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Introduccion

A medida que las organizaciones evolucionan en un entorno cambiante y altamente
competitivo, el rol del talento humano es cada vez mas importante para el logro de ventajas
competitivas y sostenibles. La capacidad de las organizaciones para atraer, retener y desarrollar
a los profesionales altamente competitivos es crucial para continuar con la innovacion,
eficienciay éxito a largo plazo (Vallejo, 2016). Bajo este contexto, la presente tesis se sumerge
en una evaluacion detallado del constructo talento humano, abordando en todas sus
dimensiones, estrategias de gestion y su relacion con el coaching organizacional, entendiendo
este ultimo, como una forma de acompafiamiento al colaborador mediante preguntas para
potencializar su talento.

Mediante un enfoque riguroso, la presente tesis tuvo como objetivo general establecer
la relacidn que existe entre coaching organizacional y el talento humano en los trabajadores de
la Direccién Regional Agraria Pasco, periodo 2023. Para ello, se utilizé el método cientifico
como método general de investigacion y otros métodos especificos necesarios para un estudio
con enfoque cuantitativo; asimismo, el nivel de investigacion corresponde a ser correlacional,
tipo basica y disefio no experimental — transeccional. El tamafio de la poblacién estuvo
comprendido por 58 trabajadores contratados bajo el D.L. 1057 y D.L.276 de la Direccion
Regional Agraria Pasco y sus tres agencias; ademas, la muestra fue censal, y se utilizo el
cuestionario como instrumento de investigacion y la encuesta como técnica de recoleccién de
datos, el cual fue aplicado a la totalidad de sujetos que conforman la poblacion.

El desarrollo del presente proyecto de tesis se realizd en V capitulos, las cuales se
presentan de forma ordenada de acuerdo a lo siguiente:

Capitulo I. Planteamiento del problema, basicamente va contener con lo que respecta a
la descripcion de la realidad problematica, delimitacion (temporal, espacial y teorica),

formulacién del problema tanto general y especifico (interrogantes), asimismo, la justificacion



desde un enfoque social, tedrica y metodoldgica; y se procedié a plantear los objetivos
generales y especificos.

Capitulo 11. Marco tedrico, comprende los antecedentes de la investigacion, en la que
minimamente se presentaron diez investigaciones a nivel nacional e internacional, luego, se
presenta las bases tedricas de cada variable y el marco conceptual (de las variables y
dimensiones).

Capitulo 111. Hipotesis, se formularon la hipétesis general y especificas, asimismo, se
desarrollo el cuadro de operacionalizacion de variables, la cual estuvo comprendida por la
definicion conceptual y operacional de cada variable, indicadores y unidad de medida segln
corresponde.

Capitulo 1V. Metodologia, se definié los métodos a utilizar, tipo, nivel y disefio de
investigacion; asimismo, se delimitd la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, técnicas de procesamientos y analisis de datos; y finalmente los aspectos
éticos de la investigacion.

Capitulo V. Resultados, seccién donde se presenta la descripcion de resultados y
contraste de hipdtesis; asimismo, se procede a realizar el analisis y discusion de resultados,
conclusiones y recomendaciones finales.

Por altimo, las referencias bibliogréaficas, las cuales se presentan tal como exige el estilo
de redaccion APA; asimismo, el apartado anexo, donde se adjunta lo siguiente: matriz de
consistencia, matriz de operacionalizacion, matriz de operacionalizacion de instrumento,
instrumento de investigacion (variable 1 y variable 2), la data de procesamiento de datos, el
consentimiento informado y las evidencias de la aplicacion del cuestionario.

Los autores.
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Resumen

La presente investigacion se centré en abordar el problema ¢Cual es la relacion que

existe entre coaching organizacional y talento humano en los trabajadores de la Direccion
Regional Agraria Pasco - 2023?, con el objetivo de establecer la relacion que existe entre
coaching organizacional y el talento humano en los trabajadores de la entidad mencionada
durante el periodo 2023. La metodologia utilizada partié desde un enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, tipo basica y disefio no experimental — transeccional; se emple6 como método
general el método cientifico y el hipotético deductivo. El tamafio de la poblacion estuvo
comprendido por 58 trabajadores, por lo que, se sometid a evaluacion a la totalidad de sujetos
que conforman la poblacién (muestra censal); el cuestionario fue el principal instrumento de
acopio de datos utilizado y como técnica se empleé la encuesta; asimismo, para el
procesamiento y analisis de datos se utilizé la estadistica descriptiva e inferencial, asi como el
estadistico de prueba rho de Spearman para la verificacion de las hipdtesis. Los resultados méas
relevantes fue que, el 63.8% (37) de los trabajadores denotan que el coaching organizacional
es efectivo en un nivel regular; y el 62.7% (36) de estos poseen talentos relacionados a sus
areas de trabajo y lo vienen fortaleciendo en un nivel regular. Se concluye que, existe relacion
significativa y directa (rs=0.797; p < 0.05) entre el coaching organizacional y talento humano
en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco; asimismo, se verifico que la
relacion antes mencionada se da en un nivel alto, es decir, mientras el coaching organizacional
sea efectivo, el talento humano se vera cada vez més fortalecido. Se recomienda implementar
programas de coaching orientados especificamente para al desarrollo y potenciacién
habilidades individuales de los colaboradores; dichos programas pueden incluir sesiones de
coaching de forma individual y grupales, entre otras estrategias que permitan potenciar el

talento humano en orientacion a los objetivos organizacionales.

Palabras clave: Coaching organizacional y talento humano.
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Abstract

The present research focused on addressing the problem: What is the relationship
between organizational coaching and human talent in the workers of the Direction Regional
Agrarian Pasco - 2023, with the objective of establishing the relationship between
organizational coaching and human talent in the workers of the aforementioned entity during
the period 2023. The methodology used was based on a quantitative approach, correlational
level, basic type and non-experimental - transecctional design; the general method used was
the scientific method and the hypothetical-deductive method. The size of the population
consisted of 58 workers; therefore, all the subjects that make up the population (census sample)
were evaluated; the questionnaire was the main data collection instrument used and the survey
was used as a technique; likewise, descriptive and inferential statistics were used for data
processing and analysis, as well as Spearman'’s rho test statistic for the verification of the
hypotheses. The most relevant results were that 63.8% (37) of the workers reported that
organizational coaching is effective at a regular level; and 62.7% (36) of them have talents
related to their work areas and are strengthening it at a regular level. It is concluded that there
is a significant and direct relationship (rs=0.797; p < 0.05) between organizational coaching
and human talent in the workers of the Regional Agrarian Directorate of Pasco; it was also
verified that the aforementioned relationship is at a high level, i.e., as long as organizational
coaching is effective, human talent will be increasingly strengthened. It is recommended to
implement coaching programs specifically oriented to the development and empowerment of
individual skills of employees; such programs may include individual and group coaching
sessions, among other strategies to enhance human talent in orientation to organizational

objectives.

Key words: Organizational coaching and human talent.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problematica

A nivel internacional las organizaciones actuales enfrentan grandes desafios
para mantenerse en el mercado; como se ha visto en la literatura revisada, los autores
concuerdan que el talento humano es un elemento valioso para generar ventaja
competitividad, y va depender de ello el éxito organizacional. Por tanto, la
preocupacion de los directivos por la captacion de talento en el mercado laboral, se
ha incrementado, esto debido al escaso profesionales con talento en el mercado.
(Ekos Negocios, 2018)

En un estudio realizado por ManpowerGroup, los resultados revelaron que a
nivel internacional més del 45% de directivo encuestados consideran tener muchas
dificultades para encontrar personal con habilidades que necesiten, y esta cifra
porcentual se incrementa en un 67% en las grandes organizaciones. Por otro lado,
también se obtuvo que el 89% de empresarios en Japdn, 81% en Rumaniay el 78%
en Taiwan sefialaron tener grandes dificultades para cubrir una plaza vacante,
(Alvarez, 2019).

Esta problematica se debe a muchos factores, entre ellos al fortalecimiento
constante de la economia durante la ultima década, lo que ha provocado que las
organizaciones fueran méas exquisitas en contratar profesionales, en efecto la
demanda en el mercado laboral se incrementd. A ello, se suma los cambios en las
habilidades exigidas por las organizaciones, lo que genera escasez de profesionales

calificados para cubrir plazas convocadas o requeridas por las empresas.
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Figura 1
Percepcion sobre la dificultad de captacion de talentos

Coémo perciben los empleadores la dificultad en la contratacion
Entrevistas a 39.195 empleadores en 43 paises. En % de entrevistados sobre el total
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Nota: En Latinoamérica, Argentina es el pais que mas dificultad presenta en la captacion de
talentos. (Alvarez, 2019).

A nivel nacional, las organizaciones en general también estan inmersos a
enfrentar retos que contrae la globalizacion y modernizacion (tecnologia de punta).
En caso de las entidades publicas del estado se ha visto que, en esta Ultima década,
estan en un proceso de cambio, es decir, pretender pasar de un modelo de trabajo
tradicional a uno mas flexible y sistematizado (gobierno electrénico); no obstante,
esto solo se ve en entidades localizadas en zonas urbanas, mas no en zonas rurales.
(Morgan, 2023) en su revista sobre el talento humano en entidades pablicas del
estado peruano, encontrd que no se puede alcanzar una gestion publica eficiente y
eficaz, “si los gobiernos no invierten en desarrollar al personal, generar valores y
concientizar su rol dentro del Estado, como participe de la modernidad y desarrollo,
solo asi habria un cambio estructural en la administracién publica” (p.23).

Asimismo, otro resultado muy relevante que obtuvo el autor antes mencionado,
fue que, en los Ministerios del Peru a la fecha, existe ausencia de talento humano,
problema que también se ha evidenciado en varios paises latinoamericanos, lo que
ha provocado dificultades en el cumplimiento de metas y objetivos institucionales.

Por tanto, cabe sefalar que el talento humano inmerso en la gestion publica, estan
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enfocadas al logro de que el personal este acorde a los nuevos tiempos, es decir, con
las habilidades, conocimientos, destrezas y capacidades suficientes que le permita
desenvolverse en sus labores con eficiencia y eficacia. (Morgan, 2023)

Por otro lado, las organizaciones peruanas no solo padecen de escasez de talento,
sino también fuga de talentos, ya de acuerdo a lo sefialado en (Diario Gestion, 2019)
“las empresas peruanas pierden alrededor de 30% de sus empleados anualmente”
(p.01), esta cifra para muchos expertos en gestion del talento humano es alarmante,
ya que esto puede generar pérdidas en la productividad, competitividad, entre otros.

Sobre la captacion de talentos un gran problema que también atraviesa las
organizaciones peruanas de acuerdo a un informe elaborado por el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID), donde senalo que “el 47% de las empresas
peruanas enfrentan dificultades para contratar personas, siendo los mayores
problemas la falta de habilidades socioemocionales y experiencia laboral” (Diario
Gestion, 2020, p.01).

En el departamento de Pasco, las entidades publicas conformadas por Gobiernos
Regionales y Locales, también estd inmerso a la problematica que se viene

describiendo, en cuanto a la captacion de talentos, desarrollo y retencién del mismo.

La Direccion Regional Agraria Pasco, es una unidad ejecutora del Gobierno
Regional de Pasco, que comprende tres agencias agrarias: Agencia Agraria Pasco,
Agencia Agraria Oxapampa Y la Agencia Agraria Yanahuanca; el rubro esta al
servicio de los agricultores desde el afio 1986; para describir la problematica,
retrocedemos el tiempo, donde se observaba que para ocupar los puestos de una
direccion y/o jefatura se tenia en cuenta la carrera administrativa y el perfil
profesional (meritocracia), se contaba con personal y logistica adecuada; no

obstante, a partir de 1990, con los incentivos econdmicos propuestos y evaluaciones
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permanentes por el gobierno en turno, para retirarse del trabajo (cese obligatorio)
hubo reduccion de personal en las tres agencias agrarias incluido la sede regional
agraria Pasco, a partir de ese momento se origind muchas dificultades que
perjudicaron la potencializacion del talento humano. Ya que posterior a ello, a pesar
de presentar problemas en los trabajadores, no se tomo la importancia que se debe
para remendarlos, u otras formas de orientacion o acompafiamiento, tal vez mediante

sesiones de talleres u otra forma de apoyo.

En primera instancia, la entidad presenta dificultades en el desarrollo de
habilidades de liderazgo en los gerentes y/o jefes de oficina, debido a que se observo
trabajadores que son responsables de jefaturas, su trabajo es demasiado mecanizado,
basado solo a la parte técnica y normativa, sin embargo, en ningin momento se
preocupa por motivar a su equipo, orientarles hacia un objetivo en comdn y no

promueve el trabajar en equipo.

La Direccion Regional Agraria Pasco ha centralizado todos los procesos como:
contrataciones de servicio, capacidad instalada de profesionales, logistica y
adquisicion de bienes y otros; para cumplimiento de las metas y objetivos del sector
agrario en la sede y sus tres agencias. Los trabajadores administrativos, profesionales
especialistas de cultivos y crianzas de las tres agencias, encargados de la asistencia
técnica permanente a los productores agrarios organizados dedicados a las
actividades agricolas y pecuarias, deben de cumplir, segin cronograma de
actividades en todo el proceso productivo de las cadenas productivas; pero por no
contar con las capacidades y destrezas suficientes para todas las tareas y/o
actividades asignadas, como resultado no se llega a cumplir con las metas y objetivos
establecidos, en efecto, se ve las pérdidas en actividad productiva, ademas se esta

perdiendo la confianza y credibilidad de los profesionales de las Agencias Agrarias.
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Asimismo, otro de los problemas que se ha observado, es que algunos de los
trabajadores tienden a adaptarse dificilmente a los cambios; sucede que en la entidad,
por estrategia interna realizan rotacién de puestos del personal o incluso la
legislacion para la gestion publica estan sujetos a cambios, ante ello, algunos de los
trabajadores demuestran rechazo o miedo, ya que este incluye un proceso muchas
veces complejo que implica seguir prepardndose con la finalidad de alcanzar las

metas y objetivos institucionales.

Los principales sintomas que se ha evidenciado en la entidad, es la falta de
desarrollo profesional en los colaboradores, esto debido a la ausencia de programas
de desarrollo como capacitacion o sesiones de coaching para el fortalecimiento de
habilidades y capacidades; falta de liderazgo efectivo, puesto que, los jefes
superiores y de linea no se muestran como lideres eficaces, por lo que muchos
colaboradores no se sienten integrados e inspirados para cumplir con sus tareas
asignados; presencia de conflictos laborales no resueltos, sucedido muchas veces por
problemas en habilidades de comunicacion y gestion de equipos en los
colaboradores; y finalmente se observa en muchos colaboradores la resistencia al
cambio, lo que retrasa en las actividades laborales, por ende, en el cumplimiento de

metas y objetivos.

Todo ello, porque no existe politicas de estado (Ministerio de Agricultura y
riego) no se preocupa del sector agrario a nivel nacional, ellos creen que gestion es
solamente para la capital (Lima) y por eso no pueden lograr las metas y objetivos

trazados por las Agencias Agrarias del departamento de Pasco.

A raiz de ello, la presente tesis se enfoca en el estudio sobre coaching

organizacional y el talento humano en la Direccion Regional Agraria Pasco, durante



24

el periodo 2023; por lo que, seguidamente se pasa a la delimitacién y formulacion

del problema.

1.2. Delimitacion del problema
1.2.1. Delimitacion espacial

La presente tesis se desarroll6 en la Direccion Regional Agraria Pasco,

localizado en el distrito de Yanacancha, provincia de Pasco y departamento de

Pasco; y sus agencias: Agencia Agraria de Pasco, Agencia Agraria

Yanahuanca y Agencia Agraria Oxapampa.

1.2.2. Delimitacién temporal

La presente tesis se delimita temporalmente por desarrollarse en el
periodo comprendido desde julio del 2023 a marzo del 2024, puesto que es ese
lapso de tiempo se procedi6 a la busqueda biogréfica y trabajo de campo en la
unidad de estudio.

1.2.3. Delimitacién conceptual

La presente tesis se delimita conceptualmente en el marco teorico
relacionada a coaching organizacional planteada desde el enfoque de
Rodriguez (2019), y en el principio del talento humano sustentada por
Chiavenato (2009).

En tal sentido, la presente investigacion pretende dar a conocer el
impacto del Coaching Organizacional en el desarrollo de competencias
laborales del talento humano de los trabajadores de la Direccion Regional
Agraria Pasco, localizado en el distrito de Yanacancha, provincia de Pasco y
departamento de Pasco; y sus agencias: Agencia Agraria de Pasco, Agencia
Agraria Yanahuanca y Agencia Agraria Oxapampa, que han decidido

implementar estos procesos y a través de las diferentes perspectivas de sus
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directivos con lo que se pretende a su vez, dejar evidencia de la efectividad y
grado de aceptacion de ésta nueva tendencia administrativa.
1.3. Formulacion del problema
1.3.1.Problema general
¢Cual es la relacion que existe entre coaching organizacional y talento

humano en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco - 2023?

1.3.2.Problemas especificos
1. ¢Que relacidn existe entre coaching organizacional y las capacidades del
talento humano en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria
Pasco - 20237
2. ¢Qué relacion existe entre coaching organizacional y el compromiso del
talento humano en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria
Pasco - 20237
3. ¢Qué relacidn existe entre coaching organizacional y la accion del talento
humano en los trabajadores de la Direccién Regional Agraria Pasco -
2023?
1.4. Justificacion
1.4.1. Justificacion social
La presente tesis se fundamenta en la relevancia de sus resultados,
enfocados a maximizar el potencial humano para el cumplimiento de metas y
objetivos en entidades publicas del estado. Tratando una problematica que
aqueja en la actualidad a las entidades estatales; el estudio del coaching
organizacional y el talento humano busca responder una pregunta cientifica

generada a raiz de un proceso deficiente de gestion del potencial humano,
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especificamente en el involucramiento y acompariamiento al personal durante
su desenvolvimiento en sus labores.

Los hallazgos que se obtuvieron en la presente tesis es una fuente de
informacidn valiosa para los gerentes y/o responsables de la oficina de recursos
humanos de la Direccién Regional Agraria Pasco, ya que, en base a ello
tomaran decisiones correctas y disefiaran estrategias adecuadas, a fin de
potencializar el talento humano y orientarles a los objetivos organizacionales.
De este modo, no solo beneficia a la entidad en aprovechar el talento y
capacidades del personal, sino también al bienestar y satisfaccion de los
mismos, por cumplir las metas y objetivos establecidos, que con ello los
principales beneficiaros seran la poblacion del departamento de Pasco.

1.4.2. Justificacion teorica

La presente tesis contribuye al enriquecimiento y actualizacion de los
conocimientos en el campo de las ciencias sociales, especificamente en el
ambito del coaching organizacional y talento humano en entidades publicas.
En ese sentido, el resultado obtenido fortalece la comprension de como estas
practicas pueden ser combinadas para mejorar el rendimiento de los

trabajadores y la eficiencia en la entidad.

El coaching organizacional se sustenta en el marco tedrico planteado por
Rodriguez (2019) donde da entender como se da la adquisicion de nuevas
habilidades y la motivacion intrinseca de los trabajadores mediante un proceso
de coaching. Asimismo, la teoria del talento humano estuvo enmarcado de
acuerdo a lo establecido por Chiavenato (2009) y Jericd (2008) donde destaca
la importancia de las capacidades, compromiso y accion del talento en las

organizaciones, lo que proporciond una base tedrica sélida para comprender
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cémo la interrelacion entre ambos conceptos es fundamental para el logro de

los objetivos institucionales.

