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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo general determinar cual es la relacion entre
las Estrategias de coaching y Gestion de Talento humano de los trabajadores de una
Municipalidad distrital de Abancay, 2023. La metodologia aplicada fue cuantitativa, de
nivel relacional y tipo basico. En cuanto a la poblacién se conformé por 65 trabajadores
de dicha entidad, el célculo de la muestra fue mediante el método no probabilistico
debido que el tamafio de la muestra era pequefio. Como técnica de recopilacion de
informacion fue un cuestionario. La informacién se proceso en el software SPSS v.25,
se usoO la prueba de Rho de Spearman para probar la hipétesis. Los resultados a los
que se arribé fueron:

la gestién del talento humano fue calificado por el 42% de las personas como
moderado y la gestidon de talento humano también fue calificado como moderado por
el 40% de los encuestados, al finalizar el estudio se concluy6 que existe relacion entre
las variables gestion del talento humano y desempefio laboral, segun la prueba
estadistica Spearman's rho = 0,788** valor que indica que existe relacion significativa,
directa y optima entre ambas variables, con sig. bilateral = 0,001 < 0,05, valor con el

que se acepta la hipotesis planteada.

Palabras clave: Estrategias de Coaching, Gestion de talento Humano.



Abstract
The present investigation had as general objective to determine what is the relationship
between the Coaching Strategies and Human Talent Management of the workers of a
district Municipality of Abancay, 2023. The applied methodology was quantitative,
relational level and basic type. As for the population, it was made up of 65 workers from
said entity, the calculation of the sample was by means of the non-probabilistic method
because the sample size was small. As a technique for collecting information, it was a
guestionnaire. The information was processed in the SPSS v.25 software, Spearman's

Rho test was used to test the hypothesis. The results reached were:

Human talent management was rated as moderate by 42% of people and human talent
management was also rated as moderate by 40% of those surveyed. At the end of the
study it was concluded that there is a relationship between the talent management
variables. human and work performance, according to the statistical test Spearman's
rho = 0.788* value that indicates that there is a significant, direct and optimal
relationship between both variables, with sig. bilateral = 0.001 < 0.05, value with which

the proposed hypothesis is accepted.

Keywords: Coaching Strategies, Human Talent Managemen.



l. INTRODUCCION

En el presente, el trabajo eficiente del talento humano se ha convertido en un desafio
fundamental para el éxito y progreso sostenible de las organizaciones en todo el
mundo. Las alcaldias distritales desempefian un rol crucial en la provisién de servicios
publicos esenciales a la comunidad local. Es por ello de suma relevancia que estas
organizaciones dispongan de estrategias soélidas de administracion del talento humano

para aprovechar el potencial de sus empleados y asegurar una gestion eficaz.

Para llevar a cabo el estudio, fue necesario examinar investigaciones anteriores. A
nivel internacional, en este contexto, Porras (2016) llevé a cabo una investigacion o
estudio titulado "Influencia del entrenamiento en el rendimiento seguro de la gestion
del personal administrativo de la Universidad Metropolitana en el afio 2016, Ecuador".
El objeto de esta indagacion fue describir la influencia del entrenamiento en el
rendimiento positivo del personal que labora en dicha entidad en dicho afio. La
metodologia utilizada incluyé una revision de la literatura, asi como enfoques
explicativos, descriptivos y de campo. Se efectué un formulario o sondeo a una
cantidad de 25 participantes para recopilar informacién relevante. Las consecuencias
revelaron que el 8% de los individuos o equipo administrativo afirmé estar familiarizado
con el concepto de entrenamiento, mientras que el 92% restante no tenia conocimiento
del término. Ademas, el 80% de los participantes expresé que su trabajo siempre
impacta en su crecimiento profesional, mientras que el 12% respondié que en
ocasiones y el 8% indic6 que nunca. Como conclusion, se determiné que la
Universidad Metropolitana cuenta con un trdmite de capacitaciébn que no se ajusta a
las necesidades de sus empleados. Se subray6 la importancia del aprendizaje
experiencial, el cual se logra cuando todo el equipo anuncia rapidamente en el proceso
de adquisicion de conocimientos., permitiéndoles adquirir, desaprender y reaprender
conocimientos. Asimismo, se resalto la relevancia de las evaluaciones de rendimiento

para corregir errores dentro de la organizacion.



A nivel nacional, Con frecuencia, las instituciones estatales suelen generar un impacto
negativo adicional al descuidar o no prestar atencion a su personal. Esto se debe a
gue no toman en cuenta las opiniones de los equipos de trabajo, quienes a menudo
intentan expresar sus sentimientos y mostrar su existencia, asi como sus diversas
opiniones (Tannenbaum and Salas 2020). Si las organizaciones mostraran interés en
atender y escuchar a sus colaboradores, seria mucho mas facil identificar los
problemas y planificar de manera conjunta soluciones mas viables. En nuestros dias,
el capital humano se reconoce como un elemento esencial para alcanzar el desarrollo
organizacional y mejorar la eficiencia en el progreso laboral de las empresas
(Kasemsap 2017).

En las municipalidades de Abancay, se observan constantes deficiencias en la
prestacion de servicios en diversas areas, lo que afecta negativamente la atencion
adecuada al usuario. Esto genera insatisfaccion, malestar y descontento en el publico,
ya que no reciben un trato amable ni una calidad de servicio eficiente y oportuna. Se
deduce que este fendmeno ocurre debido a la falta de conocimiento y capacitacion en
atencion y trato hacia el publico en las dependencias donde trabajan. Respecto a este
tema, se pretende evidenciar la conexion entre las tacticas de Coaching en la
administracion del capital humano del personal en una municipalidad, que son las
variables que se estudian en este proyecto. En este sentido, resulta relevante y
necesario considerar al capital humano como el elemento central de cualquier

organizacion.

De acuerdo a lo expresado anteriormente, se plantea la siguiente interrogante ¢,De qué
manera las estrategias de entrenamiento mejoran en la gestion del talento humano de
una Municipalidad Distrital de Abancay en el afio 20237?, por ende, los problemas
especificos serian: a) ¢ Cual es la relacion entre el Conocimiento y las Estrategias de
Coaching en una Municipalidad Distrital de Abancay, 20237?, b) ¢ Cual es la relaciéon
entre la Habilidad y las Estrategias de Coaching en una Municipalidad Distrital de
Abancay, 20237, c) ¢ Cudl es la relacion entre el Juicio y las Estrategias de Coaching

en una Municipalidad Distrital de Abancay, 20237?.



La fundamentacion tedrica de este estudio es relevante, ya que permite recolectar
nueva informacién sobre el tema y contribuye a elevar el nivel de conocimiento en
relacion a las variables investigadas. Esta informacion estara a disposicion de la
comunidad cientifica como una muestra empirica que servira de asiento para futuras
investigaciones. Desde una Optica pragmatica, el proposito de esta investigacion
radica en presentar alternativas viables para abordar los dilemas de indagacion
previamente expuestos. El objetivo es potenciar el crecimiento emocional y personal
del equipo administrativo que forma parte de una Alcaldia Distrital en Abancay durante
2023. El fin dltimo es instaurar un ambiente mas propicio que facilite una actuacion
mas eficaz y logre consecuciones sobresalientes tanto en términos de rendimiento en
el trabajo como en el bienestar general.

Por consiguiente, el objetivo general del trabajo de Investigacion seria Determinar de
qué manera las estrategias de coaching mejora en la gestién del talento humano de
una Municipalidad Distrital de Abancay en el afio 2023.; asi mismo los objetivos
especificos a alcanzar son: a) Determinar la relacion entre la Conocimiento y las
Estrategias de Coaching en una Municipalidad Distrital de Abancay, 2023.; b)
Determinar la relacién entre la Habilidad las Estrategias de Coaching en una
Municipalidad Distrital de Abancay, 2023.; c) Determinar la relacion entre el Juicio las
Estrategias de Coaching en una Municipalidad Distrital de Abancay, 2023..

Dentro de la investigacion tenemos como hipétesis general: Existe una relacién de
estrategias de coaching mejore la gestién del talento humano de una Municipalidad
Distrital de Abancay en el afio 2023 a). Existe una relacién entre la Conocimiento y las
Estrategias de Coaching en una Municipalidad Distrital de Abancay, 2023 b Existe una
relacion entre la Habilidad las Estrategias de Coaching en una Municipalidad Distrital
de Abancay, 2023.; c) Existe una relacion entre el Juicio las Estrategias de Coaching

en una Municipalidad Distrital de Abancay, 2023.



Il. MARCO TEORICO

A nivel nacional, "Una investigacion llevada a cabo por Alvarén (2017) bajo el titulo
"Gobierno Regional de Tacna - 2017: GTH y desempefio laboral de los empleados”,
tenia como finalidad examinar la relacion o vinculo entre el capital humano y el
rendimiento laboral de los asalariados en el Gobierno de Tacna. Para tal fin, se emple6
una metodologia de naturaleza esencial con una orientacion transversal y un proyecto
no experimental. Se manipulé un cuestionario como elemento para recopilar datos, y
la poblacién objetivo consto de 317 colaboradores, de los cuales se tomo6 una muestra
de 174."

Nolberto y Ramos (2017) realizaron una investigacion autorizada "Gestion del capital
humano y su impacto en el rendimiento laboral: Un estudio en la Municipalidad Distrital
de Pichanaqui en el afio 2017". La finalidad o objeto principal de este estudio fue
analizar y/o evaluar la conexion o vinculo entre el talento humano y el D.L. en la
Municipalidad de Pichanaqui. Para llevar a cabo esta indagacion, se adoptdé un
enfoque cuantitativo con un nivel correlacional, Mediante una orientacion no
experimental de tipo transversal, se procedio a recopilar datos mediante un formulario
utilizando un interrogatorio como técnica. La muestra de la averiguaciéon que consistio
en la totalidad de la poblacion, compuesta por 232 empleados de la Municipalidad de
Pichanaqui.

A nivel internacional, seguin Espinoza y Montalvo (2021), existe una proporcién del
personal (20%) que percibe una limitacion en la capacidad de compartir el talento
humano entre colegas, lo cual afecta negativamente el trabajo realizado en las
organizaciones. En lo que respecta al rendimiento laboral en las municipalidades,
segun la observacion de Cieza et al. (2021), se destaca que la mayoria del personal
que trabaja en entidades publicas carece de las habilidades necesarias para
desempenfar eficientemente sus labores administrativas municipales. Esto se
evidencia en un bajo dominio de los programas informaticos administrativos y un

conocimiento inadecuado de los procedimientos en el ambito publico.



Las ideas a tratar de la primera variable en relacion a Enfoques del Entrenamiento,
son:

En su investigacion doctoral titulada "Impacto del entrenamiento en equipo en los
procedimientos y la efectividad del equipo: un estudio o indagacién con dos equipos
de gestion de Tl en el sector financiero-asegurador”, Gil y Garcia (2016) llevaron a
cabo una indagacion o estudio con 30 participantes como muestra. El enfoque utilizado
en el estudio fue la entrevista, utilizando un conjunto de preguntas como instrumento

de recoleccion de datos.

De acuerdo con Rodriguez (2017), el entrenamiento es un sistema integral que
incorpora conocimientos y conceptos de diversas areas como la linguistica, la filosofia,
la especulacién de los procedimientos y las redes de comunicacién. Como un proceso
transformador, el entrenamiento se centra en el didlogo, utilizando el lenguaje para
generar estados, conceptos e ideas que dan forma a las creencias. El entrenador
desemperia un papel de facilitador de aprendizaje, Apoyando a otros en su proceso de
adquirir habilidades para generar nuevas soluciones. Ademas, el entrenamiento no se
limita solo a la interaccion entre dos personas, sino que también puede aplicarse a

grupos, equipos de trabajo y al liderazgo personal.

Las dimensiones con respecto a la variable de Estrategias de Coaching: Personal y
Equipo se realizaron estudios con respecto al tema;

Segun lo planteado por Chiavenato (2020), en el campo o dominio de la GTH se
consideran varias dimensiones clave, como el conocimiento, las habilidades, el juicio
y la actitud. Cada una de estas dimensiones se menciona teniendo en cuenta sus
indicadores correspondientes; La primera dimension dentro de la GTH es el
conocimiento, el cual, segun Chiavenato (2020), se refiere al saber adquirido a través
del proceso de aprendizaje continuo. El saber es visto como el activo mas preciado
dentro de las instituciones.

Los indicadores utilizados para comprender el comportamiento del conocimiento
incluyen el aprendizaje continuo. Segun Velasco (2018), este concepto hace referencia
a la habilidad y capacidad de las personas para seguir obteniendo conocimientos



durante nuestras vidas Esto implica saber qué hacer, por qué hacerlo, cdmo hacerlo,
cuando hacerlo y para qué hacerlo. Este proceso de aprendizaje se lleva a cabo de
manera libre y sensata, utilizando el lenguaje y aprovechando la habilidad intelectual

para procesar lo aprendido y aplicarlo en la practica.

Segun Zebardast et al. (2020), Una de las tacticas o estrategias fundamentales para
implementar la gestion del aprendizaje o conocimiento en las compairiias es la practica
de compartir e intercambiar la informacion. La transferencia de conocimientos
involucra el proceso a través del cual las personas se comunican y comparten
mutuamente las experiencias y conocimientos. Este intercambio se vuelve
particularmente valioso para las organizaciones, ya que previene la pérdida de

conocimiento almacenado.

