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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora
del coaching organizacional para el desempefio laboral en la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026. La
metodologia fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo de propuesta y
disefio no experimental, transversal. La poblacion muestral fueron 17 trabajadores. Para el
recojo de informacion se utilizod la técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario
conformado por 20 items en escala de Likert. Los principales resultados fueron: Sobre la
variable coaching organizacional, el 64.71% de los trabajadores indican que casi siempre sus
lideres demuestran empatia hacia las necesidades y preocupaciones, el 52.94% sefialaron
que casi siempre sus lideres aplican una adecuada resolucion de conflictos dentro del equipo.
Para la variable desempefio laboral, se analizé que el 35.29% expresaron que casi siempre
el reconocimiento recibido motiva a mejorar su desempefio laboral, el 35.29% indicaron que
casi siempre su desempefio laboral le genera satisfaccion en sus funciones. Se concluy6 que
el coaching organizacional present6 debilidades en la empatia, la resolucion de conflictos y
la generacion de confianza entre los colaboradores, asi como en la equidad en el trato, la
comunicacion efectiva y el entrenamiento del personal; asimismo, el desempefio laboral
evidencid limitaciones en el reconocimiento y en la satisfaccion laboral, por lo que resulto

necesario fortalecer estos aspectos para favorecer un entorno mas motivador y colaborativo.

Palabras clave: liderazgo, motivacion, productividad, responsabilidad
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Abstract

The present research had as general objective: Establish a proposal of improvement of the
coaching organizational for the performance labor in the Office Departmental of Statistics
and Informatics Ancash - Huaraz, district of Huaraz, Ancash, 2026. The methodology was
of type applied with focus quantitative, level descriptive of proposal and design non-
experimental, transversal. The sample population were 17 workers. For the recojo of
information used the technique of the survey and the instrument questionnaire conformed by
20 items in scale of Likert. The main results were: The main results were: About the variable
coaching organizational, the 64.71% of the workers indicate that almost always their leaders
demonstrate empathy towards the needs and concerns, the 52.94% signaled that almost
always their leaders apply an adequate resolution of conflicts within the team. For the
variable performance labor, it was analyzed that 35.29% expressed that almost always the
recognition received motivates to improve their performance labor, the 35.29% indicated
that almost always their performance labor generates satisfaction in their functions. It was
concluded that the coaching organizational presented weaknesses in the empathy, the
resolution of conflicts and the generation of confidence among the collaborators, as well as
in the equity in the treatment, the communication effective and the training of the personnel;
likewise, the performance labor evidenced limitations in the recognition and in the
satisfaction labor, for what it resulted necessary to strengthen these aspects to favor an

environment more motivating and collaborative.

Keywords: leadership, motivation, productivity, responsibility



I. Planteamiento del problema

Las instituciones del sector ptblico surgieron como estructuras organizativas creadas
para responder a las necesidades sociales y garantizar la provision de servicios esenciales a
la poblacion. Aunque sus funciones y ambitos de accion fueron diversos, todas compartieron
un mismo proposito: velar por el interés colectivo y contribuir a mejorar la calidad de vida
de la ciudadania. Su labor se desplegd a través de tareas normativas, administrativas y de
supervision, mediante las cuales se ordenaron y regularon distintas actividades sociales. De
este modo, aseguraron el funcionamiento institucional y la atencion de las demandas

comunes, siempre en concordancia con las politicas publicas vigentes (Arjona et al., 2022).

Cuando hablamos del sector publico, una nota rapida que tomar decisiones suele
tropezar con retrasos en recibir datos claros, a menudo, cada organizaciéon maneja su propia
informacion sin mucho contacto con otras, donde eso complica armonizar esfuerzos al
disefio de politicas, sin reglas comunes, cuesta avanzar con coherencia, todo esto frena a las
instituciones; ademads, quienes reciben servicios pueden notarlo como inestable o injusto.
Parte del problema vive en procedimientos desconectados entre si, las estructuras jerarquicas
también pesan demasiado, dado que alto didlogo fluido entre areas clave, tampoco abunda
la habilidad técnica para interpretar bien los nimeros disponibles. Asi, cuando falta dato
certero y reciente, todo lo demas tiende a fallar, y eso, por supuesto, puede ampliar brechas

donde mas se necesita equidad (Maldonado et al., 2021).

Por consiguiente, también, en las instituciones publicas, el coaching organizacional
no siempre se aplicO de manera adecuada, lo que generd dificultades para orientar y
fortalecer las capacidades del personal, a pesar de los problemas mas comunes se
encontraron la escasa preparacion de los directivos para guiar a sus equipos y la falta de
espacios de retroalimentacion en el trabajo. Estas situaciones estuvieron asociadas a estilos
de gestion tradicionales y al desconocimiento del valor del coaching como herramienta de
mejora. Como consecuencia, se presentaron menores niveles de compromiso y dificultades
para mejorar el desempeno laboral, dado que esto evidenci6 que una aplicacion limitada del
coaching puede afectar el desarrollo y los resultados dentro de las instituciones publicas

(Erazo & Riafo, 2023).

Sin embargo, el desempefio laboral del personal enfrenta diversas dificultades que

influyen en la eficiencia de las actividades institucionales, donde los problemas mas
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comunes destacan la baja motivacion, la falta de claridad en las responsabilidades y la escasa
evaluacion del trabajo realizado. Estas situaciones suelen originarse por debilidades en la
gestion del personal y en los procesos de supervision. Como consecuencia, se generan bajos
niveles de productividad y limitaciones en la calidad de los servicios ofrecidos a la

ciudadania (Chiavenato, 2021).