1.4.3. Justificacion metodoldgica

La presente tesis tuvo un enfoque cuantitativo, lo que permitid
profundizar en las percepciones y/o experiencias de los trabajadores y lideres
involucrados. Siguiendo la metodologia de Hernandez et al. (2014) se utilizo6
el método cientifico y el hipotético deductivo; ademas, se orientd a ser un
estudio correlacional, lo que conllevé a obtener resultados significativos con
el minimo margen de error. En efecto, se disefié un cuestionario para la
medicién por cada variable, la cual fue validado por expertos, y paso por una
prueba de confiabilidad, el mismo que tiene libre acceso para ser utilizado por
futuros investigadores que desean medir y/o estudiar estos constructos en

muestras similares.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general
Establecer la relacién que existe entre coaching organizacional y el
talento humano en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco -

2023.

1.5.2.Objetivos especificos
1. Fijar la relaciébn que existe entre coaching organizacional y las
capacidades del talento humano en los trabajadores de la Direccion

Regional Agraria Pasco - 2023.
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Identificar la relacion que existe entre coaching organizacional y el
compromiso del talento humano en los trabajadores de la Direccion
Regional Agraria Pasco - 2023.

Fijar la relacion gue existe entre coaching organizacional y la accion del
talento humano en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria

Pasco - 2023.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO
2.1.Antecedentes
2.1.1. Antecedentes nacionales

(Pérez, 2021) en su tesis titulado: Coaching ejecutivo para la gestion
publica por resultados de los gerentes regionales del Gobierno Regional de
Lambayeque, sustentado para optar el grado académico de Doctor en Gestion
Publica y Gubernamental, Universidad de César Vallejo, Chiclayo.

Cuyo objetivo fue “proponer un modelo de coaching ejecutivo para la
gestion publica por resultados de los gerentes regionales del Gobierno
Regional de Lambayeque” (p. 125). Metodologia: tuvo un enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo-explicativo, disefilo no experimental y
transversal, la poblacion y muestra estuvo comprendido por 20 trabajadores
entre varones y mujeres, asimismo, se empled el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos.

Se concluye que los factores del coaching ejecutivo influyen en la
gestion publica por resultados en un nivel intermedio/regular (66.67%), por lo
que el modelo propuesto sera til, puesto que ha sido disefiado en niveles de
aprendizaje y apoyo con herramientas coaching, la cual permitird el maximo
desarrollo del potencial de los Gerentes Regionales de Lambayeque.

(Nufiez, 2022) en su tesis titulado: Coaching y desempefio laboral en la
Municipalidad de Coronel Portillo, sustentado para optar el grado académico
de Maestro en Gestion Publica, Universidad Nacional de Ucayali, Pucallpa.

Tuvo como objetivo central “determinar el impacto del coaching en el

desempefio laboral, en la Municipalidad de Coronel Portillo” (p.19).
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Metodologia: EI método empleado fue el hipotético deductivo, tipo aplicada,
diseio no experimental y corte transversal y de nivel descriptivo -
correlacional; asimismo, la poblacion estuvo constituido por 250 sujetos (alta
direccion, area administrativa y area logistica), y el tamafio de la muestra
considerado fue 100 personas que participaran en el proceso de encuestas.

La conclusion obtenida fue que existe incidencia significativa (rs=0.910,
p < 0.05) entre el coaching y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad de Coronel Portillo; ademas, los resultados revelaron que las
dimensiones del coaching (de desarrollo, de transicion y de equipos) influyen
en el desempefio laboral de los colaboradores de dicha entidad, puesto que
ambas variables se encuentran en el nivel alto y bueno.

(Bernal y Chanduy, 2022) en su tesis: Influencia del talento humano en
la gestion pablica de la Municipalidad Distrital de Lagunas, sustentado para
optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion, Universidad
Nacional Pedro Ruiz Gallo, Lambayeque.

Cuyo objetivo principal fue “determinar el nivel de influencia del talento
humano en la gestion publica de la Municipalidad Distrital de Lagunas™ (p.12).
Metodologia: tuvo un enfoque cuantitativo, tipo aplicada, por su naturaleza del
estudio el disefio fue no experimental con corte transversal correlacional,
asimismo, el tamafio de la poblacién estuvo conformada por 50 trabajadores
de la entidad en mencion, debido a la cantidad reducida de la poblacion, se
empleara la muestra censal.

La conclusion principal fue el talento humano influye de manera
significativa (rs=0.640, p<0.05) en la gestion puablica del municipio de

Lagunas, por ende, se dedujo que el talento humano es un elemento crucial
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para una gestion publica eficiente, debido a que sus cualidades positivas
permiten alcanzar objetivos y ser parte de una ventaja competitiva dentro de la
institucion.

(Arias, 2019) en su tesis titulado: Talento humano y desarrollo de los
gerentes publicos en la Municipalidad Distrital de San Isidro, sustentado para
optar el grado académico de Doctor en Ciencias Administrativa, Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Lima.

Cuyo objetivo general fue “determinar la influencia del talento humano
en el desarrollo de los gerentes publicos en la Municipalidad Distrital de San
Isidro” (p.32). Metodologia: El tipo de investigacion fue aplicada,
correlacional con un alcance explicativo, el disefio de estudio empleado fue no
experimental y de modo transversal; asi como también, por ser un estudio
censal el tamafio de la poblacion y muestra estuvo constituido por 50
directivos, quienes participaron en las encuestas (instrumento de acopio de
datos: cuestionario (v1y v2).

La conclusion mas relevante fue el talento humano influye
significativamente en el desarrollo de los gerentes publicos, y, por ende, en el
éxito de la gestion; ademas, se ha verificado que tanto los conocimientos
generales y especificos, habilidades y actitudes gerenciales repercute de forma
directa en la administracién publica, lo cual significa que mientras se fortalece
los conocimientos y habilidades, ademas las actitudes del trabajador este
orientada a las buenas practicas se reflejara en un gestion publica eficiente.

(Garcia, 2022) En su tesis denominado: Talento humano y desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Yanacancha, sustentado para optar el
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grado académico de Maestro en Ciencias de la Administracion, Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrion, Cerro de Pasco.

Tuvo por objetivo general “establecer la relacion existente entre el
talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de
Yanacancha” (p.13). Metodologia: El estudio tuvo un enfoque cuantitativo,
nivel explicativo — correlacional, asimismo, utiliz6 métodos inductivo y
deductivo en el proceso de investigacion, el disefio fue no experimental y
transeccional; el tamafio de la poblacion estuvo conformado por 158 servidores
publicos de la entidad en mencién y la muestra 133 sujetos, ademas, la técnica
de acopio de datos utilizado fue el analisis documental y encuestas.

La conclusibn maés importante fue que el talento humano esta
relacionado significativamente y de forma directa con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Yanacancha, esta relacién fue
contrastada estadisticamente con un nivel de confianza de 1.314%. Ademas,
los resultados revelaron la existencia de una relacién significativa entre el
coaching y el desempefio laboral en los servidores de la entidad antes
mencionada, lo cual significa que mientras el coaching es empleado de forma
correcta en la entidad, el desempefio laboral de los trabajadores sera cada vez
mejor.

2.1.2. Antecedentes internacionales

(Garza, 2022) en su tesis titulado: EI coaching y sus beneficios en la
formacion del mediador en una entidad del sector publico, sustentado para
optar el grado de Doctor en Métodos Alternos de Solucion de Conflictos,

Universidad Auténoma de Nuevo Leon, México.
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Tuvo por objetivo central “determinar cudles son los beneficios del
coaching en la formacién del mediador, para la contribucion de un optimo
desarrollo de procedimientos de mediacion en una entidad del sector publico”
(p.23). Metodologia: La naturaleza de la investigacion es de caracter mixto
(cuali-cuantitativo), y para la recoleccion de informacion de primera mano se
utilizéd el cuestionario (técnica: encuesta), ya cual ayudo a contrastar la
hipétesis planteada.

Como conclusién se obtuvo que en un 65% caracteristicas como el
liderazgo, la motivacién y la eficacia son lo que resaltan mas en la figura del
coach; por otro lado, los resultados revelaron que en un 60% la confianzay la
seguridad en si mismo, repercute en el desarrollo de habilidades
comunicativas, desarrollo de inteligencia emocional y la capacidad de

planificacion de objetivos en el coach y coachees de la entidad.

(Casique, 2018) en su tesis titulado: Coaching organizacional y el
desarrollo de competencias laborales del talento humano en grandes
empresas de Manizales, sustentado para optar el grado de magister en

Administracion, Universidad Nacional de Colombia, Manizales.

Cuyo objetivo general fue “determinar el impacto del coaching
organizacional en el desarrollo de competencias laborales del talento humano
de las grandes empresas manizalefias registradas en la Cdmara de Comercio de
Manizales por Caldas” (p.20). Metodologia: El estudio tuvo un enfoque
cuantitativo, ya que se recurri6 a la utilizacion de instrumentos de acopio de
informacion como el cuestionario y la entrevista, el nivel de estudio fue

descriptivo — explicativo, ademas, el estudio fue censal debido a que la
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poblacién y muestra estuvo constituido por 75 empresas de la Ciudad de

Manizales.

La conclusion principal fue que el nivel de impacto que tiene el coaching
sobre el desarrollo de las competencias laborales del talento humano en las
empresas estudiadas es “alto”, puesto que las cifras estadisticas indican que en
un 40% las empresas que aplicaron el coaching tuvieron resultados
sorprendentes, por ende, los ejecutivos lo recomiendan su utilizacion para un

mejor rendimiento de los equipos de trabajo y lideres de su organizacion.

(Jaramillo, 2019) en su tesis titulado: Coaching como herramienta para
potencializar el capital humano de las empresas, sustentado para optar el titulo

de Ingeniero Administrador por la Universidad ELIA, Antioquia, Colombia.

Cuyo objetivo general fue “identificar los beneficios que se generan con
la implementacién del coaching como herramienta para la potencializacion del
talento humano de las empresas en el Municipio de Envigado” (p.20).
Metodologia: El estudio tuvo un enfoque mixto, debido a que se inicié con el
acopio de informacion de fuentes secundarias y terciarias, asimismo, se
empled el cuestionario para la recoleccién de datos, las cuales fue aplicado a

100 ejecutivos y/o gerentes (Gnico representante por empresa).

Como conclusién se obtuvo que el coaching tiene un gran impacto
positivo en el desarrollo y mejora de los equipos de trabajo y el liderazgo;
siendo estas sumamente importantes para fomentar sinergia entre los
integrantes de los equipos y alcanzar los objetivos preestablecidos. Ademas,
los resultados han demostrado que las competencias (trabajo en equipo,

liderazgo, comunicacion, toma de decisiones, solucién de conflictos y
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creatividad) de los directivos se han fortalecido en un 1.5% maés respecto a la

cifra obtenida inicialmente (antes de la aplicacion del proceso de coaching).

(Sanchez, 2019) en su tesis titulado: Coaching en el desempefio laboral
de los trabajadores de una empresa privada del Cantén Ambato, sustentado
para optar el titulo profesional de Psicélogo Industrial, Universidad Técnica

de Ambato, Ecuador.

Tuvo por objetivo “determinar la influencia del coaching en el
desempefio de los trabajadores en una empresa privada” (p.21). Metodologia:
El estudio tuvo un enfoque cuali-cuantitativo, nivel descriptivo-explicativo,
puesto que empleo la modalidad bibliografica y técnicas para llevar a cabo la
investigacion de campo (encuesta), asimismo, la poblacion estuvo conformado
por 52 colaboradores y la muestra fue considera la totalidad de trabajadores

considerados en dicha poblacion.

Como conclusién se obtuvo que el coaching influye positivamente
(x2=50.0326224) en los trabajadores de la empresa estudiada, ya que repercute
directamente en el desarrollo de competencias laborales importantes para un

excelente rendimiento y desempefi6 orientado al cumplimiento de funciones.

(Barreiro, 2019) en su tesis titulado: Coaching como estrategia
organizacional y comercial para empresarios pymes del sector servicios de la
ciudad de Guayaquil, para optar el grado académico de magister en
Administracion de Empresas, Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil,

Ecuador.
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Cuyo objetivo general fue “analizar la influencia del coaching como
estrategia comercial y empresarial en las pymes de la ciudad de Guayaquil”
(p-24). Metodologia: El estudio tuvo un enfoque cualitativo-cuantitativo, nivel
descriptivo — explicativo, disefio no experimental y de corte transversal; en
cuanto al tamafio poblacional fue constituida por 81,598 empresas Mypes en
la ciudad de Guayaquil, y la muestra por 382 empresas que fueron evaluados

mediante la encuesta y entrevista.

Como conclusion se obtuvo que mas del 50% de las empresas Mypes
considera que la aplicacion del coaching ejecutivo repercute de forma positiva
en la empresa, mejorando los niveles de venta, incremento de rentabilidad y
competitividad en el mercado. Asimismo, los resultados revelaron que el 90%
de gerentes opinan que la orientacion por parte de coach deberia ser dentro de

la institucion.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Coaching organizacional
Definicién.

El coaching no tiene una unica procedencia u origen del término, en
efecto tampoco se puede encontrar una sola definicion. Todo esto debido a que
el coaching ha creado una concepcion teorica amplia; de esta manera se
encontrd variaciones del término en funcién a las escuelas o ambitos
provenientes, que a continuacion paso a detallar:

Partimos de la base, planteada por Bizquera (citado por Rodriguez, 2019)
quien hace referencia que el coaching es un proceso de conversatorio que
minimamente involucra a dos personas. Asimismo, el autor hace referencia

tres elementos clave en la cual se basa esta definicion: el coach es aquella
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personal que cumple el rol de ayudar a la otra en su crecimiento personal y
profesional; el coachees se refiere a la persona que recibe la ayuda; y por
altimo, el coaching, se basa en el proceso de ayuda que implica la estrecha
relacién entre coach y el coachees, siendo este Gltimo una persona o un grupo
de personas.

La Internacional Coach Federation (citado por Quindt, 2020), es la
asociacion mas reconocida y grande de coachees a nivel mundial, define al
coaching como: “la relacion profesional continuada que ayuda a que las
personas produzcan resultados extraordinarios en sus vidas, carreras, negocios
u organizaciones” (p.42). Ante ello, Lozano (citado en Rodriguez, 2019),
agrega que el coaching aporta un aprendizaje continuo en las personas,
generando una transformacion de comportamientos duraderos en el tiempo,
con acciones y reflexiones prolongadas.

Otros autores como Tim Galwey (citado por Quindt, 2020), define al
coaching enfocandose en la conversacion como un proceso fundamental; por
tanto, afirma que el coaching es “el arte de crear un ambiente a través de la
conversacion y de una manera de ser que facilita el proceso por el cual una
persona se moviliza de manera exitosa para alcanzar sus metas sofiadas”
(p.33).

Siguiendo esa misma linea, Whitmore, J. (citado por Acufa y
Sanfuentes, 2009), define al coaching como: “una forma de liberar el potencial
de una persona para incrementar al maximo su rendimiento; es decir, consiste
en ayudarle a aprender, en lugar de ensefiarle” (p.35). Esta definicion
basicamente se enfoca en la ayuda que le da el coach al coachees (persona o

grupo de personas), en pensar por si mismos, a encontrar sus respuestas, liberar
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y/o descubrir su potencial y el camino al éxito, sea en contextos diferentes
como: negocios, deporte, trabajo, arte, entre otros.

Contreras (2018) define al coaching organizacional como “un conjunto
integrado de acciones orientadas a mejorar el desempefio de una persona, de
manera que alcance su potencial (en ocasiones, en el proceso se redefine su
perspectiva acerca de su potencial)” (p.05).

En definitiva, se puede definir al coaching como un proceso de guia
personalizado en el cual un individuo despliega su habilidad a traves del
reconocimiento de sus capacidades destacadas, areas en las que puede crecer,
y la creacidn y supervision de un plan de accion especifico.

Origen y evolucidn del coaching.

De la filosofia.

Se hizo la consulta en diversos autores sobre el origen de este constructo,
donde se encontro que muchos de ellos coinciden al determinar que no existe
un acuerdo en cuanto a como se origina el coaching. No obstante, la mayoria
de los autores indican que el origen se dio en la filosofia de Socrates, el famoso
filésofo griego, quien se caracterizaba por tener habilidades legendarias para
ayudar a los demas a alcanzar sus objetivos. Considerado este para muchos el
origen més puro. Socrates empleaba el arte de la “mayéutica”, un método que
fue promovido en la antigua Grecia, la cual se trata basicamente en utilizar el
didlogo como un camino para llegar al conocimiento y de esa forma alcanzar
la verdad a través de cuestionamientos diferentes, y como resultado de esto,
sus discipulos liberan sus conocimientos que poseian en su interior, que aun
no lo habian desarrollado (Rodriguez, 2019). De aqui nace su mitica frase “no

puedo ensefar nada a nadie; solo les puedo hacer pensar” (p.25).
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Para Sdcrates, no existe el ensefiar, sino el aprender, por lo que para él
el conocimiento no proviene del maestro (coach), sino de las personas que
estan interesadas en aprender. En efecto, la esencia del coaching se sostiene en
el método socratico, que mediante preguntas permite que un individuo vaya
resolviendo sus problemas por si mismo, liberando su verdadero potencial.
Una caracteristica particular desde sus origenes del coaching es el proceso de
preguntar, desde que se establece el vinculo hasta que se define y monitorea el
plan de accion para el logro de los objetivos planteadas por el coach. (Quindt,
2020)

De la etimologia del vocablo.

Otro origen historico del concepto de coaching se puede rastrear en el
significado original de la palabra. En el siglo XV, en una localidad hungara,
existia un tipo de carro especifico conocido como "Kocsi", que mas tarde se
tradujo como "kutshe" en aleman y “coche" en espafiol. Asi, el término "coach”
tiene sus raices en un medio de transporte que guarda relacion con la labor que
realiza un coach al llevar, mover o conducir a una persona desde su ubicacién
actual hasta donde desea llegar. En este contexto, el conductor de dicho carro
o coche facilita el desplazamiento sin prescribir la ruta a seguir. (Rodriguez,
2019)

De la psicologia.

Otros autores refieren a la psicologia como origen del término coaching.
De acuerdo a la psicologia humanista, la persona tiene una percepcion del
mundo de forma Unico y singular, dicha percepcidén determina su peculiar

realidad y su comportamiento (Quindt, 2020).
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El término coaching emplea el leguaje de la psicologia humanista como:
libertad, conciencia, voluntad, liberacion del potencial y autorrealizacion.

Es asi, que, en el afio 1925, la psicologia humanista considera a la
persona como un proyecto para llegar convertirse en algo. Por lo que,
basicamente pone el foco en lo siguiente:

= La persona: Respecto a su conocimiento personal, apalancamiento
sobre sus fortalezas y/o puntos fuertes e identificacion de
oportunidades de mejora y superacion.

= Las relaciones: gestion de relaciones interpersonales, evaluacion de
comportamientos, conocimiento y relacion con su entorno, Yy
finalmente estados potenciales (vision de los demas).

= El compromiso: Refiere al espiritu de mejora y desarrollo.

Asimismo, la corriente psicologica constructivismo, realizd un gran
aporte en el desarrollo del coaching. Sostiene que la persona afectiva, social y
cognitiva, es producto de la construccién producida por la interaccion entre el
ambiente y la persona. A estas dos corrientes psicologicas explicadas
anteriormente, Gestalt acompafiado por varios psicologos estudiosos de la
teoria evolutiva, han contribuido a lo que es hoy en dia el coaching (Rodriguez,
2019).

En la década de 1950 y 1960, se tuvo la presencia de dos grandes
psicologos Huxley y Maslow, quienes plantearon que el conocimiento es algo
sustancial a la persona y como necesidad de si mismo (Quindt, 2020).

Por ultimo, el coaching tiene sus cimientos tedricos en la psicologia
positiva. Esta corriente psicoldgica, tal como fue propuesta por su fundador

Seligman, se enfoca en enriquecer la calidad de la experiencia psicolégica de
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los individuos: “La psicologia no es una mera rama del sistema de salud
publica ni una simple extension de la medicina; muestra misién es mucho mas
amplia. Hemos olvidado nuestro objetivo primigenio, que es hacer mejor la
vida de todas las personas” (Seligman, M. citado por Rodriguez, 2019, p.39).
Del deporte.