El conocimiento, en la época actual, se ha transformado en un recurso estratégico de
gran importancia tanto para las organizaciones como para la sociedad en general. Por
lo tanto, es crucial desarrollar y dominar métodos para la creacion, intercambio y

aplicacion efectiva de dicho conocimiento.

La segunda dimension se relaciona con las competencias del personal. Segun
Chiavenato (2020), esto implica la capacidad de llevar a cabo acciones concretas y
efectivas, utilizando el conocimiento de manera adecuada para resolver problemas,
situaciones cotidianas y fomentar la creatividad e innovacion para mejorar las
actividades realizadas. En otras palabras, las competencias permiten transformar el

conocimiento en resultados tangibles.

En relacion con la dimension de competencias, Arrascue et al. (2021) destacan que
las empresas necesitan colaboradores capacitados de manera optima, con habilidades
para elaborar y desarrollar procesos u etapas de toma de decisiones las cuales
permitan adaptarse constantemente a las diversas situaciones que enfrentan

diariamente.



La tercera dimension, segun Chiavenato (2020), es el discernimiento, que implica la
capacidad de analizar la circunstancia y el contexto en el que se encuentra. Esto
abarca adquirir la informacidén necesaria, mantener un pensamiento critico, evaluar las
situaciones, sopesar y analizar de manera imparcial, y establecer prioridades.

En el contexto de las dimensiones tomadas en cuenta, también se encuentra la
capacidad de evaluar la situacion. Esto hace referencia a la competencia del personal
en sus respectivas posiciones dentro de la empresa para analizar la informacion y
utilizarla de manera que les ayude a tomar decisiones adecuadas que conduzcan a
mejores resultados (Pérez, 2019).

La cuarta dimensién, de acuerdo con la propuesta de Chiavenato (2020), es la actitud,
gue se refiere a la capacidad de hacer que las cosas sucedan. Se entiende que una
actitud emprendedora ayuda a alcanzar y superar metas y objetivos, asumir riesgos,
ser agentes de cambio, agregar valor, buscar la perfeccién o excelencia y orientarse
hacia los resultados. Estas acciones son las que permiten a las personas alcanzar su

autorrealizacion y desarrollar su maximo potencial.

Se toman en cuenta varios factores para evaluar la actitud en el capital humano,
incluyendo la actitud emprendedora. Segun lo planteado por Duran & Arias (2016),
esto se refiere al comportamiento de las personas frente a los desafios que enfrentan
a diario. Una actitud emprendedora implica ser creativo, persistente, optimista y

proactivo, y esta estrechamente relacionada con la personalidad de cada individuo.



Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefo de Investigacion

3.1.1. Tipo de Investigacién
Esta exposicion se llevo a cabo utilizando una metodologia fundamental, siguiendo
las pautas mencionadas por Hernandez et al. (2014). Esta forma de investigacion se
fundamenta o se sustenta en un enfoque estructurado, en la cual se busca reflexionar
0 pensar sobre la realidad en cuestion. Se utilizaran teorias para generar hipotesis y
se realizara una verificacion sistematica de las mismas. Para describir el proceso, se
utilizara la observacion y la aplicacion de formularios con el solucion de conseguir los
objetivos propuestos.

3.1.2. Disefio de investigacion
Segun la configuracion planteada, la investigacion se caracteriza por ser de naturaleza
correlacional béasica o simple, no experimental, y se desarrolla en un enfoque
transversal. Durante la observacién, no se realiza ninguna manipulacién de las
variables en cuestion, y la validacion en el terreno de estudio se basa en su

manifestacion inherente.

El marco l6gico establecido para el examen de la actual de la averiguacién implica:
Figura 1

Disefio de investigacion
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M. Muestra de estudio
_Personal = Estrategias de Coaching
V2

r : Relacion directa entre la ambas variables

Gestion de talento humano

3.2. Variable y Operacionalizacion
Definiciébn Conceptual
V1. Estrategias de Coaching
Se trata de una relacion profesional continua que tiene como objetivo lograr resultados
destacados en la vida, profesion, empresa o negocios de los individuos. A través de
este enfoque, el usuario explora su propia informacién, mejora su rendimiento y eleva
su bienestar personal (ICF, 2014)
V2. Gestion de talento Humano
segun Chiavenato (2020), la GTH es ampliamente reconocida en el &mbito empresarial
como una de las funciones mas significativas. Se centra en la forma o modo en que se
realizan las acciones o actividades, considerando una serie de aspectos que abarcan
las costumbres, aptitudes, habilidades, conocimientos, juicios Yy cualidades
individuales de los individuos que son parte de la organizacion.
Definiciones Operacionales.
V1. Estrategias de Coaching
Las acciones profesionales planeadas y realizadas a una persona o conjunto de
personas para mejorar sus habilidades que posee para mejorar su productividad y
competitividad en beneficio personal e institucional para el logro de objetivos.
Dimensiones e indicadores

» Personal

v Liderazgo

v comunicacion Feeback

v toma de decisiones.

» Equipo

v Sinergia

v Integracion



V2. Gestion de talento Humano
Es una medicion utilizando la escala de Likert, en el que se evaluaron las dimensiones
admision, desarrollo y compensacion de personas.
Dimensiones e indicadores
» Conocimiento
v Aprender continuamente
v Transmitir conocimiento
v Compartir conocimiento
» Habilidad
v Aplicar el conocimiento
v Trabajo en equipo
v Comunicacion
» Juicio
v Evaluar la situacion
v Tener espiritu critico
v Definir prioridades
» Actitud
Actitud emprendedora

<

v Asumir riesgos

<

Enfoque en los resultados

3.3. Poblacién, Muestray Muestreo

3.3.1. Poblacion
La pesquisa abarcé a la totalidad de los empleados administrativos que desempefian
sus funciones en una Municipalidad Distrital de Apurimac en el afio 2023, contando
con un grupo controlado de 65 colaboradores, lo que hace innecesario emplear algin
procedimiento de eleccion. Este enfoque es denominado "censo poblacional”, ya que
involucra a la totalidad de los individuos en la poblacién en cuestion; en otras palabras,
el enfoque de investigacion adoptado se bas6 en el mismo conjunto que conforma la

poblacion.
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3.3.2. Muestra:

Para la eleccion del ejemplo, se opt6 por un muestreo no probabilistico debido al
tamanfo reducido de la poblacién de estudio, la cual contaba con 65 colaboradores, lo
cual facilitaba su manejo y analisis. En este caso, se decidi6 incluir a todos los que
laboran en dicha entidad, lo que se conoce como muestra censal. Segun Ramirez
(1997), Una muestra censal significa que todos los individuos de la entidad son
considerados como parte de la muestra, es decir, se incluyen todos los individuos del

universo en el estudio.

Este tipo de muestreo es denominado muestreo no probabilistico y se caracteriza
por su seleccion intencional, sin seguir un procedimiento aleatorio formal. Es
comunmente utilizado en numerosos grupos de investigacion como una fuente de datos

para el estudio (Hernandez et al., 2016).

3.3.3. Muestreo

Se optd por la muestra no probabilistico como se dedujo en la seccidn que antecede.
3.3.4. Unidad de anélisis

El modulo de analisis se conforma en el personal administrativo de una Municipalidad
Distrital de Abancay, 2023.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

3.4.1. Técnica de recoleccion de datos
En esta averiguacion de enfoque cuantitativo, se empleo el metodo de recopilacion de
informacion definida por Naupas et al. (2018) como un conjunto de procedimientos
destinados a recopilar informaciéon de una muestra seleccionada. Esta técnica tiene
como objetivo obtener datos cuantificables y medibles que permitan realizar analisis
estadisticos y establecer relaciones entre variables. Al utilizar esta metodologia, se
podra obtener informacién precisa y objetiva que contribuira al analisis e comentario
de los consecuencias de la indagacion. Igualmente, se realizo una entrevista de tipo
semiestructurada, la cual tiene como propdsito principal explorar las percepciones

relacionadas con las variables en cuestibn o los elementos de estudio. En esta
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perspectiva, segun lo indicado por Folgueiras (2018), esta modalidad posibilita
focalizarse en la obtencion de informacion, ya sea de manera oral y personalizada,

acerca de eventos o situaciones especificas.

3.4.2. Instrumento de recoleccién de datos

Se administraron 2 cuestionarios. Uno esta vinculado a las Estrategias de Coaching
el cual abarca un conjunto de 15 interrogantes, y el otro se relaciona con la Gestion
de Talento humano incluye un total de 24 preguntas. Las opciones de respuesta
previamente establecidas se encuentran dispuestas conforme a la escala de Likert,

la cual sigue la siguiente estructura:

1 = Muy en desacuerdo
2= En desacuerdo

3 = No estoy seguro

4 = De acuerdo

5 = Muy de acuerdo

3.4.3. Validez de los instrumentos

Las herramientas fueron aprobadas por especialistas imparciales que no
estuvieron involucrados en el proceso de investigacion. Para llevar a cabo esta
validacion, se utilizé una tabla de validacion. Los evaluadores poseen un nivel de
maestria en investigacion y/o en gestion puablica. El cuestionario recopild
deliberadamente informacion acerca de todas las variables en cuestion, como

mencionan (Hernandez, Fernandez y Baptista 2014).
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Tabla 1
Dictamen de jueces expertos

N° Jueces expertos Grado Dictamen
académico
1 Juez experto 1 Doctor Aplicable
2 Juez experto 2 Maestro Aplicable
3 Juez experto 2 Maestro Aplicable
Tabla 2
Calificacion de jueces expertos sobre las dimensiones del estudio
Dimensiones Juez experto 1 Juez experto 2
Claridad Coherencia Relevancia Claridad Coherencia  Relevancia
Actuaciones 4 4 4 4 4 4
preparatorias
Fase de 4 4 4 4 4 4
seleccién
Ejecucion 4 4 4 4 4 4
contractual
Accesibilidad 4
Pertinencia
Suficiencia
Imparcialidad 4 4 4 4 4 4

Nota: De acuerdo con los jueces todas las dimensiones tienen alto nivel, segun a la
escala de valoracion 4: Alto nivel; 3: Moderado nivel; 2: Bajo nivel; 1: No cumple con

el criterio.

3.4.4. Confiabilidad de los instrumentos

La fiabilidad en este contexto se relaciona con la consistencia de los logros
obtenidos al aplicar repetidamente el instrumento al ejemplo de estudio
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Se aplicara la prueba de consistencia
interna Alfa de Cronbach, debido a que los items del cuestionario son de opcion

multiple. Esta prueba permitira determinar la consistencia y la estabilidad de las
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respuestas obtenidas, lo que garantizara que los resultados sean fiables y validos
para el andlisis de la indagacion.

Confiabilidad

Conforme con los propdésitos y metas de la indagacion, se procedio a llevar
a cabo un andlisis de confianza utilizando el software SPSS V-25. Continuando la
metodologia sugerida por (Hernandez 2014), se examind la coherencia interna y el
nivel de confidencia del instrumento a través de la prueba de Alfa de Cronbach.
Esta evaluacién se realiz6 utilizando una muestra piloto compuesta por 10
encuestados. De acuerdo con esta prueba, los valores de referencia se hallan en
el rango de 0 a 1, considerandose que el instrumento posee una alta confiabilidad
si la deduccion obtenida es igual o superior a 0.8.

Tabla 3
Confiabilidad de instrumento Estrategias de Coaching

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.908 14

Nota: Es importante resaltar que el instrumento relacionado con la Variable
1, "Estrategias de Coaching", se administr6 a un grupo de 10 profesionales
pertenecientes al sector externo. Los resultados arrojaron un coeficiente de
confiabilidad de 0.908. Siguiendo las directrices de George y Mallery (2021), este
resultado se considera positivo en cuanto a la prueba de Cronbach, lo que indica
gue el elemento es fiable y adecuado para llevar a cabo el proceso de la indagacion.

14



Tabla 4
Confiabilidad del instrumento Gestion de Talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

973 38

Nota: Se debe destacar que los formularios correspondientes a la
Inconstante 2, "Gestidén de Talento Humano", se administré a un grupo compuesto
por 10 profesionales pertenecientes al sector externo. Los resultados obtenidos
mostraron un coeficiente de confiabilidad de 0.973. Segun la perspectiva de George
y Mallery (2021), este resultado es altamente satisfactorio en términos de la prueba
de Cronbach, lo que ensefa el resultado que es confiable y apropiado para para

realizarse la investigacion correspondiente.

3.5. Procedimientos
El transcurso de estudio se inici6 con la busqueda del marco tedrico, lo que facilita la

identificacion de las dimensiones de medicion en las inconstantes y la formulaciéon de
los materiales pertinentes. A continuacion, se procede a la fase de campo, donde se
lleva a cabo la implementacion de encuestas para recopilar datos. Estos datos se
organizaran y registrardn de manera sistematica en una base de datos. Con este fin,
se emplearan las herramientas Microsoft Excel y SPSS v.25. Estas aplicaciones
permitiran exhibir y analizar las averiguaciones a través de tablas facilitando su

interpretacion.