En el contexto internacional, particularmente en Espafia, el coaching organizacional
comenzo a incorporarse en distintas instituciones como una herramienta destinada a
potenciar el desempefio laboral. No obstante, su aplicacion enfrentd limitaciones derivadas
de la falta de modelos estructurados y de una implementacion poco sistematica. Pese a que
se lograron avances en el desarrollo de competencias individuales y en el fortalecimiento del
capital humano, el impacto del coaching sobre el rendimiento laboral no fue uniforme. Las
deficiencias en la planificaciéon, el seguimiento y la alineaciéon con los objetivos
institucionales redujeron su efectividad y dificultaron que se consolidara como un

mecanismo sostenido de mejora del desempefio del personal (Mogollén & Cortés, 2021).

Igualmente, la falta de capacitacion especializada para directivos y personal que
gestiona el talento es vista como un factor limitante en el uso del coaching como método
para mejorar el desempeno organizacional. Se notaron mejoras en la motivacion y el
compromiso de los trabajadores. Sin embargo, hubo problemas para que los equipos
trabajaran bien juntos y para evaluar los resultados. Esto afectdé como funcionaba la
organizacion y su capacidad para crear una cultura que valore el buen desempeio, lo que
esto muestra que es necesario encontrar formas de mejorar el coaching dentro de las

organizaciones en Espafa (Mogollén & Cortés, 2021).

En Dinamarca, Bedoya (2022) analiz6 de qué manera el coaching organizacional
influy6 en el desempefio laboral dentro de las instituciones publicas, donde la investigacion
mostr6é que los empleados que recibieron coaching como método de liderazgo a través de
ayudar, brindar retroalimentacion y desarrollar habilidades se involucraron mas, se
adaptaron mas facilmente al cambio y pudieron concentrarse mejor en alcanzar los objetivos
de su organizacion. En contraste, cuando estas practicas no se implementaron de forma
sistematica ni articulada a los objetivos organizacionales, surgieron dificultades en la
cohesion de los equipos, en la claridad de funciones y en la mejora continua, lo que limitd

la eficacia operativa y el desempeio laboral en el sector publico.



Por su parte, en Francia, diversos estudios sefialaron que en algunas instituciones
publicas el coaching organizacional no se aplicé de manera adecuada, lo que genero
dificultades en el desempeno laboral del personal, por lo tanto, los problemas mas comunes
se identificaron la falta de orientacion al trabajador, escasa retroalimentacion y estilos de
liderazgo poco participativos. Estas situaciones estuvieron asociadas a limitaciones en la
formacion de los directivos y a modelos de gestion tradicionales. Como consecuencia, se
presentaron bajos niveles de motivacion, menor productividad y dificultades para alcanzar

resultados institucionales eficientes (Belmonte & Fernandez, 2021).

En el ambito de las instituciones publicas Latinoamérica Lopez (2023) analiz6 la
relevancia del coaching organizacional en el desempefio laboral y encontr6 que su aplicacion
resulté limitada y poco sistematica dentro de los procesos de gestion del talento humano, por
ende, el estudio sefial6 que, cuando las practicas de coaching carecieron de una estructura
formal y de una adecuada alineacion con los objetivos institucionales, los servidores publicos
mostraron bajos niveles de motivacion, escaso compromiso y resistencia frente a los
procesos de mejora. En cuyo caso estuvo vinculada a estilos de liderazgo tradicionales, a
una comunicacion deficiente y a la falta de retroalimentacién efectiva, factores que
debilitaron el aprendizaje organizacional. Por consiguiente, el desempefio laboral se vio
afectado, reflejandose en una menor productividad, dificultades para el trabajo colaborativo
y una reducida capacidad institucional para responder con eficiencia a las demandas

ciudadanas.

Por su parte, en Chile, una investigacion sobre coaching organizacional y desempefio
laboral evidencié que, aunque varias organizaciones incorporaron practicas de coaching en
sus estrategias de gestion del talento humano, estas no lograron generar mejoras sostenidas
en el rendimiento de los trabajadores debido a factores internos, se evalud que la ausencia
de procesos de coaching bien estructurados y la limitada capacitacion de los directivos
dificultaron trasladar los aprendizajes al entorno laboral, lo que restringid tanto la
productividad como la eficiencia operativa. Aunque, la falta de mecanismos claros de
seguimiento y evaluacién impidié medir de manera sistematica los resultados, limitando la
consolidacion de practicas orientadas al desarrollo del personal y al cumplimiento de los

objetivos organizacionales (Villasmil & Abreu, 2021).



Asimismo, en Colombia, un estudio establecid que las deficiencias en el coaching
organizacional influyeron negativamente en el desempefio laboral del personal, debido
principalmente a la falta de acompafiamiento continuo, escaso reconocimiento institucional
y limitadas estrategias de motivacion. Por ende, se identificé que la debilidad en el liderazgo
y la ausencia de lineamientos claros para el desarrollo de competencias generaron bajos
niveles de compromiso laboral, lo que ocasion6 periodos de disminucion del rendimiento y
redujo la satisfaccion de los trabajadores, afectando el desempefio laboral de manera

sostenida (Alves, 2021).