Para numerosos autores, las raices del coaching se sittan en los Estados
Unidos, donde, a mediados de la década de 1980, el enfoque principal del
coaching era mejorar el rendimiento tanto individual como grupal de los
deportistas. Algunos entrenadores célebres comenzaron a documentar sus
vivencias, capturando la atencidn de lideres empresariales debido a sus logros.
A raiz de esto, se emprendi6é un analisis que permiti6 la asimilacién de los
métodos empleados por estos entrenadores, los cuales luego se aplicaron en el
ambito empresarial. (Rodriguez, 2019)

Los resultados demostraron ser significativos, impulsando tanto las
metas personales como las organizacionales, lo que se tradujo en un avance
notable para muchas compariias. Desde esta perspectiva, la auténtica extension
del concepto tiene sus raices en el &mbito deportivo, donde se concibe como
un proceso interactivo en el cual el entrenador guia a la persona o grupo
involucrado hacia la consecucion de su rendimiento maximo.

No obstante, el modelo contemporaneo de coaching se atribuye a
Thomas J. Leonard, reconocido a nivel internacional como el pionero del
coaching moderno. Gracias a las contribuciones de Thomas J., el coaching ha
ganado una prominente importancia en el ambito empresarial, insertdndose en
las organizaciones con el propésito de lograr considerables ventajas

economicas (Acufia y Sanfuentes, 2009).
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En ultima instancia, el autor refiere que el coaching no surge de una
teoria personal sujeta a derechos de autor (por mas que intentemos buscar
genios creadores de la criatura). Agrega que tampoco nacié como resultado de
un colectivo que tuviera la intencion de disefiar una metodologia que catalizara
el potencial humano. Por lo tanto, debemos concebir el coaching como un
resultado surgido de la combinacién de saberes acumulados a lo largo de la
historia del pensamiento, en una conexion estrecha con el desarrollo del
potencial de las personas.

Importancia del coaching organizacional.

Segun Contreras (2018) el coaching organizacional es una herramienta
fundamental para el desarrollo y fortalecimiento de las habilidades de los
colaboradores en una empresa. Su aplicacion efectiva se presenta como un
factor determinante para el éxito organizacional, ya que maximiza el potencial
del capital humano y contribuye de forma efectiva a la resolucion de conflictos.
El coaching empresarial impulsa transformaciones en el comportamiento,
aspectos emocionales y conocimientos de individuos y equipos, orientandolos
hacia el logro de metas y objetivos preestablecidas, al mismo tiempo que
potencia las aptitudes de cada integrante de la organizacion.

El coaching organizacional genera diversos beneficios para una empresa,
entre ellos destacan la promocién del trabajo en equipo, la clarificacion de los
objetivos organizacionales, el estimulo a la creatividad, la contribucion a la
resolucion de conflictos, la mejora en la comunicacién y la motivacion tanto a
nivel individual como grupal. Ademas, se reconoce la importancia del

coaching en la facilitacién del proceso de adaptacién al cambio, enfocandose
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en las fortalezas individuales de cada persona, lo que permite alcanzar tanto
objetivos personales como colectivos (Mejia y Jauregui, 2020).
Asimismo, el autor sefiala que su importancia de esta practica

empresarial radica en lo siguiente:

e El coaching organizacional se enfoca en el fortalecimiento de
habilidades de liderazgo. Ofrece a los lideres la oportunidad de
mejorar su capacidad para motivar, inspirar y guiar sus equipos; lo
cual contribuye al éxito organizacional.

e EIl coaching organizacional al fomentar la comunicacion afectiva,
colaboracion, resolucion de problemas, entre otras habilidades,
contribuye a mejorar el rendimiento individual y colectivo en los
colaboradores en un contexto organizacional.

e Fomenta la cultura del aprendizaje continuo en los colaboradores,
puesto que, los trabajadores constantemente buscan su desarrollo
personal y profesional.

e Promueve el crecimiento organizacional sostenible, ya que el
coaching no solo se enfoca en el presente, sino en preparar a los
colaboradores para el futuro, cultivando habilidades y mentalidades

que son fundamentales a largo plazo.

Coaching como herramienta valiosa en las organizaciones.

Es relevante subrayar que el coaching en contextos organizacionales no
constituye una solucioén inmediata para resolver todos los desafios, sino mas
bien un proceso constante que demanda inversion de tiempo y esfuerzo tanto

por parte del colaborador como del coach. No obstante, cuando se lleva a cabo
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de manera eficaz, el coaching puede generar un efecto sustancial en la
productividad, la satisfaccion de los colaboradores y en ultima instancia, en el
logro de metas y objetivos organizacionales (Carchak, 2021).
Las organizaciones consideran que el coaching es una herramienta
valiosa, por las siguientes razones:
= Alineacién de objetivos. El coaching en el &mbito organizacional facilita
la articulacién de objetivos precisos y promueve la alineacion de todos
los integrantes del equipo, fomentando la colaboracion hacia un enfoque
comun de accion.
= Desarrollo personal y profesional. El coaching fortalece a los
colaboradores en términos de su psicologia, destrezas, impulso y
aspiraciones. Estos efectos se traducen en logros tanto a nivel
organizacional como personal que son significativamente mas
destacados.
= Mejora de la comunicacion. El coaching conduce a incrementar la
sensacion de satisfaccion y dedicacion laboral, ademas de mejorar la
comunicacion dentro de la entidad.
= Desarrollo del liderazgo. El objetivo del coaching en el ambito
organizacional es perfeccionar las habilidades de liderazgo de los
ejecutivos y proporcionar formacién a los lideres de departamento para
mejorar su desempefio y cumplir con sus tareas y obligaciones de manera
mas efectiva.
= Retencion de talento. El coaching tiene el potencial de contribuir a la
retencion de colaboradores con habilidades excepcionales al brindarles

un entorno laboral positivo y respaldo en su crecimiento profesional.
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= Mejora de la cultura organizacional. Cuando los colaboradores

experimentan satisfaccion en sus labores y se sienten respaldos, esto
contribuye en la formacion de un entorno laboral favorable y
cooperativo.

Clasificacion del coaching.
Rodriguez (2019) sefiala que el coaching tiene diversas clasificaciones,

la cual se da segun su propoésito, metodologia, enfoque y origen; por lo cual

se presentara el siguiente cuadro para la representacion de la misma.

Tablal

Clasificacion del coaching

Orientacion Clasificacion

= Coaching personal
= Coaching ejecutivo
Segun su metodologia = Coaching directivo
= Coaching no directivo
= Coaching personal
Segun su enfoque = Coaching organizacional
= Coaching deportivo
= Coaching educativo
= Coaching mayéutico de
Por su origen Sécrates
» Filoséfica griega
= Filosofia existencial

Por su proposito

Nota: la clasificacion del coaching segun su enfoque es la mas utilizada en la
actualidad. Elaboracion propia en base a la bibliografica de Rodriguez (2019).

El coaching segulin su enfoque se clasifica en cuatro, las cuales pasaremos
a describir de acuerdo a lo manifestado por Acufia y Sanfuentes (2009): (a)
coaching personal, corresponde a ser una herramienta de crecimiento
individual que se concentra en asistir a las personas para lograr sus metas y
optimizar al méaximo sus capacidades; (b) coaching organizacional, se
concentra en el acompafiamiento que se realiza a los colaboradores para que

estos puedan desarrollar y mejorar sus habilidades y capacidades para
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maximizar su rendimiento dentro de una organizacion; (c) coaching deportivo,
muy utilizado actualmente como una herramienta de aprendizaje que se enfoca
en el desarrollo personal y profesional de los deportistas, estableciendo metas
claras y mediante el disefio de un plan de accién para lograrlas; y por ultimo,
(d) coaching ejecutivo, la cual se enfoca en el acompafiamiento de los lideres
y/o ejecutivos empresariales para alcanzar los objetivos tanto personales y
profesionales, es decir, a diferencia de coaching organizacional que su enfoque
es en todo los colaboradores, en este caso solo se enfoca en los directivos de

la organizacion.

El proceso del coaching.

El coaching como proceso de acompariamiento consiste en la ayuda que
se da a una persona o grupo de personas a acceder a lo que ya saben a través
de preguntas. De tal modo que el coach asiste, anima y apoya para que
encuentren respuestas a las preguntas realizadas.

Asimismo, el autor sefiala algunas caracteristicas sobre el proceso del
coaching, tales como:

= El coaching es un proceso temporal con principio y final.

= Seinvolucra dos personas: coach y coachees.

= Trata de alcanzar un objetivo establecido por el coachees.

= Se pasa en conversaciones planificadas, privadas y confidenciales.

= Emplea la metodologia de preguntas para explorar creencias, valores,
fortalezas y oportunidades de mejora.

= El rol del coach es supervisar las acciones que emprenden los coachees.

= El coach se enfoca en promover la accion del coachees.
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Para (Dotlich y Cair citado por Rodriguez, 2019) hace referencia que el
proceso de coaching se basa en cuatro elementos sumamente importantes, las
cuales son: (a) lograr el autoconocimiento, (b) disefio del plan de accién, (c)
alcance de metas, y (d) hacer uso de herramientas especificas. Ademas, sefiala
que existe tres aspectos cruciales para que se lleve a cabo el cambio, entre ellos
tenemos: (a) la relacion, (b) el pragmatismo y (c) el aprendizaje mutuo.

Asi como también, el autor manifiesta para que exista resultados exitosos
en el proceso de coaching, es necesario que las personas (coachees) deberan
estar comprometidos, y tener deseos de cambiar y crecer para reestructurar o
mejorar su vida, superar de manera satisfactoria los periodos de transicion y
encontrar la plenitud y el equilibrio.

El coaching debe centrarse en tres aspectos:

Figura 2

Aspectos a tener en cuenta en el proceso del coaching

Desarrollar su Adaptarse a Mejorar su
. nuevas o
potencial realidades contribucion
* Optimizar el » Adaptase al * Mejorar el
potencial entorno desempefio para
« Tener éxito en (demanda) el logro de
una mision » Adaptarse a las objetrvos.
desarrolladora. tendencias  del * Resolver un
» Adaptarse a un negocio. problema de
nuevo rol. » Transitar hacia desemefio.
los requisitos * Resolver  una
culturales de la situacion
Organizacion. problematica.

Nota: Los tres aspectos deben ser desarrollados de forma simultanea en todo el
proceso de acompafiamiento (coaching). (Rodriguez, 2019)
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Las sesiones de coaching.

Para el logro de buenos resultados en el proceso de coaching tal como se
describi6 en pérrafos anteriores, se lleva a cabo sesiones de coaching
(mediante reuniones o entrevistas) entre el coach y el coachees. En estas
sesiones, la persona que hace el rol de coach, emplea diversas técnicas y
herramientas, que en efecto el coachees amplia su mirada sobre su realidad y
descubra nuevas posibilidades de accién. La duracion de estas sesiones se da
entre 45 a 90 minutos durante tres meses como minimo. Este ultimo dependera
del alcance de la meta, sin embargo, se recomienda la realizacién de las
sesiones durante tres meses; la cual puede darse de forma semanal, quincenal
0 mensual.

Ahora bien, respecto al lugar donde se realizan las sesiones presenciales,
podria darse en un ambiente elegido por ambas partes: podria ser el despacho
del coach y/o del coachees.

Agentes implicados en el coaching.

Como ya se venia mencionado, los involucrados son dos agentes: coach
y el coachees.

El/la coach. Es aquel profesional que hace el acompafiamiento al cliente
(coachees) durante todo el proceso para su desarrollo profesional y personal.
El coach escucha y observa atentamente al cliente, y le hace preguntas para
que este interiorice y se vea a si mismo desde otro angulo, descubra nuevas
oportunidades de accion y amplié su mirada.

La mision del coach es conducir a su cliente a la accidon que va generar
los resultados que desea. EIl coach es un profesional con experiencia, que

transmite confianza, puesto que estd apto para escuchar y realizar feedback
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constructiva; vale decir, se trata de una persona con valores resaltantes como

la integridad, y la confidencialidad de todo lo conversado en las sesiones.

Figura 3

El rol del coach

Un/a coach no hace

Un/a coach hace

* No aconceja
» No asesora

* No toma decisiones por el
coachee

* No trata de ser protagonista
* No juzga opiniones

* No crea dependencia

* No se interesa por el pasado

» Esucha de forma atenta

* Ayuda en la toma de
decisiones

* Pregunta para ayudar

+ Ayuda a tomar conciencia
* Ayuda a liberar el potencial
« Otorga autonomia

« Se interesa por el futuro

Nota: El rol del coach consiste en acompariar coachees en el camino, pero el progreso
depende del coachees. (Rodriguez, 2019)

Figura 4

Caracteristicas de un coach

Que es un/a coach

Que no es un/a
coach

*Un espejo que transmite una imagen fiel
«un facilitador del desarrollo
«Un catalizador centrado en las soluciones

+Alguien que te ayuda a descubrir oportunidades y puntos
fuertes

+Alguien que promueve tu desarrollo

i

+Un amigo que sabe lo que te conviene
*Un confesor que enjuicia

*Un psicologo/psiquiatra que se centra en patologias o
trastornos

*Un consultor que da soluciones hechas
*Una estrella entorno a lo que todo gira

\

Nota: Son caracteristicas de un verdadero coach. (Rodriguez, 2019)
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Dimensiones del coaching organizacional.

(Rodriguez, 2019) sefiala que el coaching organizacional se estudia
entorno a sus tres dimensiones mas relevantes, las cuales seran tomadas para
la presente investigacion: liderazgo, cambio y transformacion, y, por ultimo,
objetivos y resultados.

D1. Liderazgo.

Este corresponde a ser una de las dimensiones mas relevantes del
coaching organizacional, debido a que se enfoca en el desarrollo del liderazgo
dentro de la organizacién. Involucra el trabajo con los lideres para el refuerzo
de habilidades de direccion, vision y comunicacion, fomentando un estilo de
liderazgo transformador y mas efectivo (Fernandez, 2013).

Ademas, el autor sefiala las caracteristicas que posee el liderazgo como
dimensién del coaching organizacional, la cual paso a detallar:

= Desarrollo de habilidades de liderazgo, en los ejecutivos de la
organizacion, lo que implica mejorar sus habilidades orientado a una
comunicacion asertiva, vision amplia, direccion definida y promover el
liderazgo transformador.

= Potenciacion del liderazgo en los ejecutivos de la organizacion, lo cual
permitird motivar a los miembros de los equipos de trabajo y orientarles
al cumplimiento de los objetivos en comdn.

= Ayuda a los lideres y/o ejecutivos en la toma de decisiones, lo cual
implica fuera de incertidumbre y enfocadas a los objetivos de la

organizacion.
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= Fortalecimiento de habilidades comunicativas en los colaboradores, lo
que les permite comunicarse de forma afectiva con todos los miembros
del equipo y promover un ambiente colaborativo.
= Reforzamiento en las habilidades de delegacion, lo cual permite la
correcta distribucion de tareas y responsabilidades dentro del equipo de
trabajo u organizacion.
D2. Cambio y transformacion.

El coaching en las organizaciones generalmente se enfoca en los
cambios positivos y transformacionales que conllevan a la organizacion al
éxito. Lo que involucra la identificacion y superacion de obstaculos, promover
la innovacion y el cambio cultural que sirva de soporte e impulse al
crecimiento de la organizacion (Rodriguez, 2019).

En ese sentido, el cambio y transformacion como dimension del
coaching organizacional se caracteriza por lo siguiente:

= Desarrollo personal y organizacional, lo cual involucra el cambio de
mentalidad y la cultura empresarial (transformacion del entorno
organizacional).

= Latoma de conciencia e interiorizacion de los cambios por parte de los
colaboradores para lograr un cambio positivo en la organizacion.

= Promover habilidades como la creatividad e innovacion en la
organizacion, lo que es una ventaja competitiva para la empresa en un
entorno en constante cambio.

= El cambio cultural, lo que involucra el cambio de valores, creencias y las

actitudes de los integrantes de la organizacion.
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= Asumir retos y superar obstaculos dentro de la organizacién, lo que
implica el desarrollo de habilidades como resolucion de problemas y
proactividad.
D3. Objetivos y resultados.

Constituye la tercera dimension, la cual se basa en establecer objetivos
claros y medibles, ya sea a nivel individual como organizacional. La persona
que realiza el rol de coach trabaja con el coachees para definir metas y
objetivos especificos, asimismo, disefia un plan de accion para alcanzar los
resultados anhelados. (Pucheu, 2016)

Anadiendo a ello, el autor sefiala ciertas caracteristicas sobre objetivos y
resultados como dimensién del coaching organizacional.

= Definicion y/o establecimiento de objetivos claros y medibles.

= Evaluacion del progreso a lo largo del proceso de coaching, esto implica
que el coach trabaja con el coachees para determinar indicadores que
sirvan para la evaluacién del progreso hacia el logro de objetivos
preestablecidos.

= Enfoque en resultados tangibles y medibles, implica el trabajo que
realiza el coach con el coachees para fijar metas especificas y disefiar un
plan de accidn para alcanzar los resultados.

= Enfoque al logro de objetivos especificos y medibles, tanto a nivel
personal como organizacional, mediante el desarrollo de un plan de
accion que permita alcanzar los objetivos previamente planteados.

=  Compromiso con los objetivos por parte de los colaboradores de la

organizacion, lo cual implica invertir tiempo, energia y recursos para
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lograr los resultados deseados, asimismo, una actitud proactiva y
disposicion para el crecimiento y aprendizaje continuo.
2.2.2. Talento humano
Definicion.

El término talento humano fue definido conceptualmente por diversos
autores, que a lo largo del tiempo han reflejado su evolucién. A continuacion,
se presenta las definiciones mas relevantes.

Ulrich (citado por Castro y Delgado, 2020) define al talento humano
como la “capacidad de las personas que entienden y comprenden de manera
inteligente la forma de resolver en determinada ocupacién asumiendo sus
habilidades y destrezas” (p.10).

Segun Buckingham y Coffman (citado por Diez, 2019) el talento
humano se define como el "potencial humano materializado en un pensamiento
inteligente que dota al sujeto de conocimiento, competencias, habilidades
sustentadas en un sistema de valores que le permite solucionar problemas en
el desarrollo de la vida” (p.60).

Por otro lado, Flippo (citado por Pinargote y Pico, 2023) afirma que el
talento humano es “la aptitud y la capacidad de aprendizaje de los individuos,
combinadas con su conocimiento y habilidades, que contribuyen al
rendimiento efectivo en el trabajo” (p. 25).

Por su parte, Dessler (citado por Viteri y Franco, 2022) sostiene que el
talento humano es la “suma total de las habilidades, conocimientos y aptitudes
de los individuos que aportan al trabajo en una organizacion” (p.78).

Chiavenato (2009) define al talento humano como “un conjunto de

capacidades y habilidades que posee una persona, tanto en sus aspectos fisicos
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como intelectuales, que le permite trabajar en conjunto con otras personas para
lograr un propdésito en comun” (p.88).

En sintesis, el talento humano es la combinacion Unica de habilidades,
conocimientos, aptitudes y actitudes que posee una persona, y que contribuyen
al rendimiento excepcional y al éxito de una organizacion. Este concepto
implica el reconocimiento de las aptitudes especificos de cada persona, su
capacidad para generar un impacto significativo en el entorno laboral y su
influencia positiva en la consecucion de los objetivos organizacionales.
Importancia del talento humano en las organizaciones.