3.6. Método de analisis de datos
La evaluacion de la indagacion se llevo a través de un enfoque estadistico, en el cual
se emplearan técnicas estadisticas descriptivas. Estas técnicas permitiran calcular
tanto las frecuencias simples como las relativas porcentuales, lo que facilitara el
analisis del comportamiento de todas las inconstantes y sus respectivas dimensiones.
Aparte, se usaran meétodos estadisticos inferenciales para diferenciar las hipoétesis

formuladas. Se realizara un andlisis de normalidad y se llevaran a cabo pruebas de
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correlacion. Para establecer la significancia de los resultados, se utilizar4 un nivel de

confianza del 0.05.
3.7. Aspectos éticos

En el transcurso de indagacion, se actiua en conformidad con las normativas del
Cadigo de Etica del Reglamento de Investigacion de la Universidad. Se garantiza el
respeto a la autenticidad de los principios consultadas y se aplican las directrices que
rigen los estudios de investigacion tanto a nivel nacional como internacional. Asimismo,
se toman en cuenta las recomendaciones establecidas por la Asociacion
Estadounidense de Psicologia (APA) y se siguen detalladamente las pautas
proporcionadas por la institucion académica para la elaboracién de la tesis. Todo ello
en aras de llevar a cabo una investigacion rigurosa y ética, acorde a los mas altos
estandares académicos. Ademas, los aspectos éticos se basan en el principio de
confiabilidad e integridad de la informacion y dictimenes de los participantes, al
conseguir consentimiento y autorizacion, asegurando la proteccion de la identidad de

forma andnima vy la libertad de expresar dictAmenes de manera autbnoma.

V. RESULTADOS
Andlisis Descriptivo - Andlisis Univariado

Tabla 5
Niveles de la Variable N°1. Estrategias del Coaching
Frecuencia % % valido % acumulado
Valido BAJO 7 10.8 10.8 10.8

INTER 29 44.6 44.6 55.4
MEDIO
OPTIM 29 44.6 44.6 100.0
0
Total 65 100.0 100.0
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De la tabla 5, Los niveles de la variable "Estrategias del Coaching", se puede
observar que, del total de entrevistados, el 44.6% (29 personas) perciben que esta
variable dentro de la Institucidn muestra un grado de apreciacion optimo. Asimismo, el
mismo del 44.6% (29 personas) considera que el nivel de apreciacion promedio,

mientras que el 10.8% (7 personas) restante opina que la apreciacion es baja.

Tabla 6
Niveles de la dimension N°1 Personal
Frecuencia % % valido % acumulado
Valido BAJO 8 12.3 12.3 12.3

INTER 43 66.2 66.2 78.5
MEDIO
OPTIM 14 215 215 100.0
O
Total 65 100.0 100.0

Con base en las consecuencias expuestas en el cuadro y en relacién a los
niveles de la dimension "Personal”’, se puede apreciar que, de la muestra total de
entrevistados, el 21.5% (14 personas) de los encuestados afirman que el rendimiento
o desempefio es alto el 66.2% (43 personas) opina que esta variable dentro de la
institucion exhibe un desempefio medio. Ademas, , mientras que el 12.3% (8 personas)

sostienen que tiene un nivel de desempeiio bajo.
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Tabla 7
Niveles de la dimensién N°2. Equipo

Frecuencia % % valido % acumulado
Valido BAJO 23 354 35.4 35.4
INTER 30 46.2 46.2 81.5
MEDIO
OPTIM 12 18.5 18.5 100.0
0]
Total 65 100.0 100.0

En proporcion a la dimensién "Equipo” y tomando como resultado del cuadro

gue antecede, se puede notar que de todos los entrevistados, el 18.5% (12personas)

opinan que esta variable dentro de la Institucion, tiene una participacién poca activa

en equipo. Asi También, el 46.2% (30 personas) de los encuestados describen que el

trabajo en equipo se realiza o lo realizan en ocasiones muy escasas correlativo a ello

se observa que el 35.4% (23 personas) consideran que no trabajan en conjunto.

Tabla 8
Niveles de la Variable N°2 Gestién de Talento Humano
Frecuencia % % valido % acumulado
Valido BAJO 15 23.1 23.1 23.1

INTER 26 40.0 40.0 63.1
MEDIO
OPTIM 24 36.9 36.9 100.0
o)
Total 65 100.0 100.0

Basandonos en la variable "GTH" y examinando los datos exhibidos en la Tabla 8, se

puede percibir que del total de los entrevistados (65 personas), el 36.9% (24 personas)
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sostienen que esta variable dentro de la municipalidad muestra un talento humano en
consideracion a la labor que. Ademas, el 40% (25 personas) de los encuestados
opinan que exponen sus atributos de manera moderada, correlativo a ello 23.1% (15

personas) opinan que no influye en talento humano dentro de la institucion.

Tabla 9
Niveles de la D1. Conocimiento
Frecuencia % % valido % acumulado
Valido BAJO 23 35.4 35.4 35.4

INTER 30 46.2 46.2 81.5
MEDIO
OPTIM 12 18.5 18.5 100.0
o)
Total 65 100.0 100.0

De acuerdo con la tabla 9, con respecto a la Dimension 1 "Conocimiento" de la
inconstante "Gestién de Talento Humano", se destaca que del total de entrevistados
(65 personas), el 18.5% (12 personas) fomentan que el conocimiento dentro de dicha
entidad es importante mientras que el, el 46.2% (30 personas) fomentan que el
conocimiento se aplica solo en algunas tareas de la entidad, asi también el 35.4% (23

personas) consideran que el conocimiento no se aplica en todas las tareas.

Tabla 10
Niveles de la D2. Habilidad
Frecuencia % % valido % acumulado
Vélido BAJO 14 215 21.5 215

INTER 25 38.5 38.5 60.0
MEDIO
OPTIM 26 40.0 40.0 100.0
@]
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Total 65 100.0 100.0

Segun los datos presentados en el cuadro, referente a la Dimension 2 "Habilidad" de
la variable "Gestion de Talento Humano", se determina que del total de entrevistados
(65 personas), el 40% (26 personas) de los encuestados indican con respecto a la
habilidad de la inconstante de GTH consideran es 6ptimo, asimismo el 38.5% (25
personas) consideran que esta dimension tiene un grado, mientras que el 21.5% (14

personas) consideran que la habilidad es dicha institucion es escasa.

Tabla 11
Niveles de la D3. Juicio
Frecuencia % %valido % acumulado
Valido BAJO 16 24.6 24.6 24.6

INTER 22 33.8 33.8 58.5
MEDIO
OPTIM 27 41.5 41.5 100.0
(@]
Total 65 100.0 100.0

Segun los datos presentados en la Tabla 11, en relacién a la Dimensién 3 "Juicio" de
la inconstante "Gestion de Talento Humano", se aprecia que del total de entrevistados
(65 personas), el 41.5% (27 personas) de los encuestados indican que es alto,
mientras que el 33.8% (22 personas) consideran que esta dimensién tiene un nivel

medio. Ademas, que el 25% (16 personas) consideran que es bajo.

Tabla 12
Niveles de la D4. Actitud
Frecuencia % % valido % acumulado
Valido BAJO 9 13.8 13.8 13.8
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INTER
MEDIO

OPTIM

Total

29 44.6
27 41.5
65 100.0

44.6

41.5

100.0

58.5

100.0

Con base en los datos proporcionados en el cuadro, referente a la Dimension 4

"Actitud” de la variable "Gestién de Talento Humano", se puede observar que del total

de entrevistados (65 personas), el 41.5% (27 personas) de los encuestados indican

que es alto el 44.6% (29 personas) consideran que esta dimension tiene un nivel

medio. Asimismo, mientras que el 13.8% (9 personas) razonan que el nivel es bajo.

Analisis Bivariado

Tabla 13

Cruze de la Variable Estrategias del Coaching y la Gestion del Talento Humano

ESTRATEGIASCOA
CHING

Total

BAJ

INT
ER
ME
DIO

OP
TIM

Recuento

% dentro de
ESTRATEGIASCOA
CHING (Agrupada)

Recuento

% dentro de
ESTRATEGIASCOA
CHING (Agrupada)

Recuento

% dentro de
ESTRATEGIASCOA
CHING (Agrupada)

Recuento

GESTIONTALENTO

BAJO

71.4%

27.6%

6.9%

15

MEDI
O

28.6%

17

58.6%

24.1%

26

ALTO

0.0%

13.8%

20

69.0%

24

Total

100.0
%

29

100.0
%

29

100.0

%

65

21



% dentro de 23.1% 40.0% 36.9% 100.0
ESTRATEGIASCOA %
CHING (Agrupada)

Segun los resultados del cruce de variables presentados en la Tabla 13, se
observaron los siguientes hallazgos:
« Nivel medio: El 40% representa un nivel medio en relacion con el cruze de las
variables Estrategias del Coachingy la GTH.
« Nivel alto de Productividad: El 36.9% representa un nivel alto

Tabla 14
Cruze de la D1P Personal y V2 Gestion del talento humano
PERSONAL Total
BAJ MEDIO ALTO
@]
GESTIONTALENTO BAJ  Recuento 5 7 3 15
(Agrupada) 0]
% dentro de 33. 46.7% 20.0% 100.0
GESTIONTALENTO 3% %
(Agrupada)
INT Recuento 2 22 2 26
ER
ME % dentro de 7.7 84.6% 7.7% 100.0
bIO GESTIONTALENTO % %
(Agrupada)
OoP Recuento 1 14 9 24
TIM
o % dentro de 4.2 58.3% 37.5% 100.0
GESTIONTALENTO % %
(Agrupada)
Total Recuento 8 43 14 65
% dentro de 12. 66.2% 21.5% 100.0
GESTIONTALENTO 3% %
(Agrupada)
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Con base en los resultados del cruce entre la dimension "Personal” y la variable "GTH"

presentados en la Tabla 14, se pueden inferir los siguientes aspectos:

Nivel medio: Un 84.6% de los entrevistados indica que existe un nivel promedio
de conexion entre la dimension "Personal" y la variable "GTH”. Esto sugiere
que, en general, hay una conexion moderada entre ambas variables.

Nivel alto: Un 7.7% de los entrevistados muestra una relacion significativa a un
nivel alto de la dimension "Personal" en relacion con la variable "Gestion de
Talento Humano". Esto implica que algunos colaboradores perciben que la
dimension "Personal” tiene una influencia relevante en la GTH en la

organizacion.

Tabla 15
Cruze de la D2 Equipo y V2 Gestion del talento humano

EQUIPO Total

BAJO MEDI ALTO

(@]
GESTION BAJO Recuento 13 2 0 15
TALENTO
% dentro de 86.7% 13.3% 0.0% 100.0
(Agrupada)
GESTION TALENTO %
(Agrupada)
INTER Recuento 10 16 0 26
MEDIO
% dentro de 38.5% 61.5% 0.0% 100.0
GESTIONTALENTO %
(Agrupada)
OPTIM Recuento 0 12 12 24
O
% dentro de 0.0% 50.0% 50.0% 100.0
GESTIONTALENTO %
(Agrupada)
Total Recuento 23 30 12 65
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% dentro de 35.4% 46.2% 18.5% 100.0
GESTIONTALENTO %
(Agrupada)

Basado en el resultado bivariado de la dimension "Equipo” y la variable "GTH"
mostrado en la tabla 15, se puede inferir lo siguiente:

o Nivel medio: El 61.5% representa un nivel medio de la conexion entre la
dimensién Personal y la inconstante Gestion de talento humano. Esto sugiere
que, en general, existe una conexion moderada entre ambas.

« Nivel 6ptimo en la dimension "Personal El 50% indica que no existe una relacion
significativa a un nivel optimo de la dimension ""Personal” en relacion con la
inconstante "Gestion de talento humano".

Analisis inferencial
Contrastacion de Hipoétesis
Prueba de normalidad.

Para el test de normalidad se emple6 el estadistico de Kolmogorov-Smirnov, y se opto

por esta eleccién debido a que es el mas adecuado dado la densidad poblacional >50.

Tabla 16
Normalidad por Kolgomorov-Smirnov
GESTIONTALEN Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
TO (Agrupada) . .
Estad gl Sig. Estad al Sig.
istico istico
ESTRATEGIASC BAJO .283 15 .002 .801 15 .004
OACHING
INTERMEDIO .364 26 <.00 .736 26 <.00
(Agrupada)
1 1
OPTIMO .503 24 <.00 454 24 <.00
1 1

a. Correccién de significacién de Lilliefors
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Del resultado se examina, se nota que la informacion no siguen una distribucion
normal, segun el analisis del test de Kolmogorov-Smirnov aplicado a muestras
mayores de 50, donde el valor de significancia (Sig.) es menor a 0.05, es decir, P <
0.05. Como resultado, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis del
investigador, confirmando que la muestra no sigue un reparto normal. Por

consiguiente, se procede a calcular el coeficiente de correlacion de Spearman.

Prueba de hipoétesis general

Ho. En los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Abancay, en 2023, no se

evidencia una conexion relevante entre las tacticas de coaching y la “GTH”.