También, se indico que hacia falta crear pautas enfocadas en potenciar la guia
profesional dentro de la empresa como un medio para elevar la productividad en el trabajo,
tomando en cuenta temas como el progreso de carrera, el entusiasmo y la conexion con la
organizacion. La falta de estos elementos propici6 un clima laboral poco favorable, limitando
el aprovechamiento del potencial humano y generando un impacto negativo en la eficacia

del desempeiio laboral, lo que evidencio la necesidad de replantear.

En cambio, en Ecuador, algunos estudios indicaron que en las instituciones publicas
el coaching organizacional no siempre se desarrollé de forma estructurada, lo que influy6 en
el desempefio laboral del personal, ya que los principales problemas se identificaron la falta
de orientacién al trabajador, la escasa retroalimentacion y el limitado desarrollo de
habilidades directivas. Estas situaciones estuvieron asociadas a debilidades en la gestion
institucional y a la ausencia de programas formales de acompafiamiento laboral. Como
consecuencia, se generaron bajos niveles de compromiso, dificultades en el trabajo

coordinado y resultados institucionales menos eficientes (Espinoza, 2022).

Siguiendo el desarrollo de la problematica a nivel nacional, en el Perq,
especificamente en Lima, diversas entidades publicas presentaron debilidades en la
aplicacion del coaching organizacional como herramienta para fortalecer el desempeiio
laboral, principalmente por carencias en el liderazgo y una limitada comprension de su
aporte en la gestion del talento humano. Por lo cual este escenario resulté en poca energia
para trabajar, fallas al juntar esfuerzos y problemas para lograr las metas de la organizacion,
impactando la forma en que funcionaban las cosas. En contraste, aquellas entidades que
incorporaron practicas de coaching orientadas al acompafiamiento, desarrollo de

competencias y mejora de la comunicacion interna lograron avances en la optimizacion de



procesos y en el desempenio laboral del personal, evidenciando que las acciones de los
colaboradores estuvieron directamente relacionadas con la forma en que se gestiono el

coaching organizacional (Velarde, 2021).

En la region Piura se observo que el coaching organizacional tuvo una aplicacion
limitada en distintas entidades, lo que se tradujo en deficiencias en la orientacién al personal,
escaso acompafiamiento por parte de los directivos y debilidades en la comunicacion interna.
Lo cual esta situacion impactd de manera negativa en el desempefio laboral, reflejandose en
bajos niveles de motivacion, reducido compromiso institucional y dificultades en la
coordinacién de tareas, lo que afect6 variables clave como la productividad, la eficacia y la
eficiencia. La ausencia de estrategias de coaching bien estructuradas, sumada a practicas
administrativas rigidas, debilitd la interaccion entre los distintos niveles jerarquicos y
restringio la participacion del personal. Finalmente, la capacidad institucional para ofrecer
servicios publicos eficaces y oportunos, que probablemente se vio limitada, ya que se
demostré la conexion directa entre coaching empresarial inadecuado y un rendimiento

laboral en la region (Cayra, 2025).

Por otra parte, en el departamento de Ancash, dentro de diversas instituciones
publicas, se advirtid que las practicas de coaching organizacional fueron limitadas para
orientar y guiar adecuadamente al personal en relacion con los objetivos institucionales. Esta
situacion se reflejd en dificultades para coordinar el trabajo, escasa claridad en la
distribucion de funciones y problemas para mantener una dinamica laboral organizada. En
otra palabra las, condiciones contribuyeron en el desempefio laboral, generando
irregularidades en el cumplimiento de tareas y resultados poco consistentes en la ejecucion
de las actividades. Aunque, la falta de espacios de orientacion y retroalimentacion redujo el
compromiso del personal con sus responsabilidades, afectando la eficiencia del trabajo y la

calidad de los servicios que las instituciones publicas brindan a la ciudadania (Anaya, 2024).

A nivel local, en la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica de Ancash
(INEI), con sede en el distrito de Huaraz, donde se desarrollo la presente investigacion, se
observd una situacion problemadtica referente a dos aspectos centrales; las practicas de
coaching organizacional y el desempefio laboral del personal. Con respecto a, la primera
variable: Coaching organizacional, se evidenciaron diversas limitaciones en su aplicacion:

En primer lugar, se observaron dificultades en la empatia dentro de las relaciones laborales,



lo que afecto la calidad de la comunicacion y el acompafiamiento al personal. Asimismo, se
observaron debilidades en la resolucion de conflictos, manifestadas en la falta de estrategias
claras para abordar desacuerdos de manera oportuna y constructiva. De igual manera, se
percibieron bajos niveles de confianza entre los integrantes de los equipos, lo que restringio
la apertura y la colaboracion en el entorno laboral. En cuanto a la equidad, se detectaron
percepciones de trato desigual, lo que ocasiond incomodidad y desmotivacion en algunos
colaboradores. Por otro lado, la comunicacion efectiva presentd deficiencias, reflejadas en
la escasa claridad en la transmision de informacion y en la limitada retroalimentacion.
Finalmente, se evidenciaron carencias en el entrenamiento del personal, ya que no todos
contaban con las competencias necesarias para desempefar sus funciones de manera
eficiente. Frente a esta realidad, se plantearon como acciones de mejora: fortalecer la empatia
mediante préacticas de escucha activa y acompafiamiento constante; promover estrategias
adecuadas para la resolucion de conflictos; fomentar un clima de confianza basado en el
respeto y la transparencia; garantizar condiciones de equidad en el trato hacia el personal,
mejorar los canales de comunicacion interna; y desarrollar programas de entrenamiento

continuo orientados al fortalecimiento de capacidades segun las necesidades institucionales.

