

14 Cumplimiento de objetivos Cumple con las metas establecidas para su puesto de trabajo      

15 Iniciativa Demuestra iniciativa en la realización 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 desempeño Busca constantemente oportunidades para mejorar su desempeño laboral      

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

     

20 Reconocimiento Recibe reconocimiento por su desempeño laboral de parte de sus superiores      

Muchas gracias por su colaboración ¡ 
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Consentimiento informado 

 

 

 

 

 



 

 



 

Anexo 5 

Validaciones de expertos de cada instrumento 
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Anexo 6 

Validez de la V de Ayken 

Instrumento 1 

 
 CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

 
 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

Autoconocimiento 
y metas 

profesionales 

P1 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

P2 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

P4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P5 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

Comunicación y 
habilidades 

interpersonales 

P6 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 

P7 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

P8 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P9 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

P10 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

Desarrollo de 
habilidades y 
competencias 

P11 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 

P12 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 

P13 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

P14 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P15 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

Equilibrio y 
bienestar 
personal 

P16 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

P17 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 

P18 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

P19 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P20 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 

V de Ayken  0.93 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Instrumento 2 

 
 CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

 
 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

Tecnología 

P1 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

P2 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

P4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P5 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

P6 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 

P7 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

Recursos humanos 

P8 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P9 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

P10 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

P11 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 

P12 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 

P13 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

Desempeño laboral 

P14 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P15 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

P16 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

P17 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 

P18 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

P19 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P20 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 

V de Ayken  0.93 

 



 

Anexo 7 

Confiablidad de los instrumentos 

Confiabilidad del instrumento 1 

Variable coaching laboral 

Resumen de procesamiento de casos 

    N % 

Casos Válido 30 100.0 

  Excluido  0 0.0 

  Total 30 100.0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0.855 20 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Confiabilidad del instrumento 2 

 

Variable competitividad 

Resumen de procesamiento de casos 

  
  N % 

Casos Válido 30 100.0 

  Excluido 0 0.0 

  Total 30 100.0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0.837 20 

 

 
  



 

Anexo 8 
Constancia de autorización donde se ejecutó la investigación  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 9 

Base de datos 

  p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 

E1 5 5 4 3 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 

E2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 

E3 4 5 4 1 1 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

E4 4 5 4 1 1 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

E5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E6 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 

E7 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

E8 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 

E9 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 3 4 5 5 

E10 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 3 4 5 5 

E11 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 

E12 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 

E13 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5  4  5 4 5 4 4 

E14 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E15 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 

E16 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 

E17 4 4 4 2 5 3 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 2 4 4 

E18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 

E19 3 4 4 5 4 4 4 5 5 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 

E20 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 

E21 5 4 5 4 3 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

E22 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 



 

E24 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

E25 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

E26 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

E27 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 4 

E28 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E30 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

E31 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 

E32 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 

E33 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 4 

E34 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 2 2 5 4 4 4 5 4 4 

E35 1 4 1 4 4 1 4 4 4 4 4 1 1 1 4 4 4 4 1 4 

E36 4 5 4 1 3 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 4 4 3 

E37 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 

E38 4 5 4 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

E39 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E40 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 

E41 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 

E42 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

E43 4 5 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

E44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E45 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 2 4 4 4 5 4 

E46 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 

E47 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 

E48 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 

E49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E50 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 

E51 4 3 3 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 



 

E52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E53 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

E54 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 2 4 4 4 2 2 2 5 4 2 

E55 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

E56 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 

E57 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 4 5 4 

E58 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

E60 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 

E61 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E62 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 

E63 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

E64 5 5 5 5 5 4 3 4 4 3 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 

E65 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 

E66 4 5 4 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 

E67 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 

E68 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 

E69 4 4 4 3 4 5 4 3 4 3 4 4 4 5 5 4 3 2 3 3 

E70 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 

E71 4 5 4 3 4 4 5 4 5 5 4 3 4 4 4 5 5 4 5 5 

E72 4 5 2 3 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 5 4 

E73 5 5 4 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 

E74 1 4 1 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 3 2 1 3 1 3 1 

E75 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

E76 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

E77 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E78 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 

E79 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 



 

E80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E81 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 

E82 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 

E83 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E84 5 5 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

E85 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 

E86 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

E87 5 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 3 4 3 3 

E88 5 5 3 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E89 4 5 4 8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