Ha. En los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Abancay, en 2023, se

evidencia una conexion relevante entre las tacticas de coaching y la Gestion de talento

humano.
Tabla 17
ESTRATE GESTION
GIAS DE DE
COACHIN TALENTO
G HUMANO
Rho de Spearman VARIABLE Coeficiente de correlacién 1.000 .788™
1
Sig. (bilateral) ) <.001
N 65 65
VARIABLE Coeficiente de correlacion .788" 1.000
2
Sig. (bilateral) <.001
N 65 65

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

La deduccion que se antepone, con respecto al cuadro se evidencia que el nivel
de significancia (sig.) es 0.001. Por lo tanto, se deniega la nula (Ho) y se considera

gue existe una relacion significativa entre las Estrategias de Coaching y la GTH en los
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colabores de la municipalidad distrital de Abancay en el afio 2023. El coeficiente de
correlacion (r) de 0.788 revela que esta relacion es alta y positiva, o que sugiere que

las Estrategias de Coaching influyen positivamente en la “GTH” en dicha entidad.
Prueba de hipotesis especifica 1

Ho. El conocimiento, no se relaciona significativamente con las Estrategias de

Coaching en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Abancay, 2023.

Ha. El conocimiento, se relaciona significativamente con las Estrategias de Coaching

en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Abancay, 2023.

Tabla 17
hipoétesis especifica 1

ESTRATE CONOCIMI

GIA ENTO
SCOACHIN
G
Rho de ESTRATEGIASCOAC  Coeficiente de 1.000 592"
Spearman HING (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ) <.001
N 65 65
DIMENSION1VARIAB Coeficiente de .592" 1.000
LE2 (Agrupada) correlacién
Sig. (bilateral) <.001
N 65 65

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

En la deduccion del cuadro, podemos examinar que el nivel de significancia (sig.) es
de 0.001, lo cual es menor que 0.05. Por ende, se deniega la hipétesis nula (Ho) y se considera
que el Conocimiento se relaciona significativamente con las Estrategias de Coaching. La
interpretacion o analisis del coeficiente de correlacion (r) de 0.592 sugiere que consta una

relacion optima media entre las 2 inconstantes. En otras palabras, el nivel de conocimiento de
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los trabajadores guarda una conexiébn moderada pero significativa con las Estrategias de
Coaching aplicadas en la Municipalidad Distrital de Abancay en 2023.

Prueba de hipotesis especifica 2

Ho. La Habilidad, no se relaciona significativamente con las Estrategias de Coaching
en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Abancay, 2023.

Ha. La Habilidad, se relaciona significativamente con las Estrategias de Coaching en
los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Abancay, 2023.

Tabla 18
hipotesis especifica 2

ESTRATE HABILIDA

GIASCOA D
CHING
Rho de ESTRATEGIASCOA Coeficiente de 1.000 575"
Spearman CHING (Agrupada) correlacién
Sig. (bilateral) . <.001
N 65 65
DIMENSION2VARIA Coeficiente de 575" 1.000
BLE2 (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 65 65

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

Del resultado del cuadro podemos examinar que el nivel de significancia (sig.)
es de 0.001. Por ende, se deniega nula (Ho) y se considera que la Habilidad se
relaciona significativamente con las Estrategias de Coaching. La interpretacion o
analisis del coeficiente de correlacién (r) de 0.575 sugiere que existe una conexién
optima media entre las 2 inconstantes. En otras palabras, la habilidad de los
trabajadores muestra una conexion moderada pero significativa con las Estrategias de

Coaching implementadas en la Municipalidad Distrital de Abancay en 2023.
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Prueba de hipétesis especifica 3

Ho. La Juicio, no se relaciona significativamente con las Estrategias de Coaching en

los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Abancay, 2023.

Ha. La Juicio, se relaciona significativamente con las Estrategias de Coaching en los

trabajadores de una Municipalidad Distrital de Abancay, 2023.

Tabla 19
hipotesis especifica 3
ESTRATE JUICIO
GIASCOAC
HING
Rho de ESTRATEGIASCOAC  Coeficiente de 1.000 .598™
Spearman HING (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 65 65
DIMENSION3VARIAB Coeficiente de .598™ 1.000
LE2 (Agrupada) correlacién
Sig. (bilateral) <.001
N 65 65

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

Como consecuencia bivariado, se logra observar que el nivel de significancia
(sig.) es de 0.001. Por tanto, se deniega la hipotesis nula (Ho) y se considera que el
Juicio se relaciona significativamente con las Estrategias de Coaching. La

interpretacion o analisis del coeficiente de correlacion (r) de 0.598.
Prueba de hipoétesis especifica 4

Ho. La Actitud, no se relaciona significativamente con las Estrategias de Coaching en

los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Abancay, 2023.
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Ha. La Actitud, se relaciona significativamente con las Estrategias de Coaching en
los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Abancay, 2023

Tabla 20
hipotesis especifica 4

Rho de ESTRATEGIASCOAC
Spearman HING (Agrupada)

DIMENSION4VARIAB
LE2 (Agrupada)

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacién

Sig. (bilateral)

N

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

ESTRATEG
IASCOACH
ING

1.000

65

.664™

<.001

65

ACTITUD

.664™

<.001

65

1.000

65

Conforme se detalla en el cuadro bivariado, se puede observar que el nivel de

significancia (sig.) es de 0.001. En efecto, se descarta la hipotesis nula (Ho) y se acepta

qgue la Actitud se relaciona significativamente con las Estrategias de Coaching. La

interpretacion o analisis del coeficiente de correlacion (r) de 0.664 sugiere que existe

un vinculo positivo alta entre ambas variables.
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V.

DISCUSION

» En la investigacion realizada en 2023, se respalda la hip6tesis general que

sugiere una relacion directa y significativa entre las Estrategias de Coaching y
la Gestidon de talento humano en los trabajadores de una Municipalidad Distrital
de Abancay. Los resultados obtenidos muestran un coeficiente de correlacion
de 0.788, lo que nos describe una correlacion optima, positiva y significativa
entre las 2 variables. Este hallazgo es coherente con investigaciones previas,
como la de Cabezas y Brito (2021), quienes también encontraron un impacto
positivo y significativo entre estas variables en una empresa. Ademas, en esta
averiguacion, se observo una relacion significativa, afirmativa y moderada entre
las Estrategias de Coaching y la GTH, con un coeficiente de correlacion de

Spearman de 0.545.

En relacién al conocimiento, se identificd que el personal muestra poco interés
en aprender de manera continua, ya que esta actividad no es promovida por la
municipalidad, y se conforman con los conocimientos que ya poseen. Ademas,
se detectd que la transmision de conocimientos no es 6ptima, lo que a menudo
dificulta la colaboracion entre areas. También se encontré que, en algunas

ocasiones, el conocimiento existente es compartido con el personal nuevo.

Con respecto al juicio, se observa que el personal muestra consistentemente
una destacada aptitud de analisis para llevar a cabo sus labores y la habilidad
para tomar decisiones. Sin embargo, se identific6 que la actitud de espiritu
critico no es fomentada por la municipalidad. A pesar de ello, los resultados
revelan que el personal se esfuerza por priorizar las actividades a desarrollar
de manera eficiente.

En cuanto a la actitud, se encontré que el personal la desarrolla de manera
moderada a eficiente. Demuestran una cualidad innovadora en su trabajo y
abordan nuevos retos cada dia. También, muestran una cualidad positiva hacia
los cambios que se realizan y se adaptan rapidamente a ellos. Estos hallazgos

sugieren que la actitud del personal es un factor importante para el DL y la
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capacidad de enfrentar los desafios en la municipalidad. Sin embargo, seria
beneficioso que se promoviera aun mas el desarrollo de una actitud de espiritu
critico, lo cual podria contribuir a mejorar la toma de decisiones y la eficiencia
en el desempefio de las actividades. De igual forma, enfocan el trabajo en los
resultados, buscando apoyarse mutuamente para alcanzar los objetivos
establecidos y llevarlos a cabo de manera responsable y ética.

En una igualacion de los resultados descritos en la presente investigacion con
el concepto establecido por Chiavenato (2020) para la “GTH”, se aprecia una
coincidencia en varios aspectos. Chiavenato destaca que la gestion del talento
humano involucra considerar las costumbres, habilidades, conocimientos,
juicios y actitudes de cada persona dentro de la organizacion. Estos elementos
también estan presentes en los efectos obtenidos en este estudio, donde se
evaluaron las dimensiones de conocimiento, habilidad, juicio y actitud de los
trabajadores en relacién a la “GTH”.

El concepto propuesto por Espin et al. (2015) destaca que el talento humano se
refiere a los individuos que, gracias a sus habilidades y dedicacién, contribuyen
a alcanzar los objetivos organizacionales. Esta idea se refleja en los resultados
del actual estudio, donde se observa que el personal muestra una capacidad
analitica destacada para el desempefio de sus funciones y la toma de
decisiones, y demuestran una actitud innovadora y positiva hacia los cambios
en la organizacion.

Sin embargo, también se identific6 que el conocimiento no es promovido de
manera continua en la municipalidad y que la transmision de conocimientos no
es la mas adecuada, lo que puede afectar la GTH. Es posible que diversos
factores influyan en esta situacion, lo que sugiere que aun hay areas de mejora
en la GTH dentro de la organizacion.

En resumen, los resultados de la indagacion se alinean con el concepto de
“GTH” propuesto por Chiavenato y Espin et al., pero también sefialan la
necesidad de mejorar la promocion del conocimiento y la transmision de

conocimientos en la municipalidad para fortalecer ain mas la gestion del talento
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humano. Sin embargo, sera importante que la institucion oriente sus acciones
para que el personal, en conjunto, pueda aprender de manera continua, lo que
les permitird desarrollar sus actividades de manera mas efectiva. Asimismo,
sera crucial que la municipalidad fomente la transmisién de conocimiento, tanto
de manera vertical como horizontal dentro de la organizacion, para que el
conocimiento compartido genere un efecto multiplicador que incremente la
eficacia, eficiencia y productividad a nivel institucional.

En relacion a la destreza, se toma en consideracion principalmente el concepto
de competencia practica y, en consecuencia, la puesta en accién del
conocimiento disponible. Esta capacidad esté dirigida a encontrar soluciones
para diversas situaciones desafiantes que surgen en las actividades diarias de
la institucion. Por ende, es esencial que, con el propdsito de reforzar el talento
humano en la municipalidad, tanto el equipo directivo como el operativo,
desarrollen y apliquen de manera méas efectiva el conocimiento que poseen.
Esta iniciativa debe llevarse a cabo a través de un trabajo en equipo adecuado
y bien coordinado. Asimismo, es importante que se establezcan medios de
comunicacién adecuados, que permitan orientarse de manera mas eficaz en la

indagacion de lograr los propositos y metas organizacionales.
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VI. CONCLUSION

Primera

La conclusion a la que se llega, es que existe una relacion directa y significativa
entre las Estrategias de Coaching y la Administracion de capital humano en los
trabajadores o colaboradores de una Municipalidad Distrital de Abancay en
2023. Esto se refuerza con un valor de p significativo, siendo menor que 0.05, y
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.788, que revela una correlacion
positiva moderada. En otras palabras, a medida que aumentan las Estrategias
de Coaching, se espera una mayor respuesta en la Administracion de capital
humano en la entidad estudiada.

Segunda

Se describe que hay una relacién o conexion directa y significativa entre el nivel
de Conocimiento y las Estrategias de Coaching de los asalariados de una
Municipalidad Distrital de Abancay en 2023. Esto se respalda con un valor de
p significativo, al ser menor que 0.05, y un coeficiente de correlacién de
Spearman de 0.592, que revela una correlacion optima moderada. En otras
palabras, a medida que aumenta el Nivel de Conocimiento, se espera una

mayor respuesta en las Estrategias de Coaching en la entidad en estudio.

Tercera

La conclusién a la que se llega es que hay una conexion franca y significativa
entre la Habilidad y las Estrategias de Coaching de los trabajadores de una
Municipalidad Distrital de Abancay en 2023. Esto se sustenta en un valor de p
significativo, al ser menor que 0.05, y un coeficiente de correlacion de Spearman
de 0.575, que indica una correlacion positiva alta. En otras palabras, a medida
gue aumenta la Habilidad, se espera una mayor respuesta en las Estrategias

de Coaching en la entidad en estudio.
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Cuarta

La conclusion a la que se llega es que existe una conexion directa y a su vez
significativa entre el Juicio y las Estrategias de Coaching de los elementos de
una municipalidad distrital de Abancay en 2023. Esto se respalda con un valor
de p significativo, al ser menor que 0.05, y un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.598, que indica una correlacion positiva alta. En otras palabras,
a medida que aumenta el Juicio, se espera una mayor respuesta en las

Estrategias de coaching en la entidad en estudio.
Quinto

Se llega al desenlace de que hay una relacién directa y significativa entre la
Actitud y las Estrategias de Coaching de los trabajadores de una Municipalidad
Distrital de Abancay en 2023. Esto se respalda con un valor de p significativo,
al ser menor que 0.05, y un coeficiente de correlaciéon de Spearman de 0.664,
que indica una correlacion positiva alta. En otras palabras, a medida que
aumenta la Actitud, se espera una mayor respuesta en las Estrategias de

Coaching en la entidad en estudio.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera

Se aconseja a la municipalidad que, por medio del Area de R.H., ponga en
marcha la ejecucion de talleres de formacion destinados al personal que trabaja
en la entidad. Estos talleres tienen como propésito ayudarles a reconocer las
areas de mejora en el transcurso o procedimiento de gestion del talento
humano. Con base en estas identificaciones, podran desarrollar estrategias que
contribuyan a mejorar el rendimiento del personal administrativo. Se
recomienda llevar a cabo estas capacitaciones de forma trimestral y basadas
en un plan de mejoras previamente estructurado y bien definido. Esta
planificacion asegurard que las capacitaciones sean efectivas y estén
enfocadas en abordar las areas que requieran mas atencion. Con esta iniciativa,
se espera fortalecer la “GTH” en la municipalidad y, en consecuencia, mejorar

el rendimiento y la eficacia del personal administrativo en sus funciones
Segunda

Se propone a la municipalidad que, por medio del Departamento de Recursos
Humanos, planifique eventos de convivencia u otras actividades similares fuera
del &mbito laboral. Estas actividades tienen como objetivo aumentar el trabajo
en equipo en el personal, fortaleciendo su compromiso hacia el desarrollo de
sus labores y su sentido de compromiso y responsabilidad. Para llevar a cabo
esta labor, se recomienda contar con el apoyo de un especialista, Este experto
podra disefiar estrategias y dinamicas que impulsen el trabajo colectivo y el
compromiso del personal, creando un ambiente de trabajo positivo y estimulante

y asi mismo pueda obtener mejores resultados.
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ANEXOS.