La preocupacion de las organizaciones sobre el talento humano no es un
tema nuevo en la actualidad, puesto que desde muchos afios atras, grandes
empresas como Toyota se esforzaban por crear valor al profesional, de modo
que estos puedan responder positivamente para el cumplimiento de metas y
objetivos de la organizacion. Inicialmente solo era necesario el talento en unos
pocos, como el caso de Henry Ford y su equipo; lo demas trabajadores sélo
tenian que cumplir las tareas definidas, y tampoco hacia falta la creacion de

valor, sencillamente porque no se requeria. (Jericd, 2008)
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Figura 5

Importancia del talento

Talento

__————————__ Talento

Hace 50 anos En la actualidad

Nota: El circulo representa la centralizacion del talento requerido en la organizacion.
(Jerico6, 2008)

No obstante, al pasar el tiempo por factores diversos y por el incremento
de las exigencias del mercado; los intangibles iniciaron a marcar diferencia
entre productos cada vez mas homogéneos. Las organizaciones dedicadas a la
prestacion de servicios comenzaron a preocuparse por el trato amable y
dispensado por sus profesionales de linea. (Alles, Construyendo Talento,
2009)

En el afio 1981 la linea aérea SAS dirigido por el emblematico Jan
Carlzon, fue uno de los pioneros en enfocarse en la satisfaccion de los clientes,
ademas aseguraba de que esto no depende de los altos directivos, sino del trato
que recibia personalmente de los profesionales de linea aérea. Para Carlzon la
interaccion con el cliente es al que llamo momento de la verdad, situacion
donde la empresa es percibida de forma positiva 0 negativa por parte del
cliente. (Jericd, 2008)

Por todo descrito en lineas anteriores, las organizaciones en general se
centraron en sus profesionales, potencializando su talento para que estos sean

creativos e innovadores. A diferencia de los afios anteriores que solo se
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centraban en un grupo especifico para el desarrollo del talento humano,
actualmente las organizaciones entendieron la necesidad de potencializar el
talento humano de todo el personal, y convertirlas en una ventaja competitiva
ante las demas organizaciones.

Talento individual y competencias.

En la revision de la literatura, se encontrd que algunos autores utilizan el
término talento humano y competencias como sinénimos, no obstante, para
(Alles, 2007) refiere a las competencias como “un conjunto carcateristicas de
personalidad, devenidas comportamientos, que generan un desempefio exitoso
en un puesto de trabajo (...)” (p.24). Asimimo, respecto al talento comparte la
definicion realizada por la Real Academia Espafola (RAE) como “un conjunto
de dotes intelectuales de una persona” (p.26).

Por otro lado, (Jericd, 2008) menciona que el talento humano requiere
de capacidades juntamente con compromiso y accién, es decir, los tres
elementos deben desarrollarse simultaneamente en un profeisonal talentoso.
En caso sea, que el profesional posee solo compromiso y actla, pero no
dispone de capacidades suficientes, en consecuencia no lograra alcanzar los
resultados y solo demostrara las buenas intenciones; si por en contrario, tiene
las capacidades y actla, pero no esta comprometido con su trabajo, puede ser
que si alcance los resultados, pero el hecho de carecer de motivacion le
impedira innovar y proponer cosas mas alla de las impuestas por su jefe. Si, en
caso el profesional dispone de capacidades, esta comprometido, pero actla
tarde o cuando ya paso el momento oportuno, tampoco obtendra resultados
exitosos, por una sencilla razon, de que alguno pudo a verse delantado. Sin

embargo, si el profesional posee capacidades, compromiso y actla en el
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momento oportuno, los resultados que obtendra serd exitoso y beneficioso
tanto para él como para la organizacion.

Figura 6

La férmula del talento humano

Talento individual = capaéidades + compromiso + accién

Desmotivado
Llega tarde

Buenas intenciones
ineficientes

TALENTO
INDIVIDUAL

Nota: El talento individual comprende tres aspectos basicos, pero a la vez
imprescindibles para responder a las demandas exigidas en la organizacién. (Jericd,
2008, p.26).

Del talento individual al talento organizativo.

Como ya se vino desarrollando, el talento individual estad conformado
por: capacidades, compromiso y accion; sin embargo, la labor de las
organizaciones es convertir este talento individual en talento organizativo,
puesto que al ser en conjunto traerd mas efectos positivos para la empresa. Por
tanto, (Alles, 2007) precisa que “una de las leyes naturales del talento es que
este obtiene los mayores resultados a través de la interaccion. Si la
organizacion facilita la interaccion, actuard como un efecto multiplicador”
(p.27). Pero, si por el contrario, la organizacién en vez de facilitar, la limita,
no s6lo no innovara, sino peor aun correra el peligro de que sus colaboradores

con talento disminuyan su compromiso.
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Asimismo, el autor sefiala que, para lograr crear el talento organizativo,
se debe seguir uno de estos dos caminos:
= Seleccionando profesionales con capacidades (competencias) que la
organizacion necesita.
= Creando un entorno organizativo en base a la generacion de valor
profesional y que motive a los colaboradores a contribuir y permanecer

en la organizacion.

Figura 7

Factores y politicas para crear el talento organizativo

Factores y politicas para crear talento organizativo

/ /\ \
Profesionales / \ Entorno

Creacion del talento (capacidaces + Talento | organizative \
compromiso 4+ \\ommmvo / creacita de valor //

organizativo \\ aceion) \/ al umhy

S = e

Captacién de ’la’.!'oml.’ Retencion de los profesionales
Pnlmcals m:"'?;‘a:“l (En base a capacidades, al (Desairolasco 1as capacidases,
Con Ia creacion ge compromiso y 3 12 capac idad reforzande of compromiso
talento organizativo oe acclon) ¥ lomentarco 1 acclen)

Nota: El talento organizativo estd en funcién a la calidad de profesionales y la
interaccion de los mismos. (Jericd, 2008).

En definitiva, el talento organizativo se basa en la capacidad que posee
la organizacion para aprovechar y gestionar el potencial de sus colaboradores
de una forma mas efectiva. Para ello, es fundamental que la organizacion
cuente con estrategias del talento, la cuales de acuerdo a lo referido por
(Conrero, 2019) plantea los siguientes:

= La seleccion del talento debe ser dptima, lo cual debe basarse en lo que

uno sabe, puede y quiere hacer.
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= En la captacion de talento enfocarse en la innovacion y emprendimiento,
puesto que son los que mas valor aportan a la organizacion.
= Los directivos deberan detectar las oportunidades y fortalezas de sus
colaboradores y en base a ello gestionar su desempefio.
= Potencializar el aprendizaje y fomentar la interaccion, para mejorar el
trabajo en equipo.
El talento humano y el contexto organizacional.

El talento humano es considerado por las organizaciones como un
intangible muy valioso, y se compone principalmente del conocimiento,
informacidn, habilidades y destrezas de una persona. Una buena gestion del
talento constituye un aspecto clave para aumentar la competitividad y
rentabilidad de una organizacion, ademas de otros efectos positivos
relacionados a los clientes. (Conrero, 2019)

El talento humano dentro de las organizaciones implica gestionar a su
personal de manera que se alcancen los objetivos estratégicos establecidos.
Para ello, las compafias utilizan un enfoque basado en competencias para
gestionar el talento humano, el cual presenta atributos particulares, etapas y
ventajas concretas. EI fomento del talento se refiere a la capacidad de las
organizaciones para fortalecer las habilidades y capacidades de sus
colaboradores, planificando actividades de crecimiento efectivas que estén
vinculadas con las posiciones presentes y futuras. (Vallejo, 2016)

La gestion del talento humano abarca un procedimiento que engloba la
atraccion, captacion, integracion y retencion de talentos; este proceso es
riguroso y complejo, puesto que las organizaciones aspiran a tener

colaboradores altamente competentes que demuestren un compromiso soélido
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con la misma. Por todo ello, las es evidente su preocupacion por el desarrollo
y la formacidn continua de sus colaboradores, la cual constituye el fundamento
esencial para el crecimiento del talento; asi como también, optan por
implementar acciones para elevar la satisfaccion en el ambito laboral.
(Conrero, 2019)
Ademas, el autor sefiala algunos puntos claves sobre el impacto del
talento en la organizacion:
= La creatividad e innovacion: en mercados competitivos como las de
ahora solo hay dos opciones, innovar o morir; y la mejor forma de crear
espacios sin competencia es mediante la innovacion.
= Tecnologia, visién y comparfieros de la innovacion: se basa en tener claro
lo que se quiere lograr y sacar provecho a los medios tecnoldgicos como
aceleradores del cambio.
= El miedo como un gran enemigo: para lograr que los colaboradores den
lo mejor de si mismos, se debe desterrar las formulas de gestién
tradicional basadas en el miedo.
= Eléxito de las organizaciones depende de talento seleccionado, por ende,
a la actualidad el talento es considerado como un elemento valioso,
puesto que de ellos nacen los intangibles que deleitan a los clientes.
= Los cuatro Stakeholders unidos, forjan las bases o el cimiento para el
crecimiento a largo plazo de las organizaciones.
El talento humano en las organizaciones peruanas.
Hoy mas que nunca las empresas peruanas entienden que desarrollar el

capital humano les permitira un crecimiento sostenido. (Ekos Negocios, 2018)
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Durante las dos ultimas décadas, Peru experimentd un significativo
periodo de expansion econdémica. Si bien se llevaron a cabo mejoras en la
infraestructura para fomentar la industrializacion nacional, hubo una omision
en cuanto a la formacion de personas con aptitudes adecuadas para diversos
sectores econdmicos. Asimismo, el gobierno no manifesto interés en la
vinculacion entre el &mbito académico y empresarial, lo que ha resultado en
una brecha entre el personal disponible y el que se demanda. (Farro y Enrique,
2022)

En el Perd, en la actualidad, se hace mencién a una "guerra de talento”,
donde se busca descubrir aquellas personas que estén en sintonia con los
propositos de la organizacion y que, debido a su solida preparacion educativa
y trayectoria laboral, sean objeto de interés por parte de otras organizaciones.
(Ekos Negocios, 2018)

Asimismo, de acuerdo al censo realizado por la Asamblea Nacional de
Rector (ANR), se identificd 50 universidades, siendo Lima la que mayor
concentracion tuvo, los resultados se revelaron que existe la presencia de una
amplia brecha entre los profesionales que se tiene y lo que las organizaciones
peruanas requieren. La solucion radica en proponer al &mbito educativo que
identifique los roles que seran demandados y, con base en esta informacion,
disefiar lineas curriculares que formen a las personas con las habilidades
demandas por el mercado laboral. (Farro y Enrique, 2022)

Dimensiones del talento humano.

Jericd (2008) estudié al talento humano en sus tres componentes:

capacidades, compromiso y accion; que para la presente investigacion se

tomara como las dimensiones de la segunda variable.
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D1. Capacidades.

Consiste en las habilidades y destrezas que tiene una persona, que le
permite un mejor desenvolvimiento en sus tareas. Entendiendo a las
habilidades como saber hacer, es decir significa utilizar y aplicar el
conocimiento, ya sea para resolver problemas o situaciones de conflicto, crear
e innovar; es decir, es la transformacion del conocimiento en resultado.
(Chiavenato, 2007)

A continuacion, se presenta las habilidades y destrezas mas valoradas por
las organizaciones actuales:
= Facilidad para relacionarse
= Disposicion para complacer al cliente
= Resistencia a la frustracion
= Facilidad de expresion
= Facilidad para el trabajo en equipo
= Buena memoria
= Concentracion mental y visual
= Facilidad para los nimeros
= Amabilidad y cortesia en el trato a las personas.
= Flexibilidad y capacidad de adaptase a los cambios.
= Dominio de conocimientos técnicos en distintas disciplinas.
= (Capacidad de innovar constantemente.
= Liderazgo para conducir al equipo al cumplimiento de los objetivos

establecidos.
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D2. Compromiso.

El compromiso del talento humano se basa en el grado de identificacion,
disposicion y dedicacion que tienen los colaboradores hacia su trabajo, que
implica el involucramiento en el cumplimiento de metas y objetivos
establecidos. (Alles, 2009)

Asimismo, el autor sefiala que el compromiso de los colaboradores se
caracteriza por lo siguiente:

= |dentificacion con la organizacion, lo cual se refiere al grado de
involucramiento del colaborador con los valores, mision y vision
organizacional.

» Los colaboradores comprometidos son leales y tienden a ser mas
dedicados con su trabajo.

= Motivacion y satisfaccion de los trabajadores en su centro de labores.

= EIl colaborador comprometido se esfuerza y supera desafios, presenta
una actitud proactiva y busca frecuentemente mejorar su desempefio.

= Intencion de permanencia por parte de los colaboradores en la
organizacion.

D3. Accion del talento humano.

Corresponde a ser la tercera dimension del talento humano, que consiste
en la aplicacion de los conocimientos y habilidades en el trabajo, es decir, el
colaborador lleva a cabo las tareas especificas asignadas dentro de la
organizacion empleando sus habilidades y destrezas. (Alles, 2009)

Para el autor, la accion del talento humano implica lo siguiente:

= Lacapacidad de ejecucion del colaborador, lo que implica llevar a cabo

las tareas y actividades de la forma més efectiva y eficiente. Para la
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realizacion de sus tareas los colaboradores emplean sus habilidades y
destrezas.
= Qrientacion a resultados por parte de los colaboradores, es decir, se
enfocan en cumplir con los objetivos organizaciones; y siempre buscan
mejorar su desempefio y aportar al maximo para el éxito organizacional.
= Los colaboradores gozan de autonomia e iniciativa, lo que les permite
asumir responsabilidades en la toma de decisiones y la resolucién de
conflictos.
= Los colaboradores tienen la capacidad de colaborar y trabajar en equipo
de una forma mas efectiva, mediante una comunicacion eficaz,
comparten conocimientos y aportan para el logro del objetivo en comun.
= Los colaboradores son capaces de adaptarse a los cambios con facilidad
y enfrentar desafios dentro de su entorno laboral.
2.3. Marco conceptual (de las variables y dimensiones)
2.3.1. Coaching organizacional
El coaching organizacional se define como “un proceso de aprendizaje
que consiste en acompafar a una persona a pensar por si misma para descubrir
su potencial e incrementar al maximo su desempefio a través de la accién
dentro de un ambito laboral” (Rodriguez, 2019, p.60).
Dimensiones.
D1. Liderazgo.
Consiste en el “desarrollo de habilidades de liderazgo de los ejecutivos
y/o lideres empresariales, con la finalidad de mejorar su capacidad para dirigir,
motivar y liderar equipos de trabajo de manera mas efectiva” (Fernandez,

2013, p. 89).
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D2. Cambio y transformacion.

Se refiere basicamente a la “generacion de cambios positivos y
transformaciones en la organizacion, lo que implica un cambio en la
mentalidad de los colaboradores y en la cultura organizacional” (Rodriguez,
2019, p.42).

D3. Objetivos y resultados.

Consiste en “definir las metas especificas y desarrollar un plan de accion
para alcanzar los resultados deseados, asimismo, establecer indicadores de
éxito y se evalta el progreso hacia el logro de los objetivos establecidos”
(Pucheu, 2016, p.55).

2.3.2. Talento humano

Chiavenato (2009) define al talento humano como “un conjunto de
capacidades y habilidades que posee una persona, tanto en sus aspectos fisicos
como intelectuales, que le permite trabajar en conjunto con otras personas para
lograr un proposito en comun” (p.88).

El talento humano se define como “un profesional comprometido que
pone en préctica sus capacidades para obtener resultados superiores en un
entorno y organizacion determinado” (Jerico, 2008, p.97).

Dimensiones.
D1. Capacidades.

En el contexto de las organizaciones, se define como el conjunto
habilidades o destrezas que posee el colaborador para realizar una tarea en
especifico en cumplimiento de las metas y objetivos organizacionales.

(Chiavenato, 2009)
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D2. Compromiso.

Se define como el grado de identificacion, disposicidn y dedicacion que
tienen los colaboradores hacia su organizacion, involucrandose en el
cumplimiento de metas y objetivos establecidos. (Alles, 2009)

D3. Accion.

Consiste en la aplicacion de los conocimientos y habilidades en el

trabajo, es decir, el colaborador lleva a cabo las tareas especificas asignadas

dentro de la organizacion empleando sus habilidades y destrezas. (Alles, 2009)
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CAPITULO 11l

HIPOTESIS

3.1.Hipotesis general
Existe relacion significativa entre coaching organizacional y talento humano en
los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco - 2023.
3.2. Hipotesis especificas
1. Existe relacion significativa entre coaching organizacional y las capacidades del
talento humano en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco -
2023,
2. Existe relacion significativa entre coaching organizacional y el compromiso del
talento humano en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco -
2023,
3. Existe relacion significativa entre coaching organizacional y la accion del
talento humano en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco —

2023.
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Tabla 2

Cuadro de operacionalizacion de variables
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL  DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
La variable coaching = El Il'der_lo a]ienta e inspira a generar cambios _
organizacional  se — evalla D1. Liderazgo . &%?32::?2?ono(r:ilgg?a)éigcr)lnae ?tt:i trabajadores Ordinal

El coaching organizacional entorno a  sus  tres ' g - Autonoma yara I2 tora de decisionjes (1) Totalmente en
se define como “un proceso  dimensiones: liderazgo map ; ; ot desacuerdo
- ) k : L ! = Delegacion de tareas y funciones alineados a los objetivos. (2) En desacuerdo
de aprendlzaj? que consiste Camb'QItY transf%r_mtz_icmn, y e  Cambio de mentalidad y crecimiento profesional (3) Indiferente
. en acompanar a una por ulimo objeuvos Yy o Valoresy creencias en los trabajadores.
V1. Coaching  persona a pensar por si resultados. Se realizarda D2. Cambioy e Facilidad de adaptacién al cambio (4) De acuerdo
organizacional  misma para descubrir su mediante la recoleccién de transformacion. o Libertad en aportar ideas innovadoras (5) Totalmente de
potencial e incrementar al datos, empleando el e Superacion de obstaculos acuerdo
maximo su desempefio a cuestionario (escala tipo — — -
. S, - N e  Definicion de objetivos claros, medibles y alcanzables.
través de la accién dentro Likert), la cual permitird e Evaluacion del avance de los resultados
de un dmbito  laboral” medir la relacion que existe  p3 Objetivos y e Involucramiento para el cumplimiento de objetivos por parte de los
(Rodriguez, 2019, p.60). entre o coaching  resultados trabajadores.
organizacional y el talento o Laentidad disefia plan de accién para el logro de objetivo especifico.
humano. e Disposicion para el crecimiento y aprendizaje continuo.
e  Facilidad para relacionarse
Chiavenato (2009) define La variable talento humano _ ¢ Amabilidad y cortesia _
o1 alonto. hamars coma se evalla entorno a sus tres DP1- Capacidades . Capa_uglad para memorizar Ordinal
¢ - dimensiones:  capacidades, e  Dominio de_ f:onoumlento_s tecnicos (1) Totalmente en
V2. Talento un conjunto de compromiso y accién. Se = Concentracion mental y visual desacuerdo
humano capacidades y habilidades oo Codiante la e Identificacion con la organizacion (2) En desacuerdo
ue posee una persona, . icaci6 i
que p P recoleccion  de  datos, . *  Lealtady dedicacion . (3) Indiferente
tanto en sus aspectos . -’ D2. Compromiso e  Motivacion y satisfaccion en el trabajo 4) D d
: . leando el t (4) De acuerdo
9 empleando el cuestionario X e ) !
fisicos como intelectuales, (escala tipo Likert), la cual e Actitud positiva y superacion de desafios (5) Totalmente de
que le permite trabajar en arrritira pmedir I ! relacion e Intencién de permanencia por parte de los trabajadores acuerdo
conjunto con otras personas pue existe entre coachin e  Capacidad de ejecucion
para lograr un propésito en g acional | tal tg y e  Orientacion a resultados
comin” (p.88). organizacional 'y el talento  p3 Accion e Iniciativa de los trabajadores
humano. e Asumir retos en el entorno laboral
e Resolucion de conflictos

Nota: Elaboracion propia.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1.Método de investigacion

La presente tesis tuvo un enfoque cuantitativo, ya que se utilizé la recoleccion
de datos para la verificacion de las hipotesis, con base a la medicion numérica y el
andlisis estadistico; ello con el proposito de establecer patrones o pautas de
comportamiento y la comprobacion de teorias. (Hernandez et al., 2014)
Investigacion cientifica.