E90 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

E91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

 

  p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 

E1 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 

E2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

E3 5 5 5 4 2 3 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 1 

E4 5 5 5 4 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 

E5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 

E6 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 

E7 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 

E8 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 

E9 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 

E10 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 

E11 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

E12 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 

E13 3 4 4 4 3 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 

E14 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

E15 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 



 

E16 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

E17 5 4 4 4 4 4 5 2 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 2 

E18 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 

E19 3 3 4 4 4 3 5 5 4 5 4 4 5 4 3 3 4 5 4 2 

E20 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 

E21 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 

E22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

E23 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E25 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 1 

E26 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E27 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

E28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E30 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E31 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E32 4 4 4 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 

E33 1 1 1 1 1 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E34 1 1 1 1 1 1 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 2 

E35 4 4 4 4 4 4 1 4 4 1 4 4 1 1 1 1 4 1 4 1 

E36 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 

E37 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 

E38 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E39 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 

E40 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

E41 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 3 

E42 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 

E43 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 

E44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E45 5 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 2 



 

E46 3 4 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 3 5 4 5 4 5 4 3 

E47 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

E48 5 4 5 3 4 3 4 5 5 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 2 

E49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E50 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 

E51 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 

E52 3 5 4 3 3 3 3 4 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

E53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 

E54 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 1 

E55 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

E56 4 4 4 3 3 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 3 

E57 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 

E58 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 2 

E59 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

E60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 3 

E61 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E62 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 

E63 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 

E64 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 2 

E65 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 

E66 4 3 5 4 3 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 

E67 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 

E68 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

E69 4 3 4 3 3 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 5 4 2 

E70 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 2 

E71 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 3 

E72 3 3 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 3 

E73 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

E74 1 3 1 3 2 1 3 1 3 2 1 3 2 1 2 3 1 3 1 2 

E75 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 



 

E76 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

E77 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E78 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 

E79 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

E80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 1 

E81 4 4 5 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 

E82 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 

E83 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E84 5 5 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

E85 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E86 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 

E87 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 

E88 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E89 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 3 4 3 

E90 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 2 

E91 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 2 

 



 

Anexo 10 

Autorización de la institución para el levantamiento de la información 

 



 

Anexo 11 

Determinación de la población y muestra 

Población: Fue constituida por 120 servidores de la UGEL San Martín, 2023. 

 

n=  Z2pqN 

  E2(N-1)+Z2pq 

 

Donde:  

Población (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)2(0.9) 

(0.1) 

 

Muestra = 91 servidores  



 

Anexo 12 

Normalidad de los datos 

Pruebas de normalidad  

Variables y dimensiones 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Coaching laboral 0.106 91 0.013 

Autoconocimiento y metas 

profesionales 

0.141 91 0.000 

Comunicación y habilidades 

interpersonales 

0.147 91 0.000 

Desarrollo de habilidades y 

competencias 

0.151 91 0.000 

Equilibrio y bienestar 

personal 

0.151 91 0.000 

Competitividad  0.100 91 0.026 

Tecnología 0.185 91 0.000 

Recursos humanos 0.137 91 0.000 

Desempeño laboral 0.141 91 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 13 

Baremos de los instrumentos y sus dimensiones 

Baremos del instrumento 1 

Categorización de 
la variable 1 

    COACHING LABORAL   

Número de ítems  20 1 al 5 1,2,3,4,5   

Puntajes extremos  20 por 1 igual 20 

  20  5  100 

      80 

Mínimo  20     

Máximo  100     

Criterio de 
categorías: 50%-
25%-25% 

      

Recorrido       

máx-mín:  80     

33% 80 27     

33% 80 27     

33% 80 27     

       

1ra. categoría Nivel bajo 20 27 47   

2da. Categoría Nivel medio 48 27 74 73  

3ra. Categoría Nivel alto 74 27 101 100  

 

Categorización de 
la dimensión 1 

  Autoconocimiento y metas 
profesionales 

  

Número de ítems  5 1 al 5 1,2,3,4,5   

Puntajes extremos  5 por 1 igual 5 

  5  5  25 

      20 

Mínimo  5     

Máximo  25     

Criterio de 
categorías: 50%-
25%-25% 

      

Recorrido       

máx-mín:  20     

33% 20 7     

33% 20 7     

33% 20 7     

       

1ra. categoría Nivel bajo 5 7 12   

2da. Categoría Nivel medio 13 7 19 18  

3ra. Categoría Nivel alto 19 7 26 25  

 



 