Matriz de Consistencia

Matriz de Consistencia



Matriz de Consistencia

Tabla de Operacionalizacion de la Variable

Problema General

Objetivo general

Hipotesis General

Variables Dimensiones

-;De qué manera las
estrategias de coaching
mejora en la gestion del

talento humano de una
Municipalidad Distrital de
Abancay en el afio 2023?
Problemas Especificos

- ¢ Cuél es la relacién entre
la Conocimiento vy las
Estrategias de Coaching en
una Municipalidad Distrital
de Abancay, 20237

- ¢ Cual es la relacién entre
la Habilidad las Estrategias
de Coaching en una
Municipalidad Distrital de
Abancay, 2023?

- ¢ Cual es la relacién entre
el Juicio las Estrategias de
Coaching en una
Municipalidad Distrital de
Abancay, 2023?

- Determinar de qué manera
las estrategias de coaching
mejora en la gestion del
talento humano de una
Municipalidad Distrital de
Abancay en el afio 2023.
Objetivos Especificos

-Determinar la relacion entre
la Conocimiento vy las
Estrategias de Coaching en
una Municipalidad Distrital
de Abancay, 2023.

- Determinar la relacién entre
la Habilidad las Estrategias
de Coaching en una
Municipalidad Distrital de
Abancay, 2023.

-Determinar la relacién entre
el Juicio las Estrategias de
Coaching en una
Municipalidad Distrital de
Abancay, 2023.

-Existe una relacion de
estrategias de coaching
mejore la gestion del talento
humano de una
Municipalidad Distrital de
Abancay en el afio 2023
Hipotesis Especificas

- Existe una relacion entre la
Conocimiento y las
Estrategias de Coaching en
una Municipalidad Distrital
de Abancay, 2023

- Existe una relacion entre la
Habilidad las Estrategias de
Coaching en una
Municipalidad Distrital de
Abancay, 2023.

- Existe una relacion entre el
Juicio las Estrategias de
Coaching en una
Municipalidad Distrital de
Abancay, 2023

-Personal

-Equipo

Estrategias de Coaching

- Conocimiento
Gestion Talento Humano - Habilidad
- Juicio

- Actitud




VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL
Consiste en una Las acciones 1-6 Likert:
relacién profesional profesionales Personal Liderazgo,
continuada gue planeadas y comunicacion Feeback, Muy de
ayuda a obtener realizadas a una toma de decisiones. acuerdo =
ESTRATEGIAS resultados persona 0 : : . o ) 1
DE COACHING extraordinarios en conjunto de Equipo Sinergia, Integracion 15 De acuerdo
la vida, profesion, personas para =2
empresa 0 mejorar sus No estoy
negocios de las habilidades que seguro = 3
personas. Mediante posee para En
el cual, el cliente mejorar su desacuerdo
profundiza en su productividad vy =4
conocimiento, competitividad en Muy en
aumenta su beneficio personal desacuerdo
rendimiento y e institucional =5
mejora su calidad para el logro de
de vida (ICF, 2014). objetivos.
La gestibon del Es una medicion
talento humano, utilizando la Conocimiento - Aprender
GESTION segun Chiavenato escala de Likert, continuamente 1-6
TALENTO (2020), es en el que se - Transmitir
HUMANO ampliamente evaluaron las conocimiento
reconocida en el dimensiones - Compartir
ambito empresarial admision, conocimiento
como una de las desarrollo y - Aplicar el 7-12
funciones mas compensacion de conocimiento
significativas.  Se personas. Habilidad - Trabajo en
centra en la forma equipo
en que se realizan - Comunicacion
las actividades,
considerando una
serie de aspectos Juicio - Evaluar la 13-18
que abarcan las situacion
costumbres, - Tener espiritu
aptitudes, critico.




habilidades,
conocimientos,
juicios 'y actitudes
individuales de las
personas que
forman parte de la
organizacion.

Actitud

Definir
prioridades

Actitud
emprendedora
Asumir Riesgos
Enfoque en los
resultados

19-24




ENCUESTA

Buenos dias, se le solicita resolver la siguiente entrevista de caracter anénimo. Sera
de mucha ayuda para la investigacion sobre ESTRATEGIAS DE COACHING EN LA
GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LOS TRABAJADORES DE UNA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ABANCAY, 2023

VARIABLE 1: ESTRATEGIAS DE COACHING

Alternativas:

Muy en En No estoy seguro De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Escriba el nimero correspondiente a su repuesta.

Items | Dimensién 1: Personal

1 ¢Posee usted habilidades para la gestion y programacién
de tareas?

2 ¢Posee usted una destacada habilidad para liderar?

3 ¢Tiene usted una habilidad destacada para comunicarse

verbalmente con otras personas?

4 éPosee la habilidad de difundir informaciéon de manera
efectiva acerca de la organizacién?

5 ¢Tiene usted una notable destreza para establecer
prioridades?

6 ¢éCree usted que su capacidad para identificar y resolver
problemas es sobresaliente?

Dimension 2 : Equipo

7 éHay una relacion de interdependencia entre los
empleados para lograr los objetivos?

8 éLos integrantes del equipo se esfuerzan arduamente por
el éxito colectivo del equipo?

9 éLos desacuerdos entre los miembros del equipo se
abordan de manera abierta y se resuelven de forma
efectiva?

10 ¢éSiente usted que es parte de los logros de la institucion?




11

¢Cuando requiere informacién especifica, sus companeros
la brindan de manera oportuna?

12 éSe fomenta la empatia como medio para mejorar las
relaciones y el rendimiento entre los compafieros?

13 ¢éLa organizacién toma en consideracién las opiniones o
sugerencias de los empleados?

14 éHay confianza entre los miembros del equipo?

15 éConocen las tareas que realizan otras




ENCUESTA

Buenos dias, se le solicita resolver la siguiente entrevista de caracter anonimo. Sera
de mucha ayuda para la investigacion sobre ESTRATEGIAS DE COACHING EN LA
GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LOS TRABAJADORES DE UNA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ABANCAY, 2023.

VARIABLE 2: GESTION DE TALENTO HUMANO

Alternativas:

Muy en En No estoy seguro De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Escriba el nimero correspondiente a su repuesta.

ftems | Dimensién 1: Conocimiento

1 En la municipalidad se fomenta que el personal
adquiera conocimientos para mejorar su rendimiento
laboral.

2 En la Municipalidad, el personal muestra interés por

adquirir conocimientos de manera continua

3 En la municipalidad se lleva a cabo la divulgacion de
conocimientos con el fin de facilitar las labores en los
diversos puestos de trabajo.

4 La comunicacion de informacion entre las distintas
areas de la municipalidad es clara y efectiva.

5 El personal comparte sus conocimientos con los
nuevos colaboradores que recién se incorporan a
trabajar.

6 En la municipalidad se fomenta que el personal
comparta sus conocimientos con sus compafieros de
trabajo.

Dimensién 2 : Habilidad

7 En el desempefio de sus funciones, el personal aplica
los conocimientos que posee.

8 El personal utiliza sus conocimientos para tomar
decisiones acertadas.

9 En la municipalidad, los colaboradores trabajan de
manera coordinada para lograr los objetivos
organizacionales.




10

El personal demuestra habilidades para trabajar en
equipo de manera efectiva.

11

Los colaboradores en la municipalidad logran
comunicarse de manera efectiva y clara con sus
comparieros de trabajo

12

En la municipalidad, los colaboradores participan de
manera activa en el intercambio de informacién entre
las diferentes areas.

Dimensién 3 : Juicio

13

El personal demuestra habilidad de andlisis para
llevar a cabo su labor en el puesto de trabajo.

14

El personal utiliza la informacién disponible para
tomar decisiones precisas y acertadas.

15

En la municipalidad, se fomenta entre el personal el
desarrollo de un pensamiento critico que facilite la
toma de decisiones.

16

El personal posee una capacidad critica para evaluar
diversas situaciones en su trabajo.

17

El personal de la municipalidad prioriza las actividades
importantes por encima de las urgentes.

18

Se le da prioridad a las actividades que muestran
una alta urgencia de ejecucion.

Dimension 4: Actitud

19

El personal aborda las actividades que debe cumplir
con una actitud innovadora.

20

El personal muestra iniciativa para enfrentar nuevos
desafios dentro de la organizacion.

21

El personal de la institucion se adapta de manera
asertiva a los cambios implementados en la
municipalidad.

22

En la municipalidad, se fomenta una cultura que
promueve la disposicidon para hacer frente a nuevas
situaciones que surjan.

23

El personal de la municipalidad dirige sus esfuerzos
hacia el cumplimiento de los objetivos establecidos

24

Sus compafieros de trabajo llevan a cabo sus
actividades con responsabilidad y ética, en busca de
obtener resultados positivos.




ANEXO 2

Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:
Cuestionario 1 - Sobre Variable 1 Estrategias de Coaching

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: PRADO LOPEZ, HUGO RICARDO
Grado profesional: Maestria () Doctor ( X))
Area de formacién académica: Clinica ( ) Social ( )
Educativa ( X) Organizacional (
)
Areas de experiencia Docente Universitario - Ing. Industrial
profesional:
Institucion donde labora: Universidad Nacional Federico
Villareal
Tiempo de experiencia 2 a 4 afos ( )
profesional en Mas de 5 afios (X))
el area:

Experiencia en Investigacion:
Psicométrica (si corresponde)

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

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

Nombre de la Alfa de Cronbach

Prueba:

Autor: Angel Marlon Pedraza Sierra
Procedencia: Apurimac

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 15 a 20 minutos aproximado, por cada entrevista

Ambito de aplicacion:  Colaboradores de una Municipalidad Distrital de
Abancay

Significacion: La escala de medicion es de Likert, con respuestas
cerradas de: Muy en desacuerdo(1), En
desacuerdo,(2), No estoy seguro,(3), De acuerdo(4),
Muy de acuerdo (5) con asignacion de valores




numeéricos, 15 Iltems de indicadores en 02
dimensiones, 6 de Personal, 9 de Equipo.

4. Soporte teérico (describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

ESTRATEGIAS DE COACHING Se centra en las situaciones propicias para

Consiste  en  una relacién desarrollar el potencial de un individuo en la

profesional continuada que ayuda | Personal empresa. Los motivos mas usuales de

a obtener resultados intervencion se relacionan con la actitud y las

extraordinarios en la  vida, competencias (toma de decisiones, conflictos,

profesion, empresa o negocios de estrés, desarrollo de competencias

las personas. Mediante el cual, el organizacionales, cambios de cultura

cliente profundiza en su organizacional, planes de acogida, y apoyo a

conocimiento, aumenta su promociones).

rendimiento y mejora su calidad de Es conseguir un equipo unido en torno a la misién

vida (ICF, 2014). y valores organizacionales, este pretende mejorar

Equipo el rendimiento de equipo, dinamizar el grupo y

ayudar en los cambios empresariales. Los motivos
mas usuales de intervencidn son procesos de
fusién y adquisicidn, resoluciéon de conflictos,
alineamiento y mejora del rendimiento vy
potenciaciéon de las sinergias en el trabajo
colectivo.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el Cuestionario 1 - “Sobre Variable Estrategias de Coaching”,
elaborado por ANGEL MARLON PEDRAZA SIERRA en el afio 2023.

ENCUESTA
Buenos dias, se le solicita resolver la siguiente entrevista de caracter anénimo. Serd de mucha ayuda
para la investigacion sobre ESTRATEGIAS DE COACHING EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE
LOS TRABAJADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ABANCAY, 2023
VARIABLE 1: ESTRATEGIAS DE COACHING

Alternativas:



Muy en | En desacuerdo | No estoy seguro De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

Escriba el nUmero correspondiente a su repuesta.

items Dimensién 1 : Personal

1 éPosee usted habilidades para la gestién y programacién
de tareas?

2 ¢Posee usted una destacada habilidad para liderar?