La presente tesis fue de carécter cientifico, ya que estuvo dirigido hacia la
resolucion de problemas. Su proposito radica en descubrir soluciones a interrogantes
mediante la aplicacion de métodos cientificos.

Para Hernandez et al. (2014) la investigacion cientifica “se concibe como un
conjunto de procesos sistematicos y empiricos que se aplican al estudio de un
fendmeno; es dinamica, cambiante y evolutiva (p.26). En ese sentido, para llevar a
cabo la investigacion se utilizé el método siguiente:

Método cientifico.

Considerado como método general que, mediante los conjuntos pasos, técnicas
y procedimiento que comprende, se procedié a la formulacion y resolucién de
problemas de investigacion, a través del contraste o verificacion de las hipGtesis
planteadas.

Para, (Arias, 2012) los pasos del método cientifico son seis: inicia por la (1)
observacion (perceocion del fenémeno), (2) la formulacion del problema
(interrogante), (3) formulacion de hip6tesis consiste en la produccién de una posible
respuesta al interrolante, (4) verfificacion (prueba de hipotesis mediante el acopio de

datos), (5) andlisis de datos para la detemrinar la afirmacion o negacién de la
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hipdtesis y por Gltimo (6) conclusion que se concibe como la respuesta al problema
(resultado de la verificacion y analisis realizado).
Métodos especificos.

Asimismo, se empled otros métodos especificos, como el método hipotético -
deductivo, la cual permitié establecer las hipotesis, para luego comprobarlas o
refutarlas. Al utilizar este método incluye lo siguiente: la observacion del fendmeno,
formular la hipdtesis, deduccion de implicancias fundamentales de la hipotesis
formulada y finalmente comprobar la hipotesis.

Asimismo, por tener un enfoque cuantitativo, se utiliz6 el método estadistico, la
cual permitira analizar los datos acopiados y establecer el grado de asociacion que
existe entre las variables de estudio. Para (Tamayo y Tamayo, 2003) el método
estadistico consiste en “describir, analizar y resumir datos, y hacer inferencias sobre
la poblacion a partir de la muestra” (p.48).

Tipo de investigacion

La presente tesis se alined al tipo de investigacion basica, puesto que la finalidad

principal es ampliar el conocimiento y la comprensién de un fenémeno en particular,

alejada de solucion a problemas especificos mediante la aplicacion préctica.

El enfogue de una investigacion bésica es descubrir principios fundamentales,
relaciones y patrones de comportamiento, ya que su propdsito es mejorar teorias para
una mejor comprension y prediccion de fendbmenos. Ademas, se centra en crear,
refutar o apoyar teorias que explican los hechos o fendmenos observados. (Tamayo

y Tamayo, 2003)

Nivel de investigacion

Por el alcance de investigacion, la presente tesis fue de nivel correlacional.
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Investigacion correlacional. Este tipo de estudio se fundamenta en “establecer
el nivel en el cual las variaciones en uno o varios factores son concomitantes con la
variacion de otro u otros factores” (Tamayo y Tamayo, 2003, p.44). La existencia de
estas variaciones generalmente se determina estadisticamente a través de coeficiente
0 medidas de correlacion.

No obstante, (Hernandez et al., 2014) sefiala que los estudios correlacionales
se basan en asociar variables mediante un patron predecible para una poblacion;
ademas, indica que la finalidad es determinar el grado de asociacion que existe entre
dos 0 més conceptos, variables o categorias en una muestra especifico.

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion que utilizo la presente tesis, fue no experimental y
de corte transversal o transeccional. Esto se fundamenta en lo afirmado por
(Hernandez et al., 2014) donde indica que, para estudios correlacionales corresponde
realizar la observacion de las variables en su entorno natural (no experimental) y el
acopio de datos se realiza en un Unico momento (transeccional o de corte

transversal).

Estudios no experimentales. Investigaciones que se llevan a cabo sin la
intencional manipulacion de variables y en las cuales unicamente se observan los

fendmenos en su entorno natural con la finalidad de analizarlos.

Estudios transeccionales, debido a que se pretende establecer relaciones entre

dos variables en un momento determinado.
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Esquema del disefio:

W
N

oO—-—0

M= muestra
O1= Primera variable
02= Segunda variable
R= Relacién

4.5. Poblacion y muestra
4.5.1.Poblacién

Para la delimitacion de la poblacion, es necesario definir
conceptualmente este término, la cual se define como la “totalidad de un
fendmeno de estudio (cuantificado)” (Tamayo y Tamayo, 2003, p.165).

En ese sentido, el tamafio poblacional estuvo constituido por 58
trabajadores contratados bajo la modalidad D.L. 1057 y D.L. 276 de la
Direccion Regional Agraria Pasco y sus agencias: Agencia Agraria
Yanahuanca, Agencia Agraria Oxapampa y Agencia Agraria Pasco. A
continuacion, se presenta la distribucion poblacional de acuerdo a la

modalidad contractual y sedes donde laboran.
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Tabla 3

Poblacion de estudio

Agencia Agraria D.L.276 D.L.1057
Direccion de 11 12
Agricultura Pasco
Agencia Agraria Pasco 6 4
Agencia Agraria 6 3
Yanahuanca
Agencia Agraria 7 9
Oxapampa

Total 30 28

Nota: Informacion obtenida de la Oficina de Recursos Humanos de la DRAP.

4.5.2.Muestra

La muestra se refiere en pocas palabras a una “parte representativa de
una poblacion” (Tamayo y Tamayo, 2003, p.165). No obstante, visto que el
tamafio poblacional es pequefio, se realizd el estudio a la totalidad de
elementos considerados en la misma.

Por tanto, el tamafio de la muestra estard conformado por 58 trabajadores
de la Direccion Regional Agraria Pasco y sus agencias: Agencia Agraria
Yanahuanca, Agencia Agraria Oxapampa y Agencia Agraria Pasco.

4.5.3. Muestreo

El muestreo corresponde a ser un procedimiento que consiste en

seleccionar un grupo representativo de elementos que conforman la poblacion,

con la finalidad de estudiarla y realizar inferencias estadisticas. (Arias, 2012)

En ese sentido, el autor plantea que existe tres tipos de muestreo: (1)
probabilistico, (2) no probabilistico y, (3) censal. Por tanto, la presente tesis

utiliz6 el muestreo censal, puesto que el tamafio de la muestra es pequefio, por
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lo que, para mayor precision y significancia de los resultados se evalu6 a la

totalidad de elementos que conforman la poblacion.

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

4.6.1.

4.6.2.

Tecnicas de recoleccion de datos

Como técnica de recoleccion de datos se utilizo la encuesta, ya que es
facil uso y permite acopiar informacion en diversas muestras.

La encuesta “es una de las técnicas de recoleccion de datos méas usadas
y esta se fundamenta en un cuestionario 0 conjunto de preguntas que se
preparan con el propdsito de obtener informacion” (Arias, 2012, p.31).
Instrumentos de recoleccion de datos

La presente tesis utilizé el cuestionario como instrumento de recoleccién
de datos, debido a que hasta la fecha ha demostrado obtener buenos resultados,
especialmente en investigaciones relacionadas a las ciencias sociales, y esta
estructurado a base de un conjunto de preguntas, que son disefiadas en base a
indicadores previamente establecidas, para obtener informacion sobre el

problema que se esté investigando.

En esa ocasion, se disefid dos cuestionarios, la primera corresponde a la
primera variable: coaching organizacional, la cual cuanta con quince items o
enunciados, que dieron lugar a una respuesta mediante escala tipo Likert, tal
como se muestra a continuacion:

(1) Totalmente en desacuerdo
(2) En desacuerdo

(3) Indiferente

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo
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De la misma forma, para la medicién de la segunda variable se disefio
un cuestionario: V2. talento humano, el cual comprende quince indicadores,
por ende, consta de quince items o enunciados, que dieron lugar a una
respuesta mediante escala tipo Likert, como se muestra a continuacion:

(1) Totalmente en desacuerdo
(2) En desacuerdo

(3) Indiferente

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

Finalmente, ambos cuestionarios fueron sometido a una prueba de
confiabilidad mediante el coeficiente Alpha de Cronbach, con la finalidad de
mejorar la precision de las mediciones, garantizando que las respuestas
reflejen de forma consistente las caracteristicas, actitudes y opiniones que esta
en evaluacion.

Confiabilidad de los instrumentos de investigacion.
En vista de que se utilizé el coeficiente alfa de Cronbach para determinar
la confiabilidad de los instrumentos, a continuacion, se presenta los criterios

de interpretacion a utilizar.
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Tabla 4

Criterios de interpretacion alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Nota: El valor minimo aceptado para la viabilidad de la aplicacion del cuestionario es
0.75 en el campo de las ciencias sociales. (Cabezas et al., 2018).

Asimismo, en la siguiente tabla se muestra el resumen de procesamiento
de casos, que refleja el total de colaboradores que participaron en la prueba
piloto realizada.

Tabla 5

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vaélido 10 100,0
Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Confiabilidad del cuestionario coaching organizacional. Los resultados

arrojados por el software estadistico SPSS v26 fue el siguiente:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,845 15

Interpretacion. El valor alfa obtenido fue a=0.845, ubicandose en el

rango comprendido de 0.61 al 0.80, por tanto, el nivel de confiabilidad del
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cuestionario coaching organizacional se da en un nivel alto, siendo viable su
aplicacion a la muestra determinada.
Confiabilidad del cuestionario talento humano. En este caso los resultados

arrojados por el software estadistico SPSS v26 fue el siguiente:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,920 15

Interpretacion. El valor alfa obtenido fue 0=0.920, ubicandose en el
rango comprendido de 0.81 al 1.00, por tanto, el nivel de confiabilidad del
cuestionario talento humano se da en un nivel muy alto, siendo viable su
aplicacién a la muestra determinada.

4.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Técnicas de procesamiento.

Para procesar los datos, en primera instancia se procedio a organizar los datos
para ello se empled la hoja de calculo Excel, ya que tiene opciones que facilita el
ordenamiento y clasificacion de los datos. Asimismo, se utilizd el programa
estadistico SPSS v26, ya que, hasta la actualidad ha demostrado efectividad en el
procesamiento de datos para muestras similares al nuestro, enfocadas al estudio de
variables dentro de las ciencias sociales.

Técnica de andlisis de datos.

Para examinar los datos recolectados se empled la estadistica en sus dos
niveles:

Mediante la estadistica descriptiva se logro verificar la veracidad de los datos,
ademas, se pudo presentar dichos datos de forma resumida y organizada a través de

tablas y figuras que permitio la facilidad de comprension.
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Por otro lado, mediante la estadistica inferencial se logré establecer relaciones
entre las variables de estudio, mediante la utilizacion de coeficientes de correlacion,
ademas, nos permitié realizar inferencias estadisticas.

4.8. Aspectos éticos de la investigacion

Para el desarrollo del presente proyecto de tesis, se mantuvo en todo momento
la confidencialidad de la informacion brindada por la entidad, ya que se solicit6 los
permisos documentados a la Direccion Regional Agraria Pasco, de modo que
autoricen realizar el estudio en sus instalaciones; asimismo, se tuvo en cuenta las
siguientes consideraciones:

= Se difundid los resultados obtenidos en la investigacion.
= Se dio las instrucciones necesarias a cada trabajador para que participe
en la encuesta.
= Explicamos claramente los riesgos y las garantias de seguridad a cada
participante en el proceso investigativo.
= Se haestablecido que la investigacion se lleve a cabo cuando se obtenga
la autorizacion de las autoridades previamente firmado.
Asimismo, todo el proceso de investigacion se aline6 a los reglamentos de
investigacion de la Universidad Peruana Los Andes, incluyendo la redaccion en el

estilo exigido APA (American Psychological Association).
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CAPITULO V
RESULTADOS

5. Resultados

En este capitulo, se presentan y analizan los resultados obtenidos mediante el
trabajo de campo realizado. El objetivo principal de la presente tesis es establecer la
relacién que existe entre el coaching organizacional y el talento humano, con el
propdsito de arrojar luz para una comprension profunda sobre el comportamiento de
las variables y su relacion entre las mismas. Para alcanzar este proposito, se
utilizaron técnicas rigurosas de recoleccion y analisis de datos, permitiendo una
evaluacion detallada de las variables de estudio.

La estructura de este capitulo se lleva a cabo de la siguiente manera: en primer
lugar, se presentara la descripcién de los resultados (analisis descriptivo) de cada
variable y sus dimensiones de forma individual, luego, se muestra los resultados de
la prueba de normalidad de los datos, que mediante ello dio lugar al contraste de las
hipdtesis (analisis inferencial). Posteriormente, se presenta el analisis y discusion de
los resultados, que para ello se empled la técnica de triangulacion.

5.1. Descripcion de resultados
5.1.1.Resultados de la variable coaching organizacional
Tabla 6

Distribucién de frecuencias y porcentuales de la variable coaching
organizacional

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 9 15,5
Regular 37 63,8
Alto 12 20,7

Total 58 100,0
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Figura 8

Distribucion porcentual de la variable coaching organizacional

Coaching_organizacional

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Coaching_organizacional

Nota: Elaboracién propia.

Interpretacion:

De acuerdo a la calificacion de los encuestados se obtuvo que en un
63.8% (37) el coaching organizacional es efectivo en un nivel regular, no
obstante, solo el 15.5% (9) denotan que se da en un nivel bajo, y, finalmente,
el 20.7% (12) perciben que se da en niveles altos. A partir de estos resultados
se deduce que el coaching organizacional como un proceso de aprendizaje
continuo que ayuda al colaborador a alcanzar su maximo potencial, es
moderadamente efectivo, lo cual significa que, los colaboradores de la
Direccion Regional Agraria Pasco experimentan un desarrollo y crecimiento
profesional gradual en contextos cambiantes rapidos, lo que se puede

manifestar en un avance de forma progresiva y lento en lugar de inmediata.
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Asimismo, se presentan los resultados descriptivos de sus dimensiones
en el orden siguiente: (D1) Liderazgo, (D2) cambio y transformacion y (D3)

objetivos y resultados.

Tabla7

Distribucién de frecuencias y porcentuales de la dimensién liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Bajo 9 15,5
Regular 29 50,0
Alto 20 34,5
Total 58 100,0

Nota: Elaboracion propia.
Figura 9

Distribucion porcentual de la dimension liderazgo

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Liderazgo

Nota: Elaboracion propia.
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Interpretacion.

Del total de colaboradores encuestados se puede apreciar lo siguiente: el
50% (29) de estos perciben el desarrollo de habilidades de liderazgo por parte
de sus superiores en un nivel regular, mientras que, el 15.5% (9) sefialan que
se da en un nivel bajo, y, por Gltimo, en un 34.5% (20) afirman que se da en
un nivel alto. A partir de estos resultados se afirma que, en mayor proporcion
los colaboradores de la Direccion Regional Agraria Pasco, consideran que el
desarrollo de habilidades de liderazgo en su superior inmediato se da en un
nivel regular, es decir, no llega a su maximo potencial, lo cual significa que,
aun persiste dificultades en dirigir, motivar y liderar equipos de trabajo.

Tabla 8

Distribucién de frecuencias y porcentuales de la dimension cambio y
transformacion

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 7 12,1
Regular 31 53,4
Alto 20 34,5
Total 58 100,0

Nota: Elaboracién propia.
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Figura 10

Distribucién porcentual de la dimension cambio y transformacion

Porcentaje

Bajo Reqular Alto

Cambio_transformacién

Nota: Elaboracién propia.
Interpretacion.

Del total de colaboradores encuestados en la Direccion Regional Agraria
Pasco, se puede apreciar lo siguiente: Un 53.4% (31) de los colaboradores
experimentan cambios y transformaciones positivos en la mentalidad y cultura
organizacional en un nivel regular, mientras que, el 12.1% (7) de estos
perciben en un nivel bajo, y, por ultimo, el 34.5% (20) sefialan experimentar
en un nivel alto. A partir de estos resultados se infiere que, la gran mayoria de
los colaboradores perciben mejoras beneficiosas en su forma de pensar y en la
cultura organizacional de la entidad en un nivel regular. En otras palabras,
estos cambios referidos como actitudes, valores, creencias, practicas de
trabajo, entre otros aspectos, el trabajador lo pone en practica de forma

esporéadica.
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Tabla 9

Distribucion de frecuencias y porcentuales de la dimension objetivos y
resultados

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 8 13,8
Regular 32 55,2
Alto 18 31,0
Total 58 100,0

Nota: Elaboracion propia.
Figura 11

Distribucién porcentual de la dimension objetivos y resultados

Porcentaje

Eajo Regular Alto

Objetivos_Resultados

Nota: Elaboracion propia.
Interpretacion.

Segun la calificacion de los encuestados, un 55.2% (32) denotan que la
entidad define sus objetivos y disefian planes de accion para alcanzar
resultados en un nivel regular, mientras que, el 13.8% (8) afirman que se da en
un nivel bajo, y, por ultimo, en un 31.0% (18) sefialan que se realiza en un
nivel alto. Mediante estos resultados se deduce que, la mayoria de los

colaboradores consideran que la Direccion Regional Agraria Pasco definen sus
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objetivos y disefian planes de accién para alcanzar resultados deseados en un
nivel regular, lo cual significa que, en cierta forma lo vienen realizando, sin
embargo, no logran la efectividad total.
5.1.1.Resultados de la variable talento humano
En seguida se presentan los resultados descriptivos de la variable talento
humano y sus dimensiones.
Tabla 10

Distribucion de frecuencias y porcentuales de la variable talento humano

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 10 17,2
Regular 36 62,1
Alto 12 20,7
Total 58 100,0

Nota: Elaboracién propia.

Figura 12

Distribucion porcentual de la variable talento humano

Porcentaje

Eajo Regular Alto

Talento_humano

Nota: Elaboracién propia.



Interpretacion.

De un total de 58 sujetos encuestados, un 62.7% (36) son talentosos y
vienen trabajando en su desarrollo en un nivel regular, mientras que el 17.2%
(10) lo realizan en un nivel bajo, y, por ultimo, el 20.7% (12) ostentan niveles
altos. En base a estos resultados se infiere que, la mayoria de los colaboradores
de la Direccion Regional Agraria Pasco poseen talentos relacionados a sus

areas de trabajo y lo vienen fortaleciendo en un nivel regular, lo cual significa

que, no estan llegando a desarrollar su maximo potencial.

Asimismo, se describe los resultados de sus dimensiones en el orden

siguiente: (D1) capacidades, (D2) compromiso y (D3) accion.

Tabla 11

Distribucién de frecuencias y porcentuales de la dimension capacidades

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 11 19,0
Regular 35 60,3
Alto 12 20,7
Total 58 100,0

Nota: Elaboracién propia.
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Figura 13

Distribucién porcentual de la dimension capacidades

Porcentaje

Bajo Reqular Alto

Capacidades

Nota: Elaboracién propia.
Interpretacion.

Segun la calificacion de los encuestados, un grupo considerable del
60.3% (35) de los colaboradores poseen capacidades relacionados a su area de
trabajo en un nivel regular, no obstante, el 19.0% (11) presentan en un nivel
bajo, y, por ultimo, el 20.7% (12) muestran en niveles altos. En base a estos
resultados se deduce que la mayoria de los colaboradores de la Direccion
Regional Agraria Pasco poseen habilidades y destrezas relacionados a sus
areas de trabajo en un nivel regular, es decir, las capacidades que poseen no
son excepcionales ni deficientes, pero estan presentes que sugiere una base
solida dentro de la fuerza laboral para su desarrollo y alcanzar su méximo

potencial.
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Tabla 12

Distribucién de frecuencias y porcentuales de la dimensién compromiso

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 10 17,2
Regular 35 60,3
Alto 13 22,4
Total 58 100,0

Nota: Elaboracién propia.