En cuanto a la variable: Desempefio laboral, se identificaron dificultades vinculadas
principalmente al reconocimiento del personal, evidenciadas en la escasa valoracion de los
aportes y logros alcanzados, lo que generdé desmotivacion y menor compromiso con las
actividades asignadas. Asimismo, se observaron niveles poco favorables de satisfaccion
laboral, reflejados en un limitado bienestar dentro del entorno de trabajo y en una débil
identificacion con la institucion, donde estas condiciones incidieron en la forma en que se
desarrollaron las labores cotidianas. Como acciones de mejora, se propuso fortalecer el
reconocimiento mediante practicas mas constantes y significativas, orientadas a valorar el
desempeiio individual y colectivo. Del mismo modo, se planted promover la satisfaccion
laboral a través de estrategias que favorezcan un ambiente mas positivo, la integracion del

personal y el bienestar en el trabajo.

Por lo anteriormente expresado se planted el siguiente problema de investigacion:
(Cuadl es la propuesta de mejora del coaching organizacional para el desempefio laboral en
la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz,
Ancash, 2026? Y los siguientes problemas especificos: ;Cuales son las caracteristicas del

liderazgo coach en la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz,
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distrito de Huaraz, Ancash, 2026? ;Cuales son las caracteristicas del trabajo en equipo en la
Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz,
Ancash, 2026? ;Cuales son las caracteristicas del desarrollo de habilidades en la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash,
2026? ;Cuadles son las caracteristicas de la motivacion laboral en la Oficina Departamental
de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 20262 (Cuales
son las caracteristicas de la productividad laboral en la Oficina Departamental de Estadistica
¢ Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 20262 (Cuales son las
caracteristicas de las competencias laborales en la Oficina Departamental de Estadistica e
Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 20262 ;Cual es la propuesta de un
plan de mejora del coaching organizacional para el desempefio laboral en la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash,

2026?

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Establecer una propuesta de
mejora del coaching organizacional para el desempefio laboral en la Oficina Departamental
de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026. Para
alcanzar el objetivo general se plante6 los siguientes objetivos especificos: Determinar las
caracteristicas del liderazgo coach en la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica
Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026. Identificar las caracteristicas del trabajo
en equipo en la Oficina Departamental de Estadistica e Informética Ancash - Huaraz, distrito
de Huaraz, Ancash, 2026. Describir las caracteristicas del desarrollo de habilidades en la
Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz,
Ancash, 2026. Describir las caracteristicas de la motivacién laboral en la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash,
2026. Describir las caracteristicas de la productividad laboral en la Oficina Departamental
de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026. Determinar
las caracteristicas de las competencias laborales en la Oficina Departamental de Estadistica
e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026. Elaborar una propuesta de
un plan de mejora del coaching organizacional para el desempefio laboral en la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash,

2026.



La presente investigacion se justifico tedricamente debido a los problemas
identificados en la institucion, por lo cual es necesario tomar como referencia diversos
registros tedricos y antecedentes acerca del coaching organizacional y el desempefio laboral.
En este sentido, el estudio permitié determinar nuevos alcances sobre los procesos de
acompafiamiento que deben implementarse para fortalecer la identificacion del personal con
los objetivos institucionales, mejorar la motivacion y la satisfaccion en el trabajo, promover
estilos de liderazgo transformacional y consolidar una cultura organizacional orientada al
alto rendimiento. Ademas, los hallazgos tedricos se convirtieron en una guia que ayudo a
comprender la realidad de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash que
inspiraron nuevas investigaciones y el disefio de politicas publicas mas cercanas a las
personas. Igualmente, este estudio se sustentd en una justificacion practica, debido a que se
planteod la elaboracion de estrategias de coaching organizacional orientadas a fortalecer el
desempeiio laboral del personal, donde en este marco, se propuso una propuesta de plan de
mejora que permitié afrontar las dificultades detectadas en el ambiente de trabajo,
promoviendo el desarrollo de competencias como la comunicacidon, la motivacion y el
liderazgo, al mismo tiempo, se busco que esta propuesta favorezca una mayor identificacion
de los trabajadores con los objetivos de la institucion y refuerce su compromiso con la
organizacion. Finalmente, se justifico de manera metodologia debido a que se empled para
lograr los objetivos propuestos, se desarrolldé mediante una investigacion aplicada con
enfoque cuantitativo, lo cual permiti6 examinar la informacion a partir de datos numéricos
y obtener resultados claros, objetivos y comprobables, igualmente, corresponde a un nivel
descriptivo de propuesta, con un disefio no experimental y de corte transversal, debido a que
el analisis se realizé en un inico momento del tiempo, ya que se ha establecido una fecha de
inicio de la investigacion dentro de un periodo determinado, basdndose en la observacion
directa de los hechos. Se utiliz6 una poblacién muestral, seleccionando a los 17 trabajadores,
que se encuentren disponibles durante la recoleccion de datos. Se aplicé un cuestionario
estructurado con preguntas en escala tipo Likert. El cuestionario fue validado previamente
por 3 expertos, todos profesionales con el grado de maestria en la especialidad de
Administracion. A su vez se evalud la confiabilidad del cuestionario a través de coeficiente
de Alfa de Cronbach, teniendo como resultado para la variable coaching organizacional
0.7381, para la variable desempefio laboral 0.7870, calificando al instrumento en ambos
casos con excelente confiabilidad, asimismo el cuestionario sirvi6 como aporte

metodologico para el desarrollo de futuras investigaciones.