3 ¢Tiene usted una habilidad destacada para comunicarse
verbalmente con otras personas?

4 ¢Posee la habilidad de difundir informacién de manera
efectiva acerca de la organizacién?

5 ¢Tiene usted una notable destreza para establecer
prioridades?

6 ¢Cree usted que su capacidad para identificar y resolver

problemas es sobresaliente?

Dimension 2 : Equipo

7 é¢Hay una relacién de interdependencia entre los
empleados para lograr los objetivos?

8 éLos integrantes del equipo se esfuerzan arduamente
por el éxito colectivo del equipo?

9 éLos desacuerdos entre los miembros del equipo se
abordan de manera abierta y se resuelven de forma
efectiva?

10 éSiente usted que es parte de los logros de la
institucion?

11 ¢Cuando requiere informacidn especifica, sus
companeros la brindan de manera oportuna?

12 ¢Se fomenta la empatia como medio para mejorar las
relaciones y el rendimiento entre los compafieros?

13 ¢éLa organizacién toma en consideracion las opiniones o
sugerencias de los empleados?

14 ¢Hay confianza entre los miembros del equipo?

15 ¢Conocen las tareas que realizan otras

Muchas gracias.

De acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion

Indicador:




I~

No cumple con el criterio
Bajo nivel

Moderado nivel

Alto nivel

CLARIDAD

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

COHERENCIA

RELAVANCIA

PONPEPEARONE AOOR

Dimensiones del instrumento: Cuestionario 1 - Sobre Variable 1 Estrategias de Coaching

¢ Primera dimension: Personal

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de una Municipalidad
Distrital de Abancay demuestra toma de decisiones, estrés desarrollo de competencias dentro de la

Institucion.
Indicadores Itm |Clarida | Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
d
Liderazgo 1-2 4 4 4
comunicacion 3-4 4 4 4
Feeback
toma de decisiones |[5-6 4 4 4

¢ Segunda dimension: Equipo

* Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de una Municipalidad
Distrital de Abancay se adapta a los trabajos colectivos y asi demuestra un mayor rendimiento laboral
dentro de la Institucién



Indicadores

Clari

dad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/Recomendaciones

Sinergia

4

4

4

Integracion

10-
11-
12-
13-
14 -
15

Firma del evaluador
DNI: 433130699




ANEXO 2

Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:

Cuestionario 1 - Sobre Variable 2 GESTION TALENTO HUMANO

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

2. Datos generales del juez

Nombre del juez: PRADO LOPEZ, HUGO RICARDO
Grado profesional: Maestria () Doctor ( X)
Area de formacion académica: Clinica ( ) Social ( )
Educativa ( X) Organizacional (
)
Areas de experiencia Docente universitario — Ing. Industrial
profesional:
Institucién donde labora: Universidad Nacional Federico
Villareal
Tiempo de experiencia 2 a 4 afos ( )
profesional en Mas de 5 afos (X )
el area:

Experiencia en Investigacion:
Psicométrica (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Alfa de Cronbach

Prueba:

Autor: Angel Marlon Pedraza Sierra
Procedencia: Apurimac

Administracion: Directa

Tiempo de aplicacion: 20 minutos aproximado, por cada encuesta




Ambito de aplicacion:  Colaboradores de una Municipalidad Distrital de
Abancay

La escala de medicion es de Likert, con respuestas
cerradas de: Muy en desacuerdo(1), En
desacuerdo,(2), No estoy seguro,(3), De acuerdo(4),
Muy de acuerdo (5) con asignacion de valores
numeéricos, 24 ltems de indicadores en 04
dimensiones, 6 de Conocimiento, 6 de Habilidad, 6

Juicio y 6 de Actitud.

Significacion:

4. Soporte teérico (describir en funcién al modelo teérico)

Subescala Definicion

(dimensiones)

Escala/AREA

GESTION TALENTO HUMANO
La gestion del talento
humano, segun Chiavenato
(2020), es ampliamente
reconocida en el ambito
empresarial como una de las
funciones mas significativas.
Se centra en la forma en que
se realizan las actividades,
considerando una serie de
aspectos que abarcan las

costumbres, aptitudes,
habilidades, conocimientos,
juicios y actitudes

individuales de las personas
que forman parte de la
organizacion.

Conocimiento

"Se refiere al conocimiento. Representa el fruto de
aprender a aprender, de manera ininterrumpida,
ya que el saber es la divisa mas preciada del siglo
XXI" (Chiavenato, 2020, pag. 50).

Habilidad

"Corresponde a saber desempefar. Implica
emplear y aplicar el conocimiento, tanto para
resolver inconvenientes o circunstancias, como
para crear e innovar. En otras expresiones,
habilidad es la conversidon del conocimiento en
consecucion" (Chiavenato, 2020, pag. 50)

Juicio

"Corresponde a saber examinar la situacién y el
entorno. Implica saber obtener datos e
informacion, tener mente critica, evaluar los
hechos, ponderar con equilibrio y establecer
prioridades" (Chiavenato, 2020, pag. 50)

Actitud

"Consiste en saber lograr que suceda. La
mentalidad emprendedora posibilita alcanzar y
sobrepasar objetivos, asumir riesgos, actuar como
agente de transformacidn, afadir valor, alcanzar la
excelencia y concentrarse en los resultados. Es lo
que lleva a la persona a lograr la autorrealizacion
de su potencial" (Chiavenato, 2020, pag. 50)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el Cuestionario 2: Sobre Variable 2. GESTION TALENTO HUMANO
elaborado por ANGEL MARLON PEDRAZA SIERRA en el aiio 2023.



ENCUESTA
Buenos dias, se le solicita resolver la siguiente entrevista de caracter anénimo. Serd de mucha ayuda para la
investigacidn sobre ESTRATEGIAS DE COACHING EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LOS
TRABAJADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ABANCAY, 2023.

VARIABLE 2: GESTION DE TALENTO HUMANO

Alternativas:

Muy en desacuerdo | En desacuerdo No estoy seguro De acuerdo

Muy de acuerdo

1

2 3 4

Escriba el nimero correspondiente a su repuesta.

ftems | Dimensién 1: Conocimiento

1 En la municipalidad se fomenta que el personal adquiera
conocimientos para mejorar su rendimiento laboral.

2 En la Municipalidad, el personal muestra interés por adquirir
conocimientos de manera continua

3 En la municipalidad se lleva a cabo la divulgacién de
conocimientos con el fin de facilitar las labores en los diversos
puestos de trabajo.

4 La comunicacion de informacion entre las distintas areas de la
municipalidad es clara y efectiva.

5 El personal comparte sus conocimientos con los nuevos
colaboradores que recién se incorporan a trabajar.

6 En la municipalidad se fomenta que el personal comparta sus
conocimientos con sus companferos de trabajo.
Dimensién 2 : Habilidad

7 En el desempeiio de sus funciones, el personal aplica los
conocimientos que posee.

8 El personal utiliza sus conocimientos para tomar decisiones
acertadas.

9 En la municipalidad, los colaboradores trabajan de manera
coordinada para lograr los objetivos organizacionales.

10 El personal demuestra habilidades para trabajar en equipo de
manera efectiva.

11 Los colaboradores en la municipalidad logran comunicarse de
manera efectiva y clara con sus compafieros de trabajo

12 En la municipalidad, los colaboradores participan de manera

activa en el intercambio de informacidn entre las diferentes
areas.

Dimension 3 : Juicio




13 El personal demuestra habilidad de analisis para llevar a cabo su
labor en el puesto de trabajo.

14 El personal utiliza la informacién disponible para tomar
decisiones precisas y acertadas.

15 En la municipalidad, se fomenta entre el personal el desarrollo de
un pensamiento critico que facilite la toma de decisiones.

16 El personal posee una capacidad critica para evaluar diversas
situaciones en su trabajo.

17 El personal de la municipalidad prioriza las actividades
importantes por encima de las urgentes.

18 Se le da prioridad a las actividades que muestran una alta

urgencia de ejecucion.

Dimension 4: Actitud

19 El personal aborda las actividades que debe cumplir con una
actitud innovadora.

20 El personal muestra iniciativa para enfrentar nuevos desafios
dentro de la organizacién.

21 El personal de la institucion se adapta de manera asertiva a los
cambios implementados en la municipalidad.

22 En la municipalidad, se fomenta una cultura que promueve la
disposicion para hacer frente a nuevas situaciones que surjan.

23 El personal de la municipalidad dirige sus esfuerzos hacia el
cumplimiento de los objetivos establecidos

24 Sus compafieros de trabajo llevan a cabo sus actividades con
responsabilidad y ética, en busca de obtener resultados
positivos.

De acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada uno de los items segln corresponda.
Categoria Calificacion Indicador:
CLARIDAD No cumple con el criterio

Bajo nivel

Moderado nivel

Alto nivel

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

RELAVANCIA

PONEPEBRONE ©ONo O




Dimensiones del instrumento: Cuestionario 2 Gestidon de Talento Humano

¢ Primera dimensidon: Conocimiento.
¢ Objetivos de la Dimensidn: Determinar si el personal de una Municipalidad Distrital de Abancay,
demuestra la necesidad de adquirir conocimiento en las labores desempefiadas dentro de dicha

Institucion.

Indicadores Itm | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Aprender 1-2 4 4 4

continuamente

Transmitir 3-4 4 4 4

conocimiento

Compartir 5-6 4 4 4

conocimiento

¢ Segunda dimension: Habilidad
¢ Objetivos de la Dimensidn:  Determinar si el personal de una Municipalidad Distrital de Abancay
demuestra la Habilidad Intelectual el para la resolucién de conflictos y toma de decisiones dentro de

la Institucion

Indicadores Itm |Clarida | Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendacion
d es

Aplicar el 7-8 4 4 4

conocimiento

Trabajo en equipo 9-10 4 4 4

Conocimiento 11-12 4 4 4

¢ Tercera dimensidn: Juicio
¢ Objetivos de la Dimensidn: e Determinar si el personal de una Municipalidad Distrital de Abancay
demuestra el Juicio critico para analizar situaciones y resolverlas dentro de la Institucion.

Indicadores Itm Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Evaluar la situacion |13-14 4 4 4

Tener espiritu 15-16 4 4 4

critico.

Definir 17-18 4 4 4

prioridades




¢ Cuarta dimensién: Actitud

¢ Objetivos de la Dimension: ¢ Determinar si el personal de una Municipalidad Distrital de Abancay
demuestra el Actitud dentro de ciertas situaciones que se presentan a diario dentro de una

Institucidn para asi sobrepasar las metas y objetivos.

Indicadores Itm Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Actitud 19-20 4 4 4

emprendedora

Asumir Riesgos 21-22 4 4 4

Enfoque en los 23-24 4 4 4

resultados

Firma del evaluador
DNI: 433130699




ANEXO 2

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:

Cuestionario 1 - Sobre Variable 1 Estrategias de Coaching

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

3. Datos generales del juez

Nombre del juez:

WILLIAM, RODRIGUEZ CRUZ

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()
Area de formacion académica: Clinica () Social ( )
Educativa (X) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Docente universitario — Lic. Ciencia Politica y
Gobernabilidad

Institucion donde labora:

Universidad Nacional Micaela Bastidas de

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

Experiencia en Investigacion:
Psicométrica (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: Alfa de Cronbach
Autor: Angel Marlon Pedraza Sierra
Procedencia: Apurimac




Administracioén:

Individual

Tiempo de aplicacién:

15 a 20 minutos aproximado, por cada entrevista

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de una Municipalidad Distrital de

Abancay

Significacion:

La escala de medicion es de Likert, con respuestas
cerradas de: Muy en desacuerdo(1), En desacuerdo,(2),
No estoy seguro,(3), De acuerdo(4), Muy de acuerdo (5)
con asignacion de valores numéricos, 15 ltems de
indicadores en 02 dimensiones, 6 de Personal, 9 de

Equipo.

4. Soporte teérico (describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

ESTRATEGIAS DE COACHING
Consiste en una relacion
profesional continuada que ayuda
a obtener resultados
extraordinarios en la  vida,
profesion, empresa o negocios de
las personas. Mediante el cual, el
cliente profundiza en su
conocimiento, aumenta su
rendimiento y mejora su calidad de
vida (ICF, 2014).

Personal

Se centra en las situaciones propicias para
desarrollar el potencial de un individuo en la
empresa. Los motivos mas usuales de
intervencion se relacionan con la actitud y las
competencias (toma de decisiones, conflictos,
estrés, desarrollo de competencias
organizacionales, cambios de cultura
organizacional, planes de acogida, y apoyo a
promociones).

Equipo

Es conseguir un equipo unido en torno a la mision
y valores organizacionales, este pretende mejorar
el rendimiento de equipo, dinamizar el grupo y
ayudar en los cambios empresariales. Los motivos
mas usuales de intervencidon son procesos de
fusién y adquisicidn, resoluciéon de conflictos,
alineamiento y mejora del rendimiento vy
potenciaciéon de las sinergias en el trabajo
colectivo.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el Cuestionario 1 - “Sobre Variable Estrategias de Coaching”,
elaborado por ANGEL MARLON PEDRAZA SIERRA en el afio 2023.