Figura 14

Distribucion porcentual de la dimension compromiso

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Compromiso

Nota: Elaboracién propia.

Interpretacion.

Del total de encuestados, existe en grupo considerable del 60.3% (35) de
colaboradores que presentan un nivel regular de compromiso con su trabajo,
mientras que, el 17.2% (10) muestran niveles bajos, y, por ultimo, el 22.4%
(13) ostentan niveles altos de compromiso. A partir de estos resultados se

infiere que la mayoria de los colaboradores de la Direccion Regional Agraria
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Pasco muestran compromiso con su trabajo en un nivel regular, es decir, dichos
colaboradores se identifican y le dedican tiempo y esfuerzo a su trabajo, e
incluso se involucran en el cumplimiento de metas y objetivos institucionales,
pero no lo suficientemente, ya que, aln persiste falencias en ciertos aspectos

como lealtad por parte de los colaboradores y actitud positiva frente a desafios.

Tabla 13

Distribucién de frecuencias y porcentuales de la dimension accion del talento
humano

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 11 19,0
Regular 35 60,3
Alto 12 20,7
Total 58 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 15

Distribucién porcentual de la dimension accion del talento humano

&0

40

Porcentaje

Bajo Regular

Accion

Nota: Elaboracién propia.
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Interpretacion.

Los resultados arrojados sobre la dimension accion del talento humano
son las siguientes:

De un total de 58 colaboradores encuestados, un 60.3% (35) ponen en
accion o aplican sus conocimientos, habilidades y destrezas para llevar a cabo
sus tareas asignados en un nivel regular, asimismo, un 19.0% (11) lo realizan
en un nivel bajo, y, por ultimo, en 20.7% de estos lo llevan a cabo en un nivel
alto. A partir de estos resultados se infiere que, la mayoria de los colaboradores
de la entidad aplican sus conocimientos, habilidades y destrezas en la
realizacion de sus tareas asignados en un nivel regular; lo cual significa que,
dichos colaboradores cumplen con sus responsabilidades laborales, pero no
empleando al maximo su potencial.

5.2. Contraste de hipotesis

5.2.1.Prueba de normalidad
Para realizar la prueba de normalidad de los datos, se utilizd el
coeficiente Kolmogorov — Smirnov, ya que es el estadistico mas recomendado
para hallar la distribucion normal de los datos en muestras mayores a 50.

Seguidamente se presenta los resultados obtenidos:

Tabla 14

Prueba de normalidad mediante el coeficiente Kolmogorov - Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Coaching ,180 58 ,000 ,931 58 ,003
organizacional
Talento humano ,147 58 ,003 ,932 58 ,003

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Nota: Elaboracion propia.
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Con estos resultados, se procede a verificar si existe o no distribucién
normal para las variables; para ello se realiza el planteamiento de la hipotesis
estadistica.

Ho: Existe distribucion normal para las variables.

Ha: No existe distribucion normal para las variables

Regla general.

Si el sig o p valor < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho).

Segun la prueba Kolmogorov — Smirnov, para la primera variable
coaching organizacional se obtuvo un valor sig. 0.000, asimismo, para la
segunda variable talento humano el valor sig. 0.003. Se puede evidenciar que
ambos valores son inferiores a 0.05, por tanto, de acuerdo a la regla general se
toma la decision siguiente: se rechaza la hipdtesis nula, y en mérito a ello se
afirma que no existe distribucién normal para las variables. Por tanto,
corresponde a emplear pruebas no paramétricas para el contraste de las
hipétesis.

Es factible utilizar el estadistico de prueba rho de Spearman, ya que es
considerado como una prueba no paramétrica para datos ordinales, ademas, es
viable para el analisis de relaciones en datos empatados.

Contraste de la hipétesis general

Antes de iniciar con el procedimiento para la prueba de hipoétesis, se

presenta los criterios de interpretacion del estadistico de prueba rho de

Spearman.



Tabla 15

Criterios de interpretacion rho de Spearman

Valor de rho Significado

-1 Correlacion negaliva grande y perfecia
-0,9 a .99 Correlacion negativa muy alta
0,7 20,89 Corrclacion ncgativa alta

-0,4 20,69 Correlacidn negativa moderada
-0,220,39 Correlacion negativa baja
-0,01a 0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula

0,01 20,19 Correlacidn positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0420069 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta

1

Correlacion positiva grande y perfecta
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Nota: Tomado del libro Metodologia de la investigacion. Las rutas cuantitativa,
cualitativa y mixta de Hernandez y Mendoza (2018).

Prueba estadistica hipotesis general.

Existe relacion significativa entre coaching organizacional y talento

humano en los trabajadores de la Direccidén Regional Agraria Pasco — 2023.

Tabla 16

Correlacion entre coaching organizacional y talento humano

Correlaciones

Coaching Talento
organizacional  humano
Rho de Coaching Coeficiente de correlacion 1,000 797
Spearman organizacional Sig. (bilateral) : ,000
N 58 58
Talento humano  Coeficiente de correlacion 797 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 58 58

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

Nota: Elaboracion propia.
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Interpretacion.

El coeficiente rho de Spearman hallado es rs=0.797, dicho coeficiente
es significativo con un riesgo maximo de 1% (bilateral). Asimismo, segun los
criterios de interpretacion la relacion entre las variables es positiva alta.
Planteamiento de la hip6tesis estadistica.

Ho: No existe relacion significativa entre coaching organizacional y talento
humano en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco —

2023.

Ha: Existe relacion significativa entre coaching organizacional y talento
humano en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco —

2023.

Regla de decision.
Si p valor < 0.05 se rechaza la HO
Si p valor > 0.05 se rechaza la Ha

Segun la tabla 15, el valor sig., o p valor =0.000 menor a 0.05 (p valor <
0.05), por tanto, se rechaza la Ho. Estos resultados dan lugar a afirmar que
existe certeza estadistica para aceptar la hipotesis alterna.
Conclusién estadistica. Se encontré una relacion significativa y directa
(rs=0.797; p < 0.05) entre el coaching organizacional y talento humano en la
Direccidon Regional Agraria Pasco. Estos resultados indica que a medida que
el coaching organizacional sea efectivo, el talento humano se vera cada vez
mas fortalecido.

5.2.2. Contraste de las hipétesis especificas
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Prueba de hipdtesis especifica 1.

Existe relacion significativa entre coaching organizacional y las
capacidades del talento humano en los trabajadores de la Direccién Regional
Agraria Pasco— 2023.

Tabla 17
Correlacion entre coaching organizacional y capacidades del talento humano

Correlaciones

Coaching
organizacional Capacidades

Rho de Coach_lng_ Coeﬂue_rlte de 1,000 795"
Spearman organizacional correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 58 58

Capacidades Coeficiente de .

correlacion 795 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 58 58

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

Nota: Elaboracién propia.

Interpretacion.

El coeficiente rho de Spearman encontrado es rs=0.795, dicho
coeficiente es significativo con un riesgo maximo de 1% (bilateral). Del mismo
modo se verifico los criterios de interpretacion de la rs, y se identificé que la
relacion entre las variables es positiva alta.

Planteamiento de la hip6tesis estadistica.
Ho: No existe relacion significativa entre coaching organizacional y las
capacidades del talento humano en los trabajadores de la Direccion

Regional Agraria Pasco— 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre coaching organizacional y las
capacidades del talento humano en los trabajadores de la Direccion

Regional Agraria Pasco— 2023.
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Regla de decision.
Si p valor < 0.05 se rechaza la Ho
Si p valor > 0.05 se rechaza la Ha

De acuerdo a la tabla 16, el valor sig., o p valor =0.000 inferior a 0.05 (p
valor < 0.05), por tanto, se rechaza la hipotesis nula (Ho). Mediante estos
resultados se afirma que existe certeza estadistica para aceptar la hipétesis
alterna (Ha).

Conclusion Estadistica.

Se encontrd unarelacion significativa y directa (rs=0.795; p < 0.05) entre
el coaching organizacional y capacidades del talento humano en la Direccion
Regional Agraria Pasco; ademas, la relacion mencionada se da en un nivel alto.
Estos resultados indica que mientras el coaching organizacional se lleve a cabo
eficazmente, las capacidades del talento humano incrementaran
considerablemente.

Prueba de hipotesis especifica 2.
Existe relacion significativa entre coaching organizacional y el
compromiso del talento humano en los trabajadores de la Direcciéon Regional

Agraria Pasco— 2023.
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Tabla 18

Correlacion entre coaching organizacional y compromiso del talento humano

Correlaciones

Coaching

organizacional Compromiso

Rho de Coaching Coeficiente de 1,000 788"
Spearman organizacional correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 58 58

Compromiso Coeficiente de ,788" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 58 58

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

Nota: Elaboracion propia.
Interpretacion.

Como se visualiza en la tabla anterior el coeficiente rho de Spearman
hallado es rs=0.788 a un nivel de significancia del 0.01 (bilateral), es decir,
dicho coeficiente es significativo con un riesgo maximo de 1%. Del mismo
modo segun los criterios de interpretacion de la rs, se verifico que la relacion
entre las variables es positiva alta.

Planteamiento de la hipotesis estadistica.
Ho: No existe relacion significativa entre coaching organizacional y el
compromiso del talento humano en los trabajadores de la Direccion

Regional Agraria Pasco— 2023.

Ha: Existe relacién significativa entre coaching organizacional y el
compromiso del talento humano en los trabajadores de la Direccion

Regional Agraria Pasco— 2023.

Regla de decision.

Si p valor < 0.05 se rechaza la Ho
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Si p valor > 0.05 se rechaza la Ha

Segun la tabla 17, el valor sig., o p valor = 0.000 menor a 0.05 (p valor
< 0.05), por consiguiente, se procede a rechaza la hip6tesis nula (Ho).
Mediante estos resultados se afirma que existe certeza estadistica para aceptar
la hipdtesis alterna (Ha).
Conclusion Estadistica.

Se encontr6 una relacion significativa y directa (rs=0.788; p < 0.05)
entre el coaching organizacional y compromiso del talento humano en la
Direccion Regional Agraria Pasco; ademas, la relacion mencionada se da en
un nivel alto. Estos resultados indica que, a partir de la efectividad del coaching
organizacional, el compromiso del talento humano se presentara en niveles
altos.

Prueba de hipotesis especifica 3.

Existe relacion significativa entre coaching organizacional y la accion del
talento humano en los trabajadores de la Direccién Regional Agraria Pasco —
2023.

Tabla 19

Correlacion entre coaching organizacional y accion del talento humano

Correlaciones

Coaching
organizacional  Accion

Rho de Coaching Coeficiente de correlacion 1,000 782"
Spearman organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
N 58 58

Accion Coeficiente de correlacion 782" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 58 58

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

Nota: Elaboracion propia.
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Interpretacion.

Como se aprecia en la tabla anterior el coeficiente rho de Spearman
calculado es rs=0.782 a un nivel de significancia del 0.01 (bilateral), en otras
palabras, dicho coeficiente es significativo con un riesgo maximo de 1%. De
igual forma segun los criterios de interpretacion de la rs, se logro verificar que
la relacion existente entre las variables es positiva alta.

Planteamiento de la hipotesis estadistica.
Ho: No existe relacion significativa entre coaching organizacional y la accion
del talento humano en los trabajadores de la Direccién Regional Agraria

Pasco — 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre coaching organizacional y la accion del
talento humano en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria

Pasco — 2023.

Regla de decision.
Si p valor < 0.05 se rechaza la Ho
Si p valor > 0.05 se rechaza la Ha
De acuerdo a la tabla 18, el valor sig., o p valor = 0.000 menor a 0.05 (p

valor < 0.05), por tanto, se procede a rechaza la hipétesis nula (Ho). En base a
estos resultados se afirma que, existe certeza estadistica para aceptar la
hip6tesis alterna (Ha).
Conclusion Estadistica.

Se encontro una relacion significativa y directa (rs=0.782; p < 0.05) entre
el coaching organizacional y la accion del talento humano en la Direccion

Regional Agraria Pasco; asimismo, la relacion mencionada se da en un nivel
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alto. Estos resultados sugieren que, a partir del coaching efectivo en la entidad,

la accion o actividad del talento humano se presentaran en niveles altos.
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Anélisis y Discusion de Resultados
En esta seccidn, se presenta un analisis detallado de los resultados obtenidos en la
presente investigacion, enfocandonos en el logro del objetivo general que consistié en
establecer la relacion que existe entre coaching organizacional y el talento humano en los
trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco, periodo 2023. Los datos acopiados
proporcionan una vision integral de la relacion entre coaching organizacional y talento humano,
permitiendo asi una comprension mas profunda de las tendencias y patrones presentes en la

muestra.

La presente tesis tuvo ciertas limitaciones en el acceso a la informacidn respecto a la
unidad de andlisis. No obstante, se logro realizar la prueba piloto para medir el nivel de
confiabilidad de los cuestionarios; los resultados obtenidos mediante el coeficiente Alpha de
Cronbach sugieren un grado de confiabilidad alto con un valor de o = 0.845 para el primer
cuestionario coaching organizacional, en caso del segundo cuestionario talento humano se
obtuvo un nivel de confiabilidad muy alto con un valor de =0.920. Mediante estos resultados
se dio viabilidad a la aplicacion de cuestionario en el total de colaboradores que conforman la

muestra.

Antes de abordar la relacion en las variables de estudio, es necesario proporcionar una

vision general de los resultados descriptivos de cada variable y sus dimensiones.

En cuanto a la primera variable coaching organizacional, los resultados obtenidos y
analizados anteriormente, reflejaron que, de un total de 58 sujetos encuestados, un 63.8% (37)
denotan que el coaching organizacional es efectivo en un nivel regular, lo cual significa que,
dichos colaboradores experimentan un desarrollo y crecimiento profesional gradual en
contextos cambiantes rapidos, lo que se puede manifestar en un avance de forma progresiva y

lento en lugar de inmediata.
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Respecto a sus dimensiones, en base a la muestra considerada de 58 sujetos
encuestados; en caso de la primera dimension liderazgo, se encontré que un 50% (29) de los
colaboradores perciben el desarrollo de habilidades de liderazgo por parte de sus superiores en
un nivel regular, es decir, no llega a su maximo potencial, lo cual significa que, aln persiste
dificultades en dirigir, motivar y liderar equipos de trabajo; asimismo, para la segunda
dimensiéon cambio y transformacion del personal, se identific6 que un 53.4% (31) de los
colaboradores experimentan cambios y transformaciones positivos en la mentalidad y cultura
organizacional en un nivel regular, en otras palabras, estos cambios referidos como actitudes,
valores, creencias y précticas de trabajo, el trabajador lo pone en préctica de forma esporédica;
finalmente, en caso de la tercera objetivos y resultados, se identificd que un 55.2% (32) denotan
que la entidad define sus objetivos y disefian planes de accion para alcanzar resultados deseados
en un nivel regular, lo cual significa que, en cierta forma lo vienen realizando, sin embargo, no

logran la efectividad total.

Los resultados obtenidos y analizados de la segunda variable talento humano, se
identificé que, de un total de 58 colaboradores encuestados, el 62.7% (36) de estos poseen
talentos relacionados a sus areas de trabajo y lo vienen fortaleciendo en un nivel regular, lo

cual significa que, no estan llegando a descubrir y desarrollar su maximo potencial.

En relacion a sus dimensiones, en base a la muestra considerada de 58 colaboradores
encuestados; para la primera dimension capacidades del talento humano, se identificd que un
60.3% (35) de los colaboradores poseen capacidades relacionados a su area de trabajo en un
nivel regular, es decir, las capacidades que poseen no son excepcionales ni deficientes, pero
estan presentes que sugiere una base solida dentro de la fuerza laboral para su desarrollo y
alcanzar su maximo potencial; asimismo, para la segunda dimensién compromiso del talento
humano se encontrd que, un 60.3% (35) de los colaboradores presentan un nivel regular de

compromiso con su trabajo, es decir, se identifican y le dedican tiempo y esfuerzo a su trabajo,
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e incluso se involucran en el cumplimiento de metas y objetivos institucionales, pero no lo
suficientemente, ya que, aun persiste falencias en ciertos aspectos como lealtad por parte de los
colaboradores y actitud positiva frente a desafios; y, finalmente en cuanto a la tercera
dimension accién del talento humano, se identificd que el 60.3% (35) de los colaboradores
ponen en accion o aplican sus conocimientos, habilidades y destrezas para llevar a cabo sus
tareas asignados en un nivel regular, lo cual significa que, dichos colaboradores cumplen con

sus responsabilidades laborales, pero no empleando al maximo su potencial.

Con todo los resultados descritos y analizados anteriormente, se procede a presentar las
relaciones halladas entre las variables de estudio, en orientacion a los objetivos general y

especificos.

En cumplimiento del objetivo general planteado, se realizé el contraste de la hipétesis
general de investigacion, que se baso en verificar si existe relacion significativa entre coaching
organizacional y talento humano en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco;
se utilizo el estadistico de prueba rho de Spearman, y los resultados indican que la mencionada
hipotesis es verdadera con riesgo méaximo del 1% (sig. = 0.000 < a= 0.05), asimismo, se
identificd que la relacion existente es positiva alta (rs=0.797), en base a ello se afirma que,
existe relacion significativa y directa (rs=0.797; p < 0.05) entre el coaching organizacional y
talento humano. Estos resultados coinciden con lo determinado por Jaramillo (2019) en su
estudio sobre coaching como herramienta para potencializar el capital humano; donde concluye
que, el coaching tiene un gran impacto positivo en la potencializacion del capital humano, ya
que promueve el desarrollo y mejora de los equipos de trabajo y el liderazgo; siendo estas
sumamente importantes para fomentar sinergia entre los integrantes de los equipos y alcanzar
los objetivos preestablecidos. Ademas, los resultados han demostrado que las competencias

(trabajo en equipo, liderazgo, comunicacion, toma de decisiones, solucion de conflictos y
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creatividad) de los directivos se han fortalecido en un 1.5% mas respecto a la cifra obtenida

inicialmente (antes de la aplicacion del proceso de coaching).

En otro estudio similar al nuestro realizado por Bernal y Chanduy (2022) sobre talento
humano en la gestion publica en una entidad, encontré que el talento humano influye de manera
significativa (rs=0.640, p<0.05) en la gestion publica, por ende, se dedujo que el talento
humano es un elemento crucial para una gestion publica eficiente, debido a que sus cualidades
positivas permiten alcanzar objetivos y ser parte de una ventaja competitiva dentro de la

institucion.

Otro estudio que refuerza los resultados de la variable coaching organizacional, fue
realizado por Pérez (2021), donde concluy6 que los factores del coaching influyen en la gestién
publica por resultados en un nivel intermedio/regular (66.67%), por lo que el modelo propuesto
fue til, puesto que ha sido disefiado en niveles de aprendizaje y apoyo con herramientas

coaching, la cual permitira el maximo desarrollo del potencial de los gerentes de la entidad.

Asimismo, en cumplimiento del primer objetivo especifico que se basé en fijar la
relacidon que existe entre coaching organizacional y las capacidades del talento humano en los
trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco, se realizé el contraste de la primera
hipotesis especifica que consistié en verificar si existe relacion significativa entre coaching
organizacional y las capacidades del talento humano en los trabajadores de la Direccién
Regional Agraria Pasco, para ello, se utilizé el estadistico de prueba rho de Spearman, y los
resultados indican que la mencionada hipétesis es verdadera con riesgo maximo del 1% (sig. =
0.000 < a= 0.05), ademaés, se ha identificado que la relacién existente es positiva alta
(rs=0.795), a partir de ello se afirma que, existe relacién significativa y directa entre el coaching
organizacional y capacidades del talento humano. Para reforzar estos resultados, citamos a

Casique (2018) en su estudio similar al nuestro sobre coaching organizacional y el desarrollo
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de competencias del talento humano, donde concluy6 que el nivel de impacto que tiene el
coaching sobre el desarrollo de las competencias laborales del talento humano en las empresas
estudiadas es alto, puesto que las cifras estadisticas indican que en un 40% las empresas que
aplicaron el coaching tuvieron resultados sorprendentes, por ende, los ejecutivos lo
recomiendan su utilizacién para un mejor rendimiento de los equipos de trabajo y lideres de su

organizacion.