II. Marco Teorico

2.1. Antecedentes

Antecedentes Internacionales
Variable 1. Coaching organizacional

Solano y Divar (2024) para optar el grado de Maestria en Administracion Publica en
la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, Ecuador. Titulada: Coaching
organizacional: Una herramienta estratégica en la gestion publica del Gobierno Autonomo
Descentralizado (GAD) Parroquial San José de Ancon, 2023. Como objetivo del estudio
investiga el impacto del coaching como método moderno y sus conexiones con la gestion
publica del GAD Parroquial San José¢ de Ancon. Se aplico la siguiente metodologia una
investigacion aplicada, con enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion es descriptiva 'y el
disefio se realiz6 por estudio transversal y correlacional. La poblacion de estudio es de 21
servidores publicos. Como técnica para la recoleccion de datos se realizd una encuesta y
como instrumento se estructurd un cuestionario de 12 preguntas. Obteniendo los siguientes
resultados: el 58% se utilizdo con mayor frecuencia fue la palabra desarrollo, un 70 % de las
definiciones caracterizan el coaching como un proceso, el 85% indicaron que el coaching se
define como un proceso regular, el 75% sefialaron que el coaching se define como un proceso
sinérgico, el 78% mencionaron que el coaching se define como un proceso aprendizaje y
desarrollo, el 96% indicaron como proceso a cumplimiento de metas, el 83% mencionaron
que la facilitacion es el objetivo principal del coaching, y por percepcion se considera mas
beneficioso para las personas que toman decisiones, el 28% muestran que el coaching tiene
como objetivo facilitar el aprendizaje autodirigido, a su vez el crecimiento y cambio
personal, el 68% considera que el coaching facilita el aprendizaje y contribuye al desarrollo
de la equidad entre los empleados. El estudio concluye que, el uso del coaching en la gestion
publica cambia gradualmente la cultura organizacional del GAD Parroquial. El cambio es
posible porque el coaching provoca cambios en el comportamiento de las personas, estimula
su creatividad, elabora planes y emprende acciones, a su vez lleva a un impacto positivo en

la motivacion de los empleados.

Hinojosa (2022) en su tesis para optar el grado de Maestria en Administracion en la
Universidad Nacional Auténoma de México, México. Titulado: El coaching como

herramienta para aumentar el desemperno de las PYMES en México, tuvo como objetivo



principal analizar la aplicacion del coaching como herramienta para mejorar el desempefio
laboral en la Pequefia y Mediana empresa. A través de una metodologia fue de tipo aplicada
de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, de disefio no experimental- transversal,
implemento la técnica de la encuesta, con el instrumento del cuestionario, la poblacién de
estudio consta de solo 12 empleados. Los resultados evidencian que el 41.7% de las personas
resaltar un cambio significativo en estos, ya que previo al proceso de coaching mostraba de
manera ocasional adaptacion y control ante situacion que los pusieran bajo presion, al 75%
en su mayoria, se encontrardn mas propensos a manejar situaciones de presion, el 25%, en
donde casi siempre son capaces de adaptarse y mantenerse bajo control ante situaciones
nuevas o de presion, el 33.3% son las personas que podemos identificar como siempre
disponibles para el trabajo en equipo, el 83.3% que representa a 10 trabajadores se identifican
como totalmente dispuestos al trabajo colaborativo y solo 2 personas con muy poca
abstinencia a desarrollar actividades en equipo, el 75%, muestra capacidad para resolver
conflictos que atafien al trabajo y 3 de ellos, casi siempre, el 50% en la mayoria de ocasiones,
todo ello previo al coaching. Una vez llevado a cabo el proceso, el 66.7%, mientras que la
tercera parte de ellas, en casi todas las ocasiones, el 41.7% de estos responde clara y
directamente solo en ocasiones, en la misma proporcidon casi siempre, el 75% de ellos se
comunica de manera clara y directa siempre y una cuarta parte en la mayoria de veces, el
33.3% a veces y solo 2 personas lo hacen siempre, el 66.7%, mientras que la tercera parte de
estos en la mayoria de ocasiones y, como se puede observar a aclarar situaciones mejord su
nivel de respuesta ante estas situaciones, un 75% de los trabajadores muestra mantenerse
comunicado con compaiieros y superiores y una cuarta parte en la mayoria de las veces, el
66.7% de los trabajadores muestra plena claridad en coémo contribuye su trabajo a la
organizacion y una tercera parte de esta muestra poca menos claridad frente a este aspecto,
al 83.3% de los trabajadores que denotan pericia en sus tareas y solo el equivalente a dos
personas se vieron en menores circunstancias, el 75% de los trabajadores con tal nivel y una
cuarta parte del total con oportunidad de mejora, el 75% de los trabajadores denotan siempre
atenderlas y una cuarta parte del total, en la mayoria de las veces, el 75%, y el resto solo
presenta menos vaguedad frente a esta situacion, el 58.3%, no generaba soluciones al
encontrarse en un conflicto en muchas ocasiones, un 75% del total siempre, y una cuarta
parte en menor grado, pero en la mayoria de ocasiones, el 66.7% de los trabajadores que
asumen esta caracteristica una vez que se implement6 el coaching, el 50% de los trabajadores

mostraban inconvenientes en el manejo de tiempo designado para cumplir con sus
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actividades, el 50% de los trabajadores parte de la muestra carece en un grado significativo
para involucrarse en las actividades realizadas en equipo, el 91.7% del total presenta en
mayor o menor grado problemas para compartir sus conocimientos y colaborar con otros
miembros, el 33.3% restante aun presenta cierto grado de ausentismo, es de menos frecuente
que previo al proceso mencionado, un 83.4% de estas no acude al trabajo a la hora
establecida, ya sea en mayor o menor grado, el 83.3% de los trabajadores presentan mayor
moderacion ante recomendaciones en su trabajo. Finalmente, se concluye que el coaching
funge como instrumento de gran utilidad, para despertar y/o mejorar la motivacién y
formacion de los empleados y mediante su aplicacion, se obtienen trabajadores dispuestos a

mejores resultados y un mayor compromiso personal y colectivo.