ENCUESTA
Buenos dias, se le solicita resolver la siguiente entrevista de caracter andnimo. Serd de mucha ayuda
para la investigacion sobre ESTRATEGIAS DE COACHING EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE

LOS TRABAJADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ABANCAY, 2023

VARIABLE 1: ESTRATEGIAS DE COACHING

Alternativas:

problemas es sobresaliente?

Muy en | En desacuerdo | No estoy seguro De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Escriba el nUmero correspondiente a su repuesta.
ftems | Dimensién 1 : Personal
1 éPosee usted habilidades para la gestién y programacion
de tareas?
2 ¢Posee usted una destacada habilidad para liderar?
3 ¢Tiene usted una habilidad destacada para comunicarse
verbalmente con otras personas?
4 ¢Posee la habilidad de difundir informacién de manera
efectiva acerca de la organizacion?
5 ¢Tiene usted una notable destreza para establecer
prioridades?
6 ¢Cree usted que su capacidad para identificar y resolver

Dimension 2 : Equipo

7 ¢Hay una relacién de interdependencia entre los
empleados para lograr los objetivos?
8 éLos integrantes del equipo se esfuerzan arduamente

por el éxito colectivo del equipo?




9 éLos desacuerdos entre los miembros del equipo se
abordan de manera abierta y se resuelven de forma
efectiva?

10 éSiente usted que es parte de los logros de la
institucion?

11 éCuando requiere informacidn especifica, sus
companeros la brindan de manera oportuna?

12 ¢Se fomenta la empatia como medio para mejorar las
relaciones y el rendimiento entre los compafieros?

13 éLa organizacién toma en consideracidn las opiniones o
sugerencias de los empleados?

14 ¢Hay confianza entre los miembros del equipo?

15 ¢Conocen las tareas que realizan otras

Muchas gracias.

De acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador:
CLARIDAD 9. No cumple con el criterio 4
10. Bajo nivel

11. Moderado nivel
12. Alto nivel

COHERENCIA No cumple con el criterio 4
Bajo nivel
Moderado nivel
Alto nivel
No cumple con el criterio 4
Bajo nivel
Moderado nivel
4, Alto nivel
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente.

RELAVANCIA

WN R R W R

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

3. Moderado nivel:

4. Alto nivel:

Dimensiones del instrumento: Cuestionario 1 - Sobre Variable 1 Estrategias de Coaching

¢ Primera dimension: Personal



¢ Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de una Municipalidad
Distrital de Abancay demuestra toma de decisiones, estrés desarrollo de competencias dentro de la
Institucidn.

Indicadores Itm Clarida | Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
d

Liderazgo 1-2 4 4 4

comunicacion 3-4 4 4 4

Feeback

toma de decisiones |5-6 4 4 4

¢ Segunda dimensién: Equipo

¢ Objetivos de la Dimensidon: Determinar si el personal que labora dentro de una Municipalidad
Distrital de Abancay se adapta a los trabajos colectivos y asi demuestra un mayor rendimiento laboral
dentro de la Instituciéon

Indicadores Itm Claridad | Coherencia |Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Sinergia 7-8-9 4 4 4
Integracién 10- 11- 4 4 4
12- 13-
14 -15
&
|4

Firma del evaluador
DNI: 70781827



ANEXO 2

Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:

Cuestionario 1 - Sobre Variable 2 GESTION TALENTO HUMANO

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

4. Datos generales del juez

Nombre del juez: WILLIAM, RODRIGUEZ CRUZ

Grado profesional: Maestria  (x) Doctor ()

Area de formacion académica: Clinica () Social ( )

Educativa ( X) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: Docente universitario - Lic. Ciencia Politica 'y
Gobernabilidad

Institucién donde labora: Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ( )

en Mas de 5 afios (X )

el area:

Experiencia en Investigacion:

Psicométrica  (si corresponde)

2. Proposito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.



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

Nombre de la Prueba:

Alfa de Cronbach

Autor:

Angel Marlon Pedraza Sierra

Procedencia:

Apurimac

Administracion:

Directa

Tiempo de aplicacion:

20 minutos aproximado, por cada encuesta

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de una Municipalidad Distrital de

Abancay

Significacion:

La escala de medicion es de Likert, con respuestas
cerradas de: Muy en desacuerdo(1), En desacuerdo,(2),
No estoy seguro,(3), De acuerdo(4), Muy de acuerdo (5)
con asignacion de valores numéricos, 24 Items de
indicadores en 04 dimensiones, 6 de Conocimiento, 6 de
Habilidad, 6 Juicio y 6 de Actitud.

4. Soporte tedrico (describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

GESTION TALENTO HUMANO
La gestion del talento
humano, segun Chiavenato
(2020), es ampliamente
reconocida en el ambito
empresarial como una de las
funciones mas significativas.
Se centra en la forma en que
se realizan las actividades,
considerando una serie de
aspectos que abarcan las

costumbres, aptitudes,
habilidades, conocimientos,
juicios y actitudes

individuales de las personas
que forman parte de la
organizacion.

Conocimiento

"Se refiere al conocimiento. Representa el fruto de
aprender a aprender, de manera ininterrumpida,
ya que el saber es la divisa mas preciada del siglo
XXI" (Chiavenato, 2020, pag. 50).

Habilidad

"Corresponde a saber desempefiar. Implica
emplear y aplicar el conocimiento, tanto para
resolver inconvenientes o circunstancias, como
para crear e innovar. En otras expresiones,
habilidad es la conversidon del conocimiento en
consecucion" (Chiavenato, 2020, pag. 50)

Juicio

"Corresponde a saber examinar la situacion y el
entorno. Implica saber obtener datos e
informacion, tener mente critica, evaluar los
hechos, ponderar con equilibrio y establecer
prioridades" (Chiavenato, 2020, pag. 50)

Actitud

"Consiste en saber lograr que suceda. La
mentalidad emprendedora posibilita alcanzar y
sobrepasar objetivos, asumir riesgos, actuar como
agente de transformacidn, afadir valor, alcanzarla
excelencia y concentrarse en los resultados. Es lo
que lleva a la persona a lograr la autorrealizacion
de su potencial" (Chiavenato, 2020, pag. 50)




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el Cuestionario 2: Sobre Variable 2. GESTION TALENTO HUMANO

elaborado por ANGEL MARLON PEDRAZA SIERRA en el afio 2023.

ENCUESTA
Buenos dias, se le solicita resolver la siguiente entrevista de caracter anénimo. Serd de mucha ayuda para la
investigacion sobre ESTRATEGIAS DE COACHING EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LOS

TRABAJADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ABANCAY, 2023.

VARIABLE 2: GESTION DE TALENTO HUMANO

Alternativas:

Muy en desacuerdo | En desacuerdo No estoy seguro De acuerdo Muy de acuerdo
1 2 3 4 5
Escriba el nUmero correspondiente a su repuesta.

ftems | Dimensién 1: Conocimiento

1 En la municipalidad se fomenta que el personal adquiera
conocimientos para mejorar su rendimiento laboral.

2 En la Municipalidad, el personal muestra interés por adquirir
conocimientos de manera continua

3 En la municipalidad se lleva a cabo la divulgacion de
conocimientos con el fin de facilitar las labores en los diversos
puestos de trabajo.

4 La comunicacién de informacidn entre las distintas areas de la
municipalidad es clara y efectiva.

5 El personal comparte sus conocimientos con los nuevos
colaboradores que recién se incorporan a trabajar.

6 En la municipalidad se fomenta que el personal comparta sus
conocimientos con sus companferos de trabajo.
Dimensidn 2 : Habilidad

7 En el desempefio de sus funciones, el personal aplica los
conocimientos que posee.

8 El personal utiliza sus conocimientos para tomar decisiones
acertadas.

9 En la municipalidad, los colaboradores trabajan de manera
coordinada para lograr los objetivos organizacionales.

10 El personal demuestra habilidades para trabajar en equipo de
manera efectiva.




11 Los colaboradores en la municipalidad logran comunicarse de
manera efectiva y clara con sus compafieros de trabajo

12 En la municipalidad, los colaboradores participan de manera
activa en el intercambio de informacidn entre las diferentes
areas.

Dimension 3 : Juicio

13 El personal demuestra habilidad de analisis para llevar a cabo su
labor en el puesto de trabajo.

14 El personal utiliza la informacion disponible para tomar
decisiones precisas y acertadas.

15 En la municipalidad, se fomenta entre el personal el desarrollo de
un pensamiento critico que facilite la toma de decisiones.

16 El personal posee una capacidad critica para evaluar diversas
situaciones en su trabajo.

17 El personal de la municipalidad prioriza las actividades
importantes por encima de las urgentes.

18 Se le da prioridad a las actividades que muestran una alta

urgencia de ejecucion.

Dimension 4: Actitud

19 El personal aborda las actividades que debe cumplir con una
actitud innovadora.

20 El personal muestra iniciativa para enfrentar nuevos desafios
dentro de la organizacion.

21 El personal de la institucion se adapta de manera asertiva a los
cambios implementados en la municipalidad.

22 En la municipalidad, se fomenta una cultura que promueve la
disposicidn para hacer frente a nuevas situaciones que surjan.

23 El personal de la municipalidad dirige sus esfuerzos hacia el
cumplimiento de los objetivos establecidos

24 Sus compafieros de trabajo llevan a cabo sus actividades con
responsabilidad y ética, en busca de obtener resultados
positivos.

De acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador:
CLARIDAD 13. No cumple con el criterio

14. Bajo nivel

15. Moderado nivel

16. Alto nivel

COHERENCIA No cumple con el criterio
Bajo nivel
Moderado nivel

Alto nivel

RELAVANCIA No cumple con el criterio
Bajo nivel
Moderado nivel

Alto nivel

PWNEIAWNPRE




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

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

3. Moderado nivel:

4. Alto nivel:

Dimensiones del instrumento: Cuestionario 2 Gestion de Talento Humano

¢ Primera dimensidén: Conocimiento.

¢ Objetivos de la Dimensidn: Determinar si el personal de una Municipalidad Distrital de Abancay,
demuestra la necesidad de adquirir conocimiento en las labores desempefiadas dentro de dicha
Institucidn.

Indicadores Itm | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Aprender 1-2 4 4 4

continuamente

Transmitir 3-4 4 4 4

conocimiento

Compartir 5-6 4 4 4

conocimiento

¢ Segunda dimensidn: Habilidad
¢ Objetivos de la Dimensidn: e Determinar si el personal de una Municipalidad Distrital de Abancay
demuestra la Habilidad Intelectual el para la resolucidn de conflictos y toma de decisiones dentro de

la Institucion

Indicadores Itm |Clarida |Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendacion
d es

Aplicar el 7-8 4 4 4
conocimiento

Trabajo en equipo 9-10 4 4 4

Conocimiento 11-12 4 4 4

¢ Tercera dimension: Juicio



¢ Objetivos de la Dimension: ¢ Determinar si el personal de una Municipalidad Distrital de Abancay
demuestra el Juicio critico para analizar situaciones y resolverlas dentro de la Institucion.

Indicadores Itm Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Evaluar la situacion | 13-14 4 4 4

Tener espiritu 15-16 4 4 4

critico.

Definir 17-18 4 4 4

prioridades

e Cuarta dimensién: Actitud
* Objetivos de la Dimensidn: e Determinar si el personal de una Municipalidad Distrital de Abancay
demuestra el Actitud dentro de ciertas situaciones que se presentan a diario dentro de una

Institucidn para asi sobrepasar las metas y objetivos.

Indicadores Itm Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Actitud 19- 20 4 4 4
emprendedora
Asumir Riesgos 21-22 4 4 4
Enfoque en los 23-24 4 4 4
resultados

<

v

Firma del evaluador
DNI: 70781827



ANEXO 2

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:

Cuestionario 1 - Sobre Variable 1 Estrategias de Coaching

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

5. Datos generales del juez

Nombre del juez:

JIMMY JUSTO, AMEZQUITA VASQUEZ

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ( )
Area de formacion académica: Clinica ( ) Social ( )
Educativa ( X) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Asesor del Gobierno Regional de Apurimac -
CPC

Institucion donde labora:

Gobierno Regional de Apurimac

Tiempo de experiencia profesional
en
el area:

2 a 4 afios ( )
Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion:
Psicométrica (si corresponde)

2. Proposito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.




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

Nombre de la Prueba:

Alfa de Cronbach

Autor:

Angel Marlon Pedraza Sierra

Procedencia:

Apurimac

Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacion:

15 a 20 minutos aproximado, por cada entrevista

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de una Municipalidad Distrital de

Abancay

Significacion:

La escala de medicion es de Likert, con respuestas
cerradas de: Muy en desacuerdo(1), En desacuerdo,(2),
No estoy seguro,(3), De acuerdo(4), Muy de acuerdo (5)
con asignacion de valores numéricos, 15 Items de
indicadores en 02 dimensiones, 6 de Personal, 9 de

Equipo.

4. Soporte tedrico (describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

ESTRATEGIAS DE COACHING
Consiste en una relacion
profesional continuada que ayuda
a obtener resultados
extraordinarios en la vida,
profesion, empresa o negocios de
las personas. Mediante el cual, el
cliente profundiza en su
conocimiento, aumenta su
rendimiento y mejora su calidad de
vida (ICF, 2014).