En cumplimiento del segundo objetivo especifico que consistid en identificar larelacion
que existe entre coaching organizacional y el compromiso del talento humano en los
trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco, se realizd el contraste de la segunda
hipotesis especifica que se basd en verificar si existe relacion significativa entre coaching
organizacional y el compromiso del talento humano en los trabajadores de la Direccion
Regional Agraria Pasco, para lo cual, también se empleo el estadistico de prueba rho de
Spearman, y los resultados indican que la hipdtesis antes mencionada es verdadera con riesgo
maximo del 1% (sig. = 0.000 < o= 0.05), asi como también, se ha identificado que la relacion
existente es positiva alta (rs=0.788), a partir de ello se afirma que, existe relacion significativa
y directa entre el coaching organizacional y el compromiso del talento humano. Al respecto,

no se encontrd estudios que coinciden o discutan a lo expuesto.

Para finalizar, en cumplimiento del tercer objetivo especifico que consistié en fijar la
relacién que existe entre coaching organizacional y la accion del talento humano en los
trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco, se realizd el contraste de la tercera
hipétesis especifica que se baso en verificar si existe relacién significativa entre coaching
organizacional y la accion del talento humano en los trabajadores de la Direccion Regional
Agraria Pasco, en este caso, también se utilizé el estadistico de prueba rho de Spearman, y los
resultados indican que la hipotesis antes mencionada es verdadera con riesgo maximo del 1%

(sig. = 0.000 < o= 0.05), asi como tambien, se ha identificado que la relacion existente es
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positiva alta (rs=0.782), a partir de ello se afirma que, existe relacién significativa y directa
entre el coaching organizacional y la accion del talento humano. Estos resultados coindicen
con lo hallado por Nufiez (2022) en su estudio similar al nuestro sobre coaching y desempefio
laboral, donde concluyd que existe incidencia significativa (rs=0.910, p < 0.05) entre el
coaching y el desempefio laboral en los trabajadores de una entidad publica; ademas, los
resultados revelaron que las dimensiones del coaching (de desarrollo, de transicion y de
equipos) influyen en el desempefio laboral de los colaboradores de dicha entidad, ya que ambas

variables se encuentran en el nivel alto y bueno.
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CONCLUSIONES
La culminacion de la presente tesis sobre coaching organizacional y talento humano en
los trabajadores de la Direccién Regional Agraria Pasco, proporciona un vision profunda y
matizada sobre las variables de estudio. A través del analisis riguroso de los datos y la
exploracion exhaustiva de la literatura existente, han revelado patrones y relaciones
significativas entre coaching organizacional y el talento humano. En seguida, se presenta las
conclusiones abordadas.

1. En cumplimiento del objetivo general, los analisis revelaron una relacion significativa y
directa (rs=0.797; p < 0.05) entre el coaching organizacional y talento humano en los
trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco; asimismo, se verifico que la
relacion antes mencionada se da en un nivel alto. Ademas, se hallé que, el 63.8% (37) de
los trabajadores denotan que el coaching organizacional es efectivo en un nivel regular,
y, por otro lado, el 62.7% (36) de los trabajadores poseen talentos relacionados a sus
areas de trabajo y lo vienen fortaleciendo en un nivel regular. Estos resultados indica que,
mientras el coaching organizacional sea efectivo, el talento humano se vera cada vez mas
fortalecido.

2. En cuanto al primer objetivo especifico, los hallazgos revelan que existe relacion
significativa y directa (rs=0.795; p < 0.05) entre el coaching organizacional y
capacidades del talento humano en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria
Pasco; ademas, la relacion mencionada se da en un nivel alto. A partir de estos resultados,
se afirma lo siguiente, a medida que el coaching organizacional se lleve a cabo
eficazmente, las capacidades del talento humano se incrementaran considerablemente, lo
cual, formara una base solida dentro de la fuerza laboral para su desarrollo y alcanzar su

maximo potencial.
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3. Los resultados analizados respecto al segundo objetivo especifico, revelan que existe
relacion significativa y directa (rs=0.788; p < 0.05) entre el coaching organizacional y
compromiso del talento humano en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria
Pasco; ademas, la relacion antes mencionada se da en un nivel alto. Estos resultados
indican que, a partir de la efectividad del coaching organizacional, el compromiso del
talento humano se presentara en niveles altos, lo cual recaera en una mayor identificacion
y dedicacion de tiempo y esfuerzo a sus labores, e incluso se involucraran en el
cumplimiento de metas y objetivos institucionales.

4. Finalmente, los hallazgos obtenidos en cumplimiento del tercer objetivo especifico
revelaron que el coaching organizacional se relaciona de forma significativa y directa
(rs=0.782; p < 0.05) con la accion del talento humano en los trabajadores de la Direccion
Regional Agraria Pasco; asimismo, se verifico que la relacion mencionada se da en un
nivel alto. Estos resultados conllevan afirmar que, mientras el coaching organizacional
sea exitoso, la accion del talento humano sera cada vez mejor, lo que se reflejaré en la
aplicacion correcta de conocimientos, habilidades y destrezas en la realizacion de sus

tareas o actividades labores, obteniendo resultados sorprendentes.
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RECOMENDACIONES
Las siguientes recomendaciones se dan a conocer con la intencion de guiar a futuras
investigaciones y proporcionar una orientacion practica para aquellos que estan inmersos y/o

involucrados en el &mbito de desarrollo de talentos dentro de la administracion publica.

1. A partir de la primera conclusién se sugiere la implementacion de programas de coaching
orientados especificamente para al desarrollo y potenciacion habilidades individuales de los
colaboradores. Dichos programas pueden incluir sesiones de coaching de forma individual
y grupales, entre otras estrategias que permitan potenciar el talento humano en orientacion
a los objetivos organizacionales.

2. Los hallazgos obtenidos sobre relacion significativa y directa entre coaching organizacional
y capacidades del talento humano, da lugar a recomendar la integracién del coaching en
programas de desarrollo del personal continuo, esto asegurara que el coaching sea visto
como un proceso constante y no como una forma de intervencion puntual, de esa forma se
promovera el crecimiento sostenido de las capacidades del talento humano.

3. Envista de que los resultados revelaron una relacion directa y significativa entre coaching
y compromiso del talento humano, se sugiere incorporar elementos motivacionales en las
sesiones de coaching. Estableciendo metas claras y orientadas a los objetivos individuales
de los colaboradores, puede fortalecer el compromiso y la conexion con los objetivos
organizacionales.

4. Los resultados obtenidos son una fuente de informacion valiosa, sin embargo, tiene ciertas
limitantes en el campo metodoldgico, por lo que, se sugiere realizar una investigacion de
naturaleza longitudinal, ya que esto permitira una comprension profunda de la dinamica

temporal de las variables a lo largo de tiempo.
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Anexo N° 01: Matriz de Consistencia

Titulo: Coaching organizacional y talento humano en los trabajadores de la Direccién Regional Agraria Pasco — 2023.
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PROBLEMA

OBJETIVO

¢CUél es la relacion que existe entre
coaching organizacional y talento
humano en los trabajadores de la
Direccion Regional Agraria Pasco -
2023?

Establecer la relacion que existe
entre coaching organizacional y el
talento humano en los trabajadores
de la Direcciéon Regional Agraria
Pasco — 2023.

HIPOTESIS
Existe relacion significativa entre
coaching organizacional y talento

humano en los trabajadores de la
Direccion Regional Agraria Pasco —
2023.

PE 1.
¢Qué relacion existe entre coaching
organizacional y las capacidades del
talento humano en los trabajadores de
la Direccion Regional Agraria Pasco -
2023?

PE 2.
¢Qué relacién existe entre coaching
organizacional y el compromiso del
talento humano en los trabajadores de
la Direccion Regional Agraria Pasco -
2023?

PE 3.
¢Qué relacion existe entre coaching
organizacional y la accién del talento
humano en los trabajadores de la
Direccion Regional Agraria Pasco -
2023?

OE 1.

Fijar la relacién que existe entre
coaching organizacional y las
capacidades del talento humano en
los trabajadores de la Direccion
Regional Agraria Pasco — 2023.

OE 2.

Identificar la relacién que existe
entre coaching organizacional y el
compromiso del talento humano en
los trabajadores de la Direccion
Regional Agraria Pasco — 2023.

OE 3.

Fijar la relaciéon que existe entre
coaching organizacional y la accién
del talento humano en los
trabajadores de la  Direccion
Regional Agraria Pasco — 2023.

HE 1.
Existe relacion significativa entre
coaching organizacional y las

capacidades del talento humano en los
trabajadores de la Direccién Regional
Agraria Pasco — 2023.

HE 2.
Existe relacion significativa entre
coaching organizacional y el compromiso
del talento humano en los trabajadores de
la Direccion Regional Agraria Pasco —
2023.

HE 3.
Existe relacion significativa entre
coaching organizacional y la accién del
talento humano en los trabajadores de la
Direccion Regional Agraria Pasco -
2023.

VARIABLE

V1. Coaching
organizacional

DIMENSIONES

D1. Liderazgo

D2. Cambioy
transformacion.

D3. Objetivos y
resultados

V2. Talento
humano

D1. Capacidades

D2. Compromiso

D3. Accion

METODOLOGIA

Meétodo general:

Método cientifico

Otros Métodos:

Método hipotético - deductivo
Método estadistico

Tipo de investigacion:
Basica.

Nivel de investigacion:
Correlacional

Disefio de investigacion: No
experimental - transversal

M< J’
0,

Donde:
M: muestra
O: variable
R: relacion
Poblacion: estara constituido por
58 trabajadores de la Direccion
Regional Agraria Pasco y sus tres
Agencias.
Muestra: Muestra censal
Instrumento: Cuestionario
Técnicas de procesamiento y
analisis de datos:
Programas Excel y SPSS v26
Estadistica inferencial: rho de
Spearman por rangos.

Nota: Elaboracion propia.



Anexo N° 02:

Matriz de Operacionalizacion de Variables
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL ~ DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
=  El lider lo alienta e inspira a generar cambios
= Comunicacién clara y honesta Ordinal
La  variable coaching D1. Liderazgo = Motivacion y orientacion a los trabajadores (1) Totalmente en
El coaching oraanizacional organizacional se evaluara = Autonomia para la toma de decisiones desacuerdo
se define Cgmoq‘un 0Ceso entorno a  sus  tres = Delegacion de tareas y funciones alineados a los objetivos. (2) En desacuerdo
L proc dimensiones: liderazgo, e Cambio de mentalidad y crecimiento profesional ;
: de aprendizaje que consiste . - . . (3) Indiferente
V1. Coaching - acompafiar a  una cambio y transformacion, y _ e Valores y creencias en los trabajadores. (4) De acuerdo
organizacional T o g Por dltimo  objetivos y D2. Cambio y e Facilidad de adaptacion al cambio
P P P resultados. Se realizara transformacion. i ideas i (5) Totalmente de
misma para descubrir su ! : d e Libertad en aportar ideas innovadoras acuerdo
potencial e incrementar al g:ig;ante I:mrslzc:r?gglon deel e Superacion de obstaculos
:nax]mg SIU desgmpgnot & Cuestionario, la  cual e Definicion de objetivos claros, medibles y alcanzables.
draves € ,as,ic'oq ben rlo permitira medir la relacion e Evaluacion del avance de los resultados.
¢ un ampro 1aboral e se da entre coaching - Involucramiento para el cumplimiento de objetivos por parte
(Rodriguez, 2019, p.60). o D3. Objetivos y .
organizacional y el talento .o itados de los trabajadores.
humano. e La entidad disefia plan de accién para el logro de objetivo
especifico.
e Disposicién para el crecimiento y aprendizaje continuo.
Chiavenato (2009) define La variable talento humano ¢ Facilidad para relacionarse ordinal
al talento humano como se evaluara entorno a sus tres  Amabilidad y cortesia 1) Tolmente en
“un conjunto de dimensiones: capacidades, D1, Capacidades _ _ (1) Totalmente e
V2. Tal capacidades y habilidades compromiso y accion. Se e Capacidad para memorizar desacuerdo
hur.na?wc?nto que posee una persona, realizara  mediante  la e Dominio de conocimientos técnicos (2) En desacuerdo
tanto en sus aspectos recoleccién de datos, e Concentracion mental y visual (3) Indiferente
fisicos como intelectuales, empleando el cuestionario, la e Identificacion con la organizacion (4) De acuerdo
que le permite trabajar en cual permitird medir la e Lealtad y dedicacion

conjunto con otras personas
para lograr un propésito en
comun” (p.88).

relacion que se da entre
coaching organizacional y el
talento humano.

D2. Compromiso

Motivacion y satisfaccion en el trabajo
Actitud positiva y superacion de desafios
Intencion de permanencia por parte de los trabajadores

(5) Totalmente de
acuerdo
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D3. Accion

Capacidad de ejecucién
Orientacién a resultados
Iniciativa de los trabajadores
Asumir retos en el entorno laboral
Resolucioén de conflictos

Nota: Elaboracién propia
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Anexo N° 03: Matriz de Operacionalizacion del Instrumento

Variable Dimensiones Indicadores items Respuesta
D1. Liderazgo e El lider lo alienta e inspira a 1. Susuperior inmediato lo alienta e inspira a generar ideas innovadoras correspondiente
generar cambios a su area de trabajo.
e Comunicacién clara y honesta 2. Lacomunicacion con sus compafieros de trabajo y superiores, es clara y honesta.
e Motivacién y orientaciéon a los 3. Susuperior inmediato le motiva y orienta en el proceso de realizacion de sus labores.
trabajadores
e Autonomia para la toma de 4. Su superior inmediato le brinda autonomia para la toma de decisiones segun su grado
decisiones de responsabilidad.
o Delegacion de tareas y funciones 5. Su superior inmediato delega las tareas y funciones en base a los objetivos
alineados a los objetivos. previamente establecidos.
e Cambio de mentalidad vy 6. Laentidad promueve el crecimiento profesional y cambio de mentalidad para mejorar
crecimiento profesional su desempefio.
e Valores y creencias en los 7. Se siente identificado con los valores y creencias de la entidad. (1) Totalmente en
D2. Cambio y rabajadores. . - . . . desacuerdo
L e Facilidad de adaptacion al cambio 8. Siente que se adapta con facilidad a los cambios suscitados en la entidad.

. transformacion X . . . . . . (2) En desacuerdo
V1. Coaching e Libertad en  aportar ideas 9. Siente absoluta libertad para aportar ideas innovadoras a la entidad. (3) Indiferente
organizacional innovadoras (4) De acuerdo

e Superacion de obstaculos 10. Ha superado dificultades y obstaculos durante la realizacion de sus tareas con (5) Totalmente de
facilidad. acuerdo
e Definicion de objetivos claros, 11. La entidad tiene objetivos claros, medibles y alcanzables.
medibles y alcanzables.
e Evaluacion del avance de los 12. Cuando se ejecuta un proyecto se realiza una evaluacién sobre el avance y es
resultados. comunicado al equipo de trabajo.
Involucramiento para el 13. Seinvolucra en las actividades laborales para el cumplimiento de los objetivos
3. Objetivos y cumplimiento de objetivos por institucionales.
resultados parte de los trabajadores.
e La entidad disefia plan de accion 14. Para el cumplimiento de metas y objetivos se disefia y ejecuta planes accion que
para el logro de objetivo permite seguir el camino mas corto y la optimizacion de recursos.
especifico.
e Disposicion para el crecimiento y 15. Siente que trabajar en la entidad le permite aprender y crecer profesionalmente.

aprendizaje continuo
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o Facilidad para relacionarse

o Amabilidad y cortesia
o Capacidad para memorizar

e Dominio de conocimientos
técnicos

e Concentracién mental y visual

16.

17.
18.
19.

20.

Tengo la capacidad para relacionarme con mis compafieros de trabajo y superiores de
la entidad.
Siento que soy amable y cortés con mis compafieros de trabajo y jefes de oficina.

Tengo la capacidad para memorizar con facilidad.
Tengo dominio de conocimientos técnicos necesarios para desempefiar mi trabajo de
manera Optima.

Me concentro mental y visualmente por tiempos prolongados durante la realizacion de
mis labores.

o Identificacion con la organizacién

o Lealtad y dedicacion

e Motivacién y satisfaccion en el
trabajo

e Actitud positiva y superacién de
desafios

e Intencion de permanencia por parte
de los trabajadores

21.
22.

23.

24.

25.

Me siento identificado con la mision y vision de la entidad.
(1) Totalmente en

desacuerdo
(2) En desacuerdo
(3) Indiferente
(4) De acuerdo
(5) Totalmente de
acuerdo

Soy leal con la entidad y realizo mi trabajo con dedicacion.

Me siento motivado y satisfecho con mi trabajo encomendado.
Muestro una actitud positiva al superar cualquier desafio.

Tengo el deseo de permanecer laborando en la entidad.

D1.
Capacidades

V2. Talento D2.
humano Compromiso
D3. Accion

o Capacidad de ejecucion
e Orientacién a resultados

o Iniciativa de los trabajadores

e Asumir retos en el entorno laboral

e Resolucion de conflictos

26.
27.

28.

29.
30.

Me siento capaz de ejecutar las actividades programadas de manera dptima,
Al realizar las actividades tengo un enfoque a resultados.

Tengo iniciativa propia para realizar tareas que no se me han asignado, con la
finalidad de alcanzar las metas y objetivos establecidos.
Me gusta asumir retos dentro de la entidad.

Tengo la capacidad para resolver conflictos ocasionados dentro de la entidad.

Nota: Elaboracion propia.



Anexo N° 04: Instrumento de Investigacién

CUESTIONARIO 01: COACHING ORGANIZACIONAL

Estimado Colaborador:

120

Mediante el presente cuestionario, me presento ante Usted, a fin de que dé respuesta a las
preguntas formuladas; esta informacion relevante servird para el desarrollo de la tesis titulada:
Coaching organizacional y talento humano en trabajadores de la Direccion Regional Agraria
Pasco - 2023, que permitird medir las variables de estudio y probar la hip6tesis, por tal propésito acudo
a Ud. Para que apelando a su buen criterio de respuestas con toda honestidad; quedando agradecida (o)

por su participacion.

INSTRUCCIONES: Por favor, lea cuidadosamente cada enunciado, y marca una sola respuesta

gue considere la correcta segln lo siguiente:

1 2 3 4 5
Totalmente  en | En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente  de
desacuerdo acuerdo
N° ITEMS Respuesta
V1: Coaching organizacional 112|134
D1. Liderazgo
1 Su superior inmediato lo alienta e inspira a generar ideas innovadoras correspondiente
a su area de trabajo.
2 La comunicacion con sus compafieros de trabajo y superiores, es clara y honesta.
3 Su superior inmediato le motiva y orienta en el proceso de realizacion de sus labores.
4 Su superior inmediato le brinda autonomia para la toma de decisiones segln su grado
de responsabilidad.
5 Su superior inmediato delega las tareas y funciones en base a los objetivos previamente
establecidos.
D2. Cambio y transformacion
6 La entidad promueve el crecimiento profesional y cambio de mentalidad para mejorar
su desempefio.
7 Se siente identificado con los valores y creencias de la entidad.
8 Siente que se adapta con facilidad a los cambios suscitados en la entidad.
9 Siente absoluta libertad para aportar ideas innovadoras a la entidad.
10 | Ha superado dificultades y obstaculos durante la realizacion de sus tareas con facilidad.
D3. Objetivos y resultados
11 | Laentidad tiene objetivos claros, medibles y alcanzables.
12 | Cuando se ejecuta un proyecto se realiza una evaluacion sobre el avance y es
comunicado al equipo de trabajo.
13 | Se involucra en las actividades laborales para el cumplimiento de los objetivos
institucionales.
14 | Para el cumplimiento de metas y objetivos se disefia y ejecuta planes accion que
permite seguir el camino mas corto y la optimizacién de recursos.
15 | Siente que trabajar en la entidad le permite aprender y crecer profesionalmente.