Balon (2025) en su tesis para optar el grado de Maestria en Educacion basica en la
Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, Ecuador. Titulado: Coaching educativo y su
influencia en el proceso de aprendizaje de matematicas en estudiantes de octavo grado. Su
objetivo es investigar como el coaching, mediante estrategias como andlisis de errores,
gamificacion y retroalimentacion inmediata, mejora radicalmente el rendimiento académico
y reduce la ansiedad matematica. La investigacion fue de tipo aplicada, de enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental transversal, con una muestra de 47
estudiantes a las que se les aplico la encuesta, utilizando la técnica de la encuesta e
instrumento cuestionario de 7 items, entre sus principales resultados se encuentran que el
41% en el rendimiento académico, evidenciando la efectividad de las estrategias aplicadas
en cada una de las sesiones, un 65% de los estudiantes reportd sentirse rara vez ansioso al
resolver problemas matematicos, en comparacion con el 30% antes de las sesiones, esto
sugiere que el coaching educativo no solo impact6 en el &mbito académico, sino también en
la gestion emocional, el 70% de los encuestados indicd sentirse mucho més confiado para
enfrentar tareas matematicas después de las sesiones de coaching, frente a solo el 20% antes
de la intervencion, el 80% de los estudiantes destaco las actividades de gamificacién como
altamente motivadoras, afirmando que estas contribuyeron a su participacion activa y
compromiso. Ademas, el 75% identifico las matematicas como muy relevantes para su vida
cotidiana, en contraste con el 40% registrado antes de las sesiones, el 85% de los estudiantes
califico esta estrategia como muy util para comprender conceptos dificiles y corregir
patrones de error recurrentes, el 90% de los encuestados indicd que recibir comentarios

inmediatos mejord su comprension y les permitié superar dudas de manera eficiente. En
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conclusion, este ensayo cientifico consolida al coaching educativo como una estrategia
eficaz para el desarrollo integral cognitivo y socioemocional, promoviendo un aprendizaje

activo, significativo y positivo reflejado en su desarrollo académico.
Variable 2. Desempeiio laboral

Curimilma (2024) en su Tesis para optar el grado de Maestro en Gestion de Talento
Humano en la Universidad Nacional de Loja, Ecuador. Titulada: Andlisis del clima laboral
v su incidencia en el desemperio laboral del personal de la Direccion de Gestion Territorial
del GAD Municipal de Loja. Tuvo como objetivo general analizar la incidencia del clima
laboral en el desempefio laboral del personal, de la Direccion de Gestion Territorial del GAD
Municipal de Loja. Para el desarrollo de la investigacion se utilizd una metodologia
cuantitativa de enfoque descriptivo no experimental de corte transversal, en donde la técnica
utilizada en la presente fue la encuesta aplicada a una poblacion constituida por 72
empleados que laboran en la Direccion de Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja,
y el instrumento fue cuestionario de 30 items. Los resultados de la encuesta revelan una serie
de hallazgos el 82% menciona que casi siempre recibe la informacion adecuada por parte de
su superior, el 53% del personal menciona que algunas veces reciben retroalimentacion en
su trabajo, el 47% considera que siempre se utiliza de manera efectiva los canales de
comunicacion, el 63% de las personas casi siempre siente que sus superiores los respetan, el
40% manifiesta que casi siempre percibe cordialidad frecuentemente por parte de sus
compafieros, un 43% por cada uno el personal menciona que casi siempre y siempre va mas
alla de lo que se necesita para obtener mejores resultados en su area de trabajo, el 60%
menciona que casi siempre cumple con los objetivos de trabajo con iniciativa en lo que hace,
el 43% manifiesta que siempre estable y hace uso eficiente de los recursos, el 72% menciona
que casi siempre informa su inmediato superior sobre el progreso de trabajo, el 54%
considera que casi nunca se les dificulta realizar las actividades asignadas propias de su
puesto de trabajo, el 43% de funcionarios manifiesta que nunca se le dificulta cumplir con
el horario establecido, el 49% de los funcionarios menciona que siempre asume con
responsabilidad los llamados de atencién de su inmediato superior, el 46% menciona que
siempre colabora con actividades extraordinarias a su funcion en su area de trabajo, el 43%
considera que aporta ideas para mejorar la calidad de trabajo dentro de su area laboral, el
49% manifiesta que casi siempre esta preparado todo el tiempo, un 47% siempre se toma el

tiempo para informar y consultar con su superior, el 72% menciona que siempre se valora y
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respeta las ideas que dan sus compafieros. Dando como conclusiéon que, en donde los
resultados mostraron que existe un nivel de correlacion, lo que indica que el clima laboral si
afecta al desempefio laboral del personal, con esto se propusieron recomendaciones a la

institucion con el fin de mejorar la calidad del clima laboral.