Personal

Se centra en las situaciones propicias para
desarrollar el potencial de un individuo en la
empresa. Los motivos mds usuales de
intervencion se relacionan con la actitud y las
competencias (toma de decisiones, conflictos,
estrés, desarrollo de competencias
organizacionales, cambios de cultura
organizacional, planes de acogida, y apoyo a
promociones).

Equipo

Es conseguir un equipo unido en torno a la mision
y valores organizacionales, este pretende mejorar
el rendimiento de equipo, dinamizar el grupo y
ayudar en los cambios empresariales. Los motivos
mas usuales de intervencidon son procesos de
fusion y adquisicidn, resolucion de conflictos,
alineamiento y mejora del rendimiento vy
potenciaciéon de las sinergias en el trabajo
colectivo.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el Cuestionario 1 - “Sobre Variable Estrategias de Coaching”,
elaborado por ANGEL MARLON PEDRAZA SIERRA en el aiio 2023.

ENCUESTA




Buenos dias, se le solicita resolver la siguiente entrevista de caracter anénimo. Serd de mucha ayuda
para la investigacion sobre ESTRATEGIAS DE COACHING EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE

LOS TRABAJADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ABANCAY, 2023

VARIABLE 1: ESTRATEGIAS DE COACHING

Alternativas:

Muy en | En desacuerdo | No estoy seguro De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

Escriba el nimero correspondiente a su repuesta.

items | Dimensién 1 : Personal

1 ¢Posee usted habilidades para la gestién y programacion
de tareas?

2 ¢Posee usted una destacada habilidad para liderar?

3 ¢Tiene usted una habilidad destacada para comunicarse
verbalmente con otras personas?

4 éPosee la habilidad de difundir informacién de manera
efectiva acerca de la organizacion?

5 ¢Tiene usted una notable destreza para establecer
prioridades?

6 ¢Cree usted que su capacidad para identificar y resolver

problemas es sobresaliente?

Dimension 2 : Equipo

7 ¢Hay una relacién de interdependencia entre los
empleados para lograr los objetivos?

8 ¢Los integrantes del equipo se esfuerzan arduamente
por el éxito colectivo del equipo?

9 ¢Los desacuerdos entre los miembros del equipo se
abordan de manera abierta y se resuelven de forma
efectiva?

10 ¢éSiente usted que es parte de los logros de la
instituciéon?

11 ¢Cuando requiere informacién especifica, sus
companeros la brindan de manera oportuna?

12 ¢Se fomenta la empatia como medio para mejorar las
relaciones y el rendimiento entre los companeros?

13 ¢La organizacién toma en consideracidn las opiniones o
sugerencias de los empleados?

14 ¢Hay confianza entre los miembros del equipo?

15 éConocen las tareas que realizan otras

Muchas gracias.




De acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador:
CLARIDAD 17. No cumple con el criterio 4
18. Bajo nivel
19. Moderado nivel
20. Alto nivel
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio 4
2. Bajo nivel
3. Moderado nivel
4, Alto nivel
RELAVANCIA 1. No cumple con el criterio 4
2. Bajo nivel
3. Moderado nivel
4, Alto nivel

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

1 No cumple con el criterio:

2. Bajo Nivel:

3. Moderado nivel:

4. Alto nivel:

Dimensiones del instrumento: Cuestionario 1 - Sobre Variable 1 Estrategias de Coaching

¢ Primera dimension: Personal

* Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de una Municipalidad
Distrital de Abancay demuestra toma de decisiones, estrés desarrollo de competencias dentro de la

Institucion.
Indicadores Itm Clarida | Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
d
Liderazgo 1-2 4 4 4
comunicacion 3-4 4 4 4
Feeback
toma de decisiones |5-6 4 4 4

¢ Segunda dimensién: Equipo

* Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de una Municipalidad
Distrital de Abancay se adapta a los trabajos colectivos y asi demuestra un mayor rendimiento laboral

dentro de la Institucion




Indicadores Itm Claridad | Coherencia |Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Sinergia 7-8-9 4 4 4
Integracion 10- 11- 4 4 4

12- 13-

14 -15

A

'l

J ! 4
Firma del evaluador

DNI: 40798999

ANEXO 2

Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:
Cuestionario 1 - Sobre Variable 2 Desempefio Laboral

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez: JIMMY JUSTO AMEZQUITA VASQUEZ
Grado profesional: Maestria (X)) Doctor ()
Area de formacion académica: Clinica ( ) Social ( )
Educativa ( X) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Asesor del Gobierno Regional de Apurimac -
CPC
Institucién donde labora: Gobierno Regional de Apurimac
Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ( )
en Mas de 5 afios (X)
el area:
Experiencia en Investigacion:
Psicomeétrica (si corresponde)

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



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

Nombre de la Prueba:

Alfa de Cronbach

Autor: Noemi Camero Roman
Procedencia: Apurimac
Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion:

15 a 20 minutos aproximado, por cada entrevista

Ambito de aplicacion:

Colaboradores del area de Recursos Humanos de un
Gobierno Regional

Significacion:

La escala de medicién es de Likert, con respuestas cerradas
de: Muy en desacuerdo (1), En desacuerdo, (2), No estoy
seguro, (3), De acuerdo (4), Muy de acuerdo (5) con
asignacion de valores numéricos, 20 Items de indicadores en
04 dimensiones, 6 de Rendimiento, 4 Reconocimiento, 5
Productividad y 5 Remuneracion.

4. Soporte tedrico (describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala Definicion

(dimensiones)

Desempefio Laboral.

Segun la conceptualizacion de
Aguirre (2021), el desempefio
laboral se entiende como un
elemento  fundamental para
alcanzar los objetivos y metas
establecidos, considerando
diversos aspectos del entorno de
trabajo, como el rendimiento de
los empleados, el reconocimiento
por su labor, la productividad, las
remuneraciones y otros factores
relacionados con el ambiente
laboral

El rendimiento laboral, como enfatizé Olivera et al.
(2021), estd directamente relacionado con la
capacidad de los empleados para llevar a cabo sus
funciones, aprovechando sus destrezas y
habilidades para contribuir al cumplimiento de los
objetivos establecidos. Sin embargo, este
rendimiento puede verse afectado por factores del
entorno laboral.

Rendimiento

El reconocimiento laboral, de acuerdo con Olivera et
al. (2021), es un elemento importante que fortalece
la relacidn entre los empleados y la organizacion.
Cuando se fomenta el reconocimiento, se genera
una satisfaccion gratificante en los trabajadores, ya
que sienten que sus esfuerzos y contribuciones son
valorados por la empresa.

Reconocimiento

Productividad El talento y las habilidades adquiridas por los
empleados desempefian un papel crucial en el
incremento de la productividad de la organizacion.
Cuando los trabajadores cuentan con habilidades

adecuadas y estan capacitados de manera eficiente,




pueden realizar sus tareas de manera mas efectiva y
eficiente, lo que contribuye directamente al
aumento de la produccién y a la mejora de los
resultados de la empresa.

Ademas, las capacitaciones orientadas hacia un
eficiente desempefio permiten a los empleados
adquirir nuevas habilidades y conocimientos, lo que
mejora su capacidad para enfrentar desafios vy
tareas mas complejas.

Remuneracién

Segun la conceptualizacion de Olivera et al. (2021)
en su revista, la remuneracion se define como el
pago que el empleado debe recibir por el trabajo
realizado. Este pago es determinado por la
organizacion y debe ser justo y equitativo en
relacion con las actividades desempefiadas por el
trabajador.

Es esencial que la remuneracién sea justa y
adecuada para reconocer el esfuerzo y la
contribuciéon de los empleados al éxito de la
organizacion. Ademas, se debe tener en cuenta la
posibilidad de ascensos o un aumento de
remuneracion en aquellos casos donde el trabajador
destaque o realice esfuerzos adicionales que
beneficien a la empresa.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el Cuestionario 1 - “Desempeiio Laboral®”, elaborado por NOEMI
CAMERO ROMAN en el afio 2023.

ENCUESTA

Buenos dias, se le solicita resolver la siguiente entrevista de cardcter andnimo. Serd de mucha ayuda
para la investigacion sobre EVALUACION 360 BASADA EN COMPETENCIAS Y DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE UN GOBIERNO REGIONAL, 2023.

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Alternativas:

Muy en | En desacuerdo | No estoy seguro De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo
1 2 4 5
Escriba el nimero correspondiente a su repuesta.
Iltem | Dimension: Rendimiento
s
1 En la institucion, proporciona recursos de calidad que
sean necesarios para llevar a cabo mi labor




2 Normalmente, mi desempefio contribuye al cumplimiento
de los propésitos de la organizacion.

3 La institucion ofrece a los empleados el nivel de confort
adecuado para desempenfiar sus labores en el ambiente de
trabajo

4 En la organizacion se registra la llegada de los empleados
para llevar a cabo las tareas asignadas

5 En la institucidn se registra la salida de los empleados que
completan las tareas asignadas

6 En general, me siento satisfecho con el rendimiento de las
tareas que llevo a cabo

7 En la organizacién, se fomenta el trabajo en equipo para
desempenar las funciones asignadas y alcanzar los
objetivos institucionales.

Dimension: Reconocimiento

8 En la institucidn se valora y reconoce el rendimiento de
los empleados.

9 En la organizacién, mi jefe inmediato y/o superior valora
mi desempeiio dentro de mis competencias.

10 En general, mis ideas y contribuciones son tomadas en
cuenta para alcanzar los objetivos de la institucion

11 Los proveedores y colaboradores expresan
reconocimiento y agradecimiento por mi rendimiento

12 En general, suelo reconocer y expresar mi gratitud por las
tareas realizadas por mis compafieros de trabajo.
Dimension: Productividad

13 Experimento una sensacion de calma al cumplir con el
desarrollo de las tareas asignadas

14 En la institucion se proporciona capacitacidn al personal
en dreas relacionadas con sus competencias

15 Acude diariamente a su lugar de trabajo.

16 En la organizacidn se evalla la eficiencia del desempefio
de las tareas institucionales

17 La institucion reconoce y aprueba el trabajo realizado por
los colaboradores, valorando su labor desempefada de
manera satisfactoria

18 La organizacion otorga la adecuada importancia al capital
humano, el cual es fundamental para el rendimiento y
productividad de las tareas a realizar.

Dimension: Remuneracion
19 En la organizacion se implementan politicas y criterios

para reconocer las remuneraciones de los empleados.




20 Estoy satisfecho con la compensacion recibida

21 En la organizacion se valora la equidad al reconocer las
remuneraciones

22 En la institucion, las remuneraciones se otorgan de
manera justa y acorde a las directrices y escalas salariales
vigentes

23 En la organizacion se llevan a cabo concursos de

promocién para los empleados de la institucidn

24 En la organizacion, las politicas de remuneracion se
establecen de acuerdo con las necesidades institucionales

Muchas gracias.

De acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacidn Indicador:
CLARIDAD 21. No cumple con el criterio
22. Bajo nivel
23. Moderado nivel
24, Alto nivel
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio
2. Bajo nivel
3. Moderado nivel
4, Alto nivel
RELAVANCIA 1. No cumple con el criterio
2. Bajo nivel
3. Moderado nivel
4, Alto nivel

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

1 No cumple con el criterio:

2. Bajo Nivel:

3. Moderado nivel:

4. Alto nivel:

Dimensiones del instrumento: Cuestionario 1 - Sobre Variable 2 Desempeiio Laboral

¢ Primera dimension: Rendimiento

* Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de un gobierno Regional de

Apurimac, 2023 demuestra un buen Rendimiento laboral dentro de la Institucion.

Indicadores

Itm |Clarida | Coherencia | Relevancia

d

Observaciones/Recomendaciones




Buenos materiales, 1 4 4 4
Contribucion 2 4 4 4
Comodidad 3 4 4 4
Inicio 4 4 4 4
Finalizacién 5 4 4 4
Satisfaccion Trabajo |6 4 4 4
Equipo 7 4 4 4

¢ Segunda dimensidon: Reconocimiento

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de la entidad obtiene
Reconocimiento por los jefes inmediatos de dicha Institucién, esto es muy importante ya que genera
una satisfaccion gratificante en los trabajadores.

Indicadores Itm | Claridad | Coherencia |Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Aprecio 8-9 4 4 4
Aporte 10 4 4 4
Agradecimiento 11 4 4 4
Gratificante 12 4 4 4

¢ Tercera dimension: Productividad

¢ Objetivos de la Dimensidn: Determinar si el personal que labora dentro de la entidad es productivo
en sus diferentes funciones que se le encarga durante el trabajo que realiza a diario.

Indicadores Itm |Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Tranquilidad 13 4 4 4
Capacitaciones 14 4 4 4
Eficiencia 15-16 4 4 4
Conformidad 17 4 4 4
Importancia 18 4 4 4

¢ Cuarta dimensidon: Remuneracion.



¢ Objetivos de la Dimension: Determinar si el personal que labora dentro de la entidad recibe la
remuneracién correspondiente a tiempo por el trabajo que realiza, esto es muy importante ya que
contribuye a los empleados al éxito de la organizacién.

Indicadores Itm Clarida | Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomendaciones
Pago 19-20 . 4 4 4
Equidad 21 4 4 4
Justicia 22 4 4 4
Ascensos 23 4 4 4
Pago por necesidad 24 4 4 4

il

F/irma del eva’luldor
DNI: 40798999
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