CUESTIONARIO 02: TALENTO HUMANO

Estimado Colaborador:

121

Mediante el presente cuestionario, me presento ante Usted, a fin de que dé respuesta a las

preguntas formuladas; esta informacion relevante servird para el desarrollo de la tesis titulada:

Coaching organizacional y talento humano en trabajadores de la Direccién Regional Agraria

Pasco - 2023, que permitira medir las variables de estudio y probar la hip6tesis, por tal propésito acudo

a Ud. Para que apelando a su buen criterio de respuestas con toda honestidad; quedando agradecida (o)

por su participacion.

INSTRUCCIONES: Por favor, lea cuidadosamente cada enunciado, y marca una sola respuesta

gue considere la correcta segun lo siguiente:

1 2 3 4 5
Totalmente  en | En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente  de
desacuerdo acuerdo
N° ITEMS Respuesta
V2: Talento humano 11234
D1. Capacidades
1 Tengo la capacidad para relacionarme con mis comparieros de trabajo y superiores de la
entidad.
2 Siento que soy amable y cortés con mis compafieros de trabajo y jefes de oficina.
3 Tengo la capacidad para memorizar con facilidad.
4 Tengo dominio de conocimientos técnicos necesarios para desempefiar mi trabajo de
manera optima.
5 Me concentro mental y visualmente por tiempos prolongados durante la realizacion de
mis labores.
D2. Compromiso
6 Me siento identificado con la mision y vision de la entidad.
7 Soy leal con la entidad y realizo mi trabajo con dedicacion.
8 Me siento motivado y satisfecho con mi trabajo encomendado.
9 Muestro una actitud positiva al superar cualquier desafio.
10 | Tengo el deseo de permanecer laborando en la entidad.
D3. Accion
11 | Me siento capaz de ejecutar las actividades programadas de manera ptima.
12 | Al realizar las actividades tengo un enfoque a resultados.
13 | Tengo iniciativa propia para realizar tareas que no se me han asignado, con la finalidad
de alcanzar las metas y objetivos establecidos.
14 | Me gusta asumir retos dentro de la entidad.
15 | Tengo la capacidad para resolver conflictos ocasionados dentro de la entidad.




VARIABLE 1: COACHING
ORGANIZACIONAL

Anexo N° 05:

La data de procesamiento de datos

122

DIMENSIONES LIDERAZGO CAMBIO Y TRANSFORMACION OBJETIVOS Y RESULTADOS TOTAL

SUJETOS/ITEMS 34| 5 |TOTAL| 6 7 8 9 10 |TOTAL| 11 12 13 14 15 | TOTAL
1 313 3 15 3 3 3 3 4 16 4 3 3 3 4 17 48
2 212 1 10 2 3 2 3 1 11 1 3 2 2 2 10 31
3 33| 4 16 3 3 3 3 4 16 3 3 3 3 3 15 47
4 35| 5 21 4 4 4 4 3 19 4 4 5 3 5 21 61
5 415 5 22 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 5 21 62
6 313 3 17 3 4 3 4 4 18 5 4 4 4 3 20 55
7 313 3 16 4 3 4 4 4 19 2 3 4 4 3 16 51
8 34| 3 16 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 55
9 415 3 20 3 4 3 4 2 16 4 3 4 4 4 19 55
10 212 2 11 2 1 3 3 1 10 2 3 3 2 3 13 34
11 212 2 10 3 2 2 3 3 13 2 2 2 2 2 10 33
12 3|13 4 15 3 4 4 3 4 18 3 4 4 4 3 18 51
13 212 1 9 2 2 3 2 2 11 1 1 3 1 3 9 29
14 33| 4 17 4 4 3 3 5 19 3 3 3 3 3 15 51
15 55| 5 25 5 5 4 4 5 23 5 5 5 5 5 25 73




16

19

18

18

123

55

17

25

24

25

74

18

14

10

33

19

18

19

17

54

20

17

17

16

50

21

17

16

18

51

22

17

17

16

50

23

19

16

18

53

24

18

18

18

54

25

12

12

11

35

26

23

22

22

67

27

16

16

15

47

28

16

15

18

49

29

10

28

30

19

18

17

54

31

15

16

19

50

32

18

18

18

54

33

15

14

16

45

34

18

15

18

51




35

17

17

18

124

52

36

23

24

24

71

37

20

20

23

63

38

18

18

18

54

39

20

20

20

60

40

21

19

21

61

41

19

17

18

54

42

18

18

18

54

43

16

19

16

51

44

16

19

20

55

45

20

16

19

55

46

13

18

14

45

47

11

18

12

41

48

15

18

18

51

49

14

12

35

50

17

18

15

50

51

25

23

25

73

52

22

23

23

68

53

25

24

25

74




54

13

125

29

55

18

19

18

55

56

19

19

16

54

57

17

17

18

52

58

19

18

18

55

Nota: Elaboracion propia




VARIABLE 2: TALENTO HUMANO
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DIMENSIONES CAPACIDADES COMPROMISO ACCION
] TOTAL

SUJETOS/ITEMS 1]2 4 5 [TOTAL 7 8 9 | 10 [TOTAL| 11 | 12 | 13 | 14 | 15 [TOTAL
1 3|3 3 3 15 3 3 4 3 16 3| 3 4 3 3 16 47
2 2|1 2 2 9 2 1 2 2 9 2 | 1 2 2 2 9 27
3 413 3 3 16 3 3 3 3 15 3| 3 3 3 3 15 46
4 45 4 3 19 4 4 4 4 20 4 | 4 4 3 4 19 58
5 43 4 4 19 4 3 4 4 19 4 | 4 4 4 5 21 59
6 3[3 3 3 15 3 3 3 3 15 3| 3 3 3 2 14 44
7 3[3 3 4 16 3 2 3 3 14 4 | 3 2 3 3 15 45
8 3|4 3 4 17 3 4 4 3 17 4 | 4 3 3 4 18 52
9 2|3 3 3 14 3 3 3 2 13 2 | 3 3 3 3 14 41
10 2|3 2 1 10 2 2 3 2 10 2 | 1 2 3 2 10 30
11 2|2 2 1 9 2 1 2 3 11 2 | 2 1 2 1 8 28
12 3]3 3 3 15 4 3 3 3 16 4 | 3 3 3 3 16 47
13 1]2 2 2 9 1 2 2 2 9 1| 2 2 1 2 8 26
14 3[3 3 3 16 3 4 3 3 16 3| 3 4 3 4 17 49
15 4|5 5 5 23 5 5 4 5 24 5| 5 4 5 5 24 71
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16

16

17
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49

17

24

24

23

71

18

27

19

18

17

17

52

20

18

17

17

52

21

18

18

15

51

22

17

16

16

49

23

16

15

16

47

24

17

17

16

50

25

27

26

22

22

22

66

27

14

15

14

43

28

15

15

14

44

29

10

27

30

12

13

13

38

31

16

15

15

46

32

17

18

16

51

33

14

15

15

44




34

18

17

17

128

52

35

17

16

17

50

36

22

24

23

69

37

24

20

22

66

38

17

16

17

50

39

20

20

20

60

40

19

20

20

59

41

17

19

18

54

42

16

14

16

46

43

17

17

16

50

44

18

17

17

52

45

12

11

12

35

46

15

14

16

45

47

13

13

12

38

48

17

16

16

49

49

26

50

16

15

16

47

51

23

24

24

71




52

24

24

23
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71

53

24

23

24

71

54

25

55

16

16

15

47

56

16

16

16

48

57

16

14

15

45

58

17

16

14

47

Nota: Elaboracién propia



Anexo N° 06: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Moediante la firma de este documento, doy mi consentimiento para que me cncucsic
un persenal autonzode del imbajoe de investigocion tituladn: *Coaching organizacionil
v talenie humams en los trobajadores de la Direccidn Regional de Apncultera Paseo
2023, Entiendo que la encuesta fonmord porle de una investipocion centrada en
establecer cudl es la: relacidn que existe enire coaching orpanizacional y talento
humano en la Direccidn Regional de Agricultura Pasco, Institucion en la que laboro,

Entiendo que seré encuestade en mi drea de trabajo y en los horarios que me
convengan. S¢ me harin algunas preguntas acerca de mi percepoidn en cuanto a las
variables objeto de estudio, La encuesia durard aproximadamenie quinee minutos, Es
también de mi conocimienio que los investigndores pueden ponerse en contacto

conmigo en el futuro, a fin de obtener mas informacian.

Entiendo que fui elegida, para panicipar junio con etros empleados en este estudio
porque se hizo un muestréo probabilistica para determinar la muestra de la
investipacion,

He concedido hibremente esla encuesta. Se me ha notificado que o3 totalmente
voluntario y que ain despuds de iniciada puedo rehusomme a responder cualesquicra
pregunias o decidir darla por terminada en cualquier momento. Se me ha dicho que mis

respuestas a las prepuntas no secdn reveladas.

Entiendo que los resullados de la investigocion me serin proporcionados si los
solicito ¥ que Jos Sres. Francisco Pascual Zorate Mantinez y Perey Faustino Rojas Urpe,
son las personos a quienes debo buscar en caso de que tenga alguna pregunta acerca del

estudio o sobre mis derechos como participante en el mismao,

Cemo de Pasen, Aposto 2023,

’ lII
/ { ;
Lic. Aqfm. Yeysy K. Hurlado Grijalva
Jefe de Recursos Humianos
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Anexo N° 07: Validacién de juicio de expertos.

Planilla Juicio de Expertos

131

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario” que
hace parte de la investigacion: Coaching organizacional y talento humano en los
trabajadores de la Direccion Regional Agraria Pasco - 2023. La evaluacion de los
instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos
a partir de éstos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez

Formacién académica

Areas de experiencia
Tiempo
Cargo actual

Institucién

profesional

: 8 afios

: Magister Remo Eusebio, Zacarias Rodriguez

: Licenciado en Administracién.

: Administracioén estratégica.

: Docente universitario

: Universidad Peruana Los Andes.

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

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA
Los items que pertenecen
a una misma dimension
bastan para obtener la
medicion de esta

1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4.ivel alto

1. Los items no son suficientes para medir la dimension
2. Los items miden algun aspecto de la dimensidn, pero
no corresponden de la dimension total

3. Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimension completamente

4.Los Items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas

1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo

1. Nivel moderado

2. Nivel alto

1. El item no es claro

2. El item requiere muchas modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
mismas

3.Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item

4.El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion

1. No cumple con el criterio

1. El item no tiene relacién I6gica con la dimensién
2. El item tiene una relacidn tangencial con la
dimension.

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido

2. Nivel bajo
3.Nivel moderado
4.Nivel alto

l6gica con la dimensién o 2. l\_livelzl baj;jo ] 3.El item tiene una relacién moderada con la dimensién
indicador ~ que  esta 3.N!vel rrlm erado que esta midiendo _
midiendo 4.Nivel alto 1.EI item se encuentra completamente relacionado con
la dimension que esta midiendo.
1. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. medicién de la dimension.

2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.
3. El item es relativamente importante

4.El item es muy relevante y debe ser incluido
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FICHAS DE VALIDACION - INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

1.1 Instrumento: Coaching organizacional y talento humano en los trabajadores de la

Direccién Regional Agraria Pasco — 2023.

Aspectos de validacion:

Indicadores

Criterios

Deficiente

Baja

Regular

Buena

Muy bueno

6

11

16

21

26

31

36

41

46

51

56

61

66

71

76

81

86 | 91 | 96

10

15

20

25

30

35

40

45

50

55

60

65

70

75

80

85

90 | 95 | 100

1. Claridad

Esta formulado
con lenguaje
apropiado

70

2. Objetividad

Esta expresado
en conductas
observables

75

3. Actualidad

Adecuado al
avance de la
ciencia
pedagégica

75

4. Organizacion

Existe una
organizacion
l4gica.

70

5. Suficiencia

Comprende los
aspectos  en
cantidad y
calidad

70

6. Intencionalidad

Adecuado para
valorar los
instrumentos de
investigacion

75

7. Consistencia

Basado en
aspectos
tedricos
cientificos

71

8. Coherencia

Entre los
indices,
Indicadores

75

9. Metodologia

La estrategia
responde al
proposito del
diagnéstico.

75

10. Pertinencia

Es datil vy
adecuado para
la investigacion

75




PROMEDIO DE VALORACION: 75

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja c) Regular $§ d) Buena
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e) Muy buena

Nombres y Apellidos:

Remo Eusebio, Zacarias Rodriguez DNI N°

20019805

Direccién domiciliaria:

Jirén Las bahias N° 155 Pio Pata EI Tambo - Junin Teléfono/Celular:

958601040

Titulo Profesional

Licenciado en Administracion

Grado Académico:

Magister en Administracion.

Mencién:

Administracion Estratégico de Empresas.

Mg. Remo Eusebio, Zacarias Rodriguez
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Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario” que
hace parte de la investigacion: Coaching organizacional y talento humano en los

trabajadores de la

Direccion Regional Agraria Pasco - 2023. La evaluacion de los

instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos
a partir de éstos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez

Formacién académica

Areas de experiencia profesional

Tiempo
Cargo actual

Institucién

: Doctor Luis Florencio, Mucha Hospinal

: Licenciado en Educacién.
: Investigacion y estadistica.
: 26 anos

: Docente universitario

: Universidad Peruana Los Andes.

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

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA
Los items que pertenecen
a una misma dimension
bastan para obtener la
medicion de esta

1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4.ivel alto

1. Los items no son suficientes para medir la dimension
2. Los items miden algun aspecto de la dimension, pero
no corresponden de la dimension total

3. Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimension completamente

4.Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas

1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4. Nivel alto

1. El item no es claro

2. El item requiere muchas modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
mismas

3.Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item

4.El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

1. El item no tiene relacion Idgica con la dimensién

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido

2. Nivel bajo
3.Nivel moderado
4.Nivel alto

COHERENCIA 1. No cumple con el criterio 2: El |’te:r’n tiene una relacion tangencial con la
El item tiene relacion >\ o bajo dimension. 3 o
l6gica con la dimension o 3.Nivel moderado 3.El item tiene una relacién moderada con la dimension
indicador  que  estad [, que esta midiendo _
midiendo 4.Nivel alto 2.El item se encuentra completamente relacionado con
la dimension que esta midiendo.

1. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. medicion de la dimension.

2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

3. El item es relativamente importante

4.El item es muy relevante y debe ser incluido
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FICHAS DE VALIDACION - INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

1.1 Instrumento: Coaching organizacional y talento humano en los trabajadores de la

Direccién Regional Agraria Pasco — 2023.

Aspectos de validacion:

Indicadores

Criterios

Deficiente

Baja

Regular

Buena

Muy bueno

6

11

16

21

26

31

36

41

46

51

56

61

66

71

76

81

86 | 91 | 96

10

15

20

25

30

35

40

45

50

55

60

65

70

75

80

85

90 | 95 | 100

1. Claridad

Esta formulado
con lenguaje
apropiado

70

2. Objetividad

Esta expresado
en conductas
observables

75

3. Actualidad

Adecuado al
avance de la
ciencia
pedagégica

75

4. Organizacion

Existe una
organizacion
l4gica.

75

5. Suficiencia

Comprende los
aspectos  en
cantidad y
calidad

70

6. Intencionalidad

Adecuado para
valorar los
instrumentos de
investigacion

75

7. Consistencia

Basado en
aspectos
tedricos
cientificos

70

8. Coherencia

Entre los
indices,
Indicadores

75

9. Metodologia

La estrategia
responde al
proposito del
diagnéstico.

75

10. Pertinencia

Es datil vy
adecuado para
la investigacion

75
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PROMEDIO DE VALORACION:

75
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja c) Regular $§ d) Buena e) Muy buena
Nombres y Apellidos: Luis Florencio, Mucha Hospinal DNI N° 19818693
Direccion domiciliaria: Av. La Victoria N° 422 Huancayo - Junin Teléfono/Celular: 965522471
Titulo Profesional Licenciado en Educacién, especialidad Matematica y Fisica.
Grado Académico: Doctor en Educacién.
Mencidn: Educacion.

et {/r\j

Dr. Luis Florencio, Mucha Hospinal
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Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario” que
hace parte de la investigacion: Coaching organizacional y talento humano en los

trabajadores de la

Direccion Regional Agraria Pasco - 2023. La evaluacion de los

instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos
a partir de éstos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez

Formacién académica

Areas de experiencia profesional

Tiempo
Cargo actual

Institucién

: Magister Miguel Anibal, Cerron Aliaga

: Licenciado en Administracion.
: Administracién publica.
: 16 anos

: Docente universitario

: Universidad Peruana Los Andes.

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

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA
Los items que pertenecen
a una misma dimension
bastan para obtener la
medicion de esta

1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4.ivel alto

1. Los items no son suficientes para medir la dimension
2. Los items miden algun aspecto de la dimension, pero
no corresponden de la dimension total

3. Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimension completamente

4.Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas

1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo

5. Nivel moderado

6. Nivel alto

1. El item no es claro

2. El item requiere muchas modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
mismas

3.Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item

4.El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

1. El item no tiene relacion Idgica con la dimensién

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido

2. Nivel bajo
3.Nivel moderado
4.Nivel alto

COHERENCIA 1. No cumple con el criterio 2: El |’te:r’n tiene una relacion tangencial con la
El item tiene relacion >\ o bajo dimension. 3 o
l6gica con la dimension o 3.Nivel moderado 3.El item tiene una relacién moderada con la dimension
indicador  que  estad [, que esta midiendo _
midiendo 4.Nivel alto 3.EIl item se encuentra completamente relacionado con
la dimension que esta midiendo.

1. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. medicion de la dimension.

2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

3. El item es relativamente importante

4.El item es muy relevante y debe ser incluido
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FICHAS DE VALIDACION - INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

1.1 Instrumento: Coaching organizacional y talento humano en los trabajadores de la

Direccién Regional Agraria Pasco — 2023.

Aspectos de validacion:

Indicadores

Criterios

Deficiente

Baja

Regular

Buena

Muy bueno

6

11

16

21

26

31

36

41

46

51

56

61

66

71

76

81

86 | 91 | 96

10

15

20

25

30

35

40

45

50

55

60

65

70

75

80

85

90 | 95 | 100

1. Claridad

Esta formulado
con lenguaje
apropiado

75

2. Objetividad

Esta expresado
en conductas
observables

75

3. Actualidad

Adecuado al
avance de la
ciencia
pedagégica

75

4. Organizacion

Existe una
organizacion
l4gica.

75

5. Suficiencia

Comprende los
aspectos  en
cantidad y
calidad

70

6. Intencionalidad

Adecuado para
valorar los
instrumentos de
investigacion

71

7. Consistencia

Basado en
aspectos
tedricos
cientificos

71

8. Coherencia

Entre los
indices,
Indicadores

75

9. Metodologia

La estrategia
responde al
proposito del
diagnéstico.

75

10. Pertinencia

Es datil vy
adecuado para
la investigacion

75
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PROMEDIO DE VALORACION: 75
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente  b) Baja  c¢) Regular #) Buena e) Muy buena
Nombres y Apellidos: Miguel Anibal, Cerrén Aliaga DNI N° 19807450
Direccién domiciliaria: Jirdn Junin N° 1405 Huancayo. Teléfono/Celular: 964828700
Titulo Profesional Licenciado en Administracion
Grado Académico: Magister en Administracion.
Mencion: Gestion Publica.

Mg. Miguel Anibal, Cerron Aliaga
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Anexo 8: Evidencias de la Aplicacion del Instrumento.

|
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