Maigua (2023) en su Tesis para optar el titulo de Licenciada en Administracién de
Empresas en la Universidad Nacional de Chimborazo, Ecuador. Titulada: La gestion del
talento humano y el desemperio laboral de los trabajadores del Camal Municipal de
Riobamba. Tiene como objetivo principal determinar como la gestion del talento humano
incide en el desempefio laboral de los trabajadores del Camal Municipal de Riobamba. El
tipo de investigacion que se llevo a cabo en este trabajo de titulacion es exploratorio y
descriptiva, de tipo no experimental, se tom6 como poblacion de estudio a los trabajadores
que laboran dentro de la empresa Camal Municipal de Riobamba los cuales son 75. Se
empled la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario el cual estuvo
compuesto por 12 items, Donde se evidencio los resultados que el 34% estan de acuerdo que
la contratacion del personal en el Camal Municipal de Riobamba se realiza adecuadamente
siguiendo el proceso de reclutamiento y seleccion, el 44% ocasionalmente la empresa realiza
capacitaciones para sus trabajadores, el 32% estan de acuerdo con la duracion de las
capacitaciones, el 47% indican importante tener una buena actitud cooperativa, el 47% de
los trabajadores mencionan que estan de acuerdo que la empresa cuenta con un modelo de
gestion de talento humano, el 72% de acuerdo que existe iniciativa al realizar las actividades
laborales por parte de sus compafieros de trabajo, el 80% establecen que nunca existen
estimulos monetarios 0 no monetarios por parte de la empresa al buen desempefio de los
trabajadores, el 56% en desacuerdo que el nivel salarial esta ajustado de acuerdo a las
actividades que realiza, el 48% de acuerdo que los trabajadores que laboran en cada area del
establecimiento cuentan con los conocimientos necesarios para las funciones que
desempetian, el 32% de los trabajadores establecen que es muy importante que la empresa
cuente con planes sobre ambiente laboral, el 37% de acuerdo que mantienen una
comunicacion eficaz y activa con sus jefes y compaifieros de trabajo, el 45% en desacuerdo
el Camal Municipal de Riobamba realiza evaluaciones de desempefio a sus trabajadores para
garantizar una buena calidad de trabajo. Se concluye que los trabajadores muestran los

conocimientos necesarios al realizar sus actividades laborales, sin embargo, el area
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administrativa muestra falencias en la relacién con los mencionados, debido a diferentes

factores como la comunicacion lo que provoca confusion entre los trabajadores.

Uribe (2021) en su Tesis para optar el titulo de Ingeniero Comercial en la Universidad
Nacional de Chimborazo, Ecuador. Titulada: E/ clima organizacional y el desemperio laboral
del GAD municipal del canton Caquisili provincia de Cotopaxi. Tuvo como objetivo general
determinar la influencia del clima organizacional en el desempeio laboral del GAD
Municipal del cantén Saquisili, provincia de Cotopaxi. En la metodologia se encuentra el
tipo de investigacion que es descriptiva, explicativa, de campo y bibliografica, la
investigacion es no experimental, se trabajé con 190 de la poblacion, la informacién se
recolecto a través de una encuesta dirigida a los trabajadores y empleados del Gad, se utilizé
el cuestionario como instrumento para la recoleccion de informacion. Los resultados revelan
el 62,63% que representa a 119 trabajadores opinaron que la preocupacion de la direccion
por orientar bien las tareas designadas es Muy Bueno, el 64,74% que representa a 123
trabajadores opinaron que el Estimulo a la Excelencia es Muy Bueno, el 62,11% que
representa a 118 trabajadores opinaron que el Fomento del Trabajo en Equipo es Muy Bueno,
el 58,42% que representa a 111 trabajadores opinaron que la Solucidon de conflictos es Muy
Bueno, el 53,36 % que representa a 101 trabajadores opinaron que la motivacion para la
realizacion personal es Muy Bueno, el 57,37% que representa a 109 trabajadores opinaron
que el Reconocimiento al Aporte del Trabajador es Muy Bueno, el 60% que representa a 114
trabajadores opinaron que la Responsabilidad del trabajador es Muy Buena, el 63,63% que
representa a 119 trabajadores opinaron que las Adecuadas Condiciones de Trabajo son Muy
Bueno, el 70% que representa a 133 trabajadores opinaron que la Dedicacion y ritmo del
trabajador a sus tareas es Muy Bueno, el 61,58% que representa a 117 trabajadores opinaron
que el Cuidado del patrimonio de la Institucion es Muy Bueno, el 63,16% que representa a
120 trabajadores opinaron que la Equidad dentro del Gad es Muy Bueno, el 47,37% que
representa a 90 trabajadores opinaron que el Estimulo al Desarrollo Organizacional es Muy
Bueno, el 47,37% que representa a 90 trabajadores opinaron que la Comunicacion entre
Companeros es Buena, el 48,47% que representa a 94 trabajadores opinaron que el
Compromiso con la Productividad es Bueno, el 55,26% que representa a 105 trabajadores
opinaron con respecto al Liderazgo es Muy Bueno. Se llego a la conclusion que, mediante
la aplicacion del instrumento de evaluacion se pudo evidenciar los factores del clima

organizacional que estan afectando al desempefio laboral como la comunicacion y
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participacion, puesto que no existe un adecuado proceso de retroalimentacion, la
comunicacion entre companeros no es optima y la compatibilidad de intereses no es la

adecuada.

Antecedentes Nacionales
Variable 1. Coaching organizacional

Pacheco (2023) para optar el grado académico en Gestién Publica en la Universidad
Nacional José Faustino Séanchez Carrion, Pert. Titulada: Coaching empresarial y
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura,
2023. Tiene como proposito principal determinar de qué manera el coaching empresarial
influye en el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huaura, 2023. Se elabor6 un estudio de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental
transaccional y de nivel correlacional, la muestra compuesta fue de 130 trabajadores
administrativos, utilizando la técnica de la encuesta y el instrumento fue el cuestionario
estructurado de 24 preguntas, los cuales fueron contestados, teniendo en cuenta la escala de
Likert. Obteniendo los siguientes resultados: el 62 % sefala que la gestién y practica del
coaching empresarial en la institucion es baja, el 57.7 % senala que la gestion y practica de
las herramientas basicas del coaching empresarial en la municipalidad es baja, el 60 % sefala
que la gestion y practica de las capacitaciones de coaching empresarial en la municipalidad
es baja, el 64.6 % senala que la gestion y practica de las herramientas competenciales del
coaching empresarial en la municipalidad es baja, el 68 % muestra un compromiso
organizacional débil, dado que alegan no sentir compromiso afectivo, el 54 % muestra un
compromiso afectivo débil, dado que alegan no haber formado lazos afectivos con la
municipalidad, el 52 % muestra un compromiso de continuidad débil, dado que alegan no
invertir demasiado tiempo y esfuerzo en la municipalidad, el 53 % muestra un compromiso
normativo débil, dado que no se sienten obligados o con deber moral de continuar en la
municipalidad. Se concluye que, en virtud de ello, se sintetiza que a medida que se gestionen
y practiquen las herramientas del coaching empresarial, entonces, los colaboradores podran
manifestar mayores sentimientos de compromiso afectivo, de continuidad y normativo por

la entidad.

Ponce y Quispe (2023) en su tesis para obtener el titulo de Licenciadas en

Administracion en la Universidad Peruana los Andes, Peru. Titulado: Coaching y la gestion
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administrativa de la Municipalidad Distrital de Llaylla - Satipo, 2021, tuvo como objetivo
determinar la relaciébn que existe entre coaching y la gestion administrativa en la
Municipalidad distrital de Llaylla - Satipo, 2021. La metodologia que se utilizé fue de tipo
aplicada, de nivel correlacional, de disefio descriptivo correlacionar, con una poblacion de
30 funcionarios que laboran en la Municipalidad distrital de Llaylla, Satipo, la técnica e
instrumentos de recoleccion de datos fue la encuesta y el cuestionario con 47 items. Se
evidenciaron los hallazgos que el 36.7% de funcionarios se muestran indecisos con respeto
a si su entidad permite el desarrollo personal o tu superacion como persona en los aspectos
de su vida como ser, salud fisica, mental, desarrollo espiritual, laboral y relaciones
personales; el 33% de funcionarios ha respondido que es algo cierto que el clima laboral te
permite alcanzar la excelencia en diversas areas de sus vidas, el 40% de funcionarios esta
indeciso en relacion con si existe una cultura empresarial en donde te permite expresar tu
potencial como ser humano y ser feliz, el 40% de funcionarios opinan que no es cierto que
dentro de las politicas de la institucion existe preocupacion por su capacitacion y desarrollo
profesional, el 26.7% de funcionarios opinan cierta confianza en que las personas cercanas
muestran interés por sus actividades y su estado emocional, el 20% de funcionarios opinan
que no es cierto que tiene clara las metas que quieren alcanzar en su labor, el 30% de
funcionarios opinan que no es cierto que cuentan con la autoridad necesaria para cumplir
con sus funciones de la mejor manera, el 30% de funcionarios opinan que no es cierto que
su esfuerzo se ve bien recompensado por medio del logro de las metas que se hayan
propuesto, el 36.7% de funcionarios opinan que no es cierto que actualmente en su perfil el
compromiso con la organizacion es importante, el 26.7% de funcionarios opinan que no es
cierto que, en su perfil profesional, el liderazgo es importante en el logro de sus objetivos
institucionales, el 46.7% de funcionarios opinan que no es cierto que, en su perfil profesional,
el trabajo en equipo es una herramienta de gestion muy valida, el 33% de funcionarios opinan
que no es cierto que la habilidad en el manejo de las relaciones actuales y futuras de los
usuarios es basica para alcanzar resultados satisfactorios para la entidad a medio y largo
plazo, el 40% de funcionarios opinan que no es cierto que la falta de aplicacion de coaching
dificulta sus labores, el 66.7% de funcionarios opina que en la Municipalidad las labores
administrativas no planifican con anticipacion los entrenamientos practicos para el trabajo,
el 40% de funcionarios no consideran que los funcionarios que laboran en la Municipalidad
de Llaylla, el 60% de funcionarios piensan que no existe un plan de desarrollo concertado

de acuerdo a la realidad socioecondmica, el 40% de funcionarios considera que no cuentan
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con estrategias para minimizar los riesgos, el 46.7% de funcionarios considera que las
resoluciones de conflictos no se da constantemente con los lideres en la Municipalidad. En
conclusion, podemos decir que cuando se aplica el coaching en una organizacion mejora la
gestion administrativa. Por lo tanto, se recomienda evaluar e incrementar el posicionamiento
de la organizacion y esto incluye un andlisis de la entidad en relacion con la estrategia de
como se gestionan los talentos y se desarrollan los