Categorización de 
la dimensión 2 

   Comunicación y habilidades interpersonales 

Número de ítems  5 1 al 5 1,2,3,4,5   

Puntajes extremos  5 por 1 igual 5 

   5  5  25 

       20 

Mínimo  5     

Máximo  25     

Criterio de 
categorías: 50%-
25%-25% 

      

Recorrido       

máx-mín:   20     

33% 20 7     

33% 20 7     

33% 20 7     

        

1ra. categoría Nivel bajo 5 7 12   

2da. Categoría Nivel medio 13 7 19 18  

3ra. Categoría Nivel alto 19 7 26 25  

 

Categorización 
de la dimensión 3 

  
 Desarrollo de habilidades y competencias 

Número de ítems 
 5 1 al 5 1,2,3,4,5   

Puntajes extremos 
 5 por 1 igual 5 

  
 5  5  25 

  
     20 

Mínimo 
 5     

Máximo 
 25     

Criterio de 
categorías: 50%-
25%-25% 

      

Recorrido 
      

máx-mín:  
 20     

33% 20 7     

33% 20 7     

33% 20 7     

  
      

1ra. categoría Nivel bajo 5 7 12   

2da. Categoría Nivel medio 13 7 19 18  

3ra. Categoría Nivel alto 19 7 26 25  

 

 

 

 



 

Categorización de 

la dimensión 4 

  Equilibrio y bienestar personal 

Número de ítems  5 1 al 5 1,2,3,4,5   

Puntajes extremos  5 por 1 igual 5 

  5  5  25 

      20 

Mínimo  5     

Máximo  25     

Criterio de 
categorías : 50%-
25%-25% 

      

Recorrido       

máx-mín :  20     

50% 20 10     

25% 20 5     

25% 20 5     

       

1ra. categoría Nivel bajo 5 10 15   

2da. Categoría Nivel medio 16 5 21 20  

3ra. Categoría Nivel alto 21 5 26 25  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Baremos del instrumento 2 

Categorización 

de la variable 2 

   COMPETITIVIDAD  

Número de ítems  20 1 al 5 1,2,3,4,5   

Puntajes extremos  20 por 1 igual 20 

   20  5  100 

       80 

Mínimo  20     

Máximo  100     

Criterio de 
categorías : 50%-
25%-25% 

      

Recorrido       

máx-mín :   80     

33% 80 27     

33% 80 27     

33% 80 27     

        

1ra. categoría Nivel bajo 20 27 47   

2da. Categoría Nivel medio 48 27 74 73  

3ra. Categoría Nivel alto 74 27 101 100  

 
 

Categorización 

de la dimensión 1 

    Tecnología     

Número de ítems  7 1 al 5 1,2,3,4,5   

Puntajes extremos  7 por 1 igual 7 

   7  5  35 

       28 

Mínimo  7     

Máximo  35     

Criterio de 
categorías: 50%-
25%-25% 

      

Recorrido       

máx-mín :   28     

33% 28 9     

33% 28 9     

33% 28 9     

        

1ra. categoría Nivel bajo 7 9 16   

2da. Categoría Nivel medio 17 9 27 26  

3ra. Categoría Nivel alto 27 9 36 35  

 
 
 



 

Categorización 

de la dimensión 2 

   Recursos humanos 

Número de ítems  6 1 al 5 1,2,3,4,5   

Puntajes extremos  6 por 1 igual 6 

   6  5  30 

       24 

Mínimo  6     

Máximo  30     

Criterio de 
categorías: 50%-
25%-25% 

      

Recorrido       

máx-mín :   24     

33% 24 8     

33% 24 8     

33% 24 8     

        

1ra. categoría Nivel bajo 6 8 14   

2da. Categoría Nivel medio 15 8 23 22  

3ra. Categoría Nivel alto 23 8 31 30  

 
 

Categorización 

de la dimensión 3 

   Desempeño laboral  

Número de ítems  7 1 al 5 1,2,3,4,5   

Puntajes extremos  7 por 1 igual 7 

   7  5  35 

       28 

Mínimo  7     

Máximo  35     

Criterio de 
categorías: 50%-
25%-25% 

      

Recorrido       

máx-mín :   28     

33% 28 9     

33% 28 9     

33% 28 9     

        

1ra. categoría Nivel bajo 7 9 16   

2da. Categoría Nivel medio 17 9 27 26  

3ra. Categoría Nivel alto 27 9 36 35  



 

Anexo 14  

Resultado del programa turnitin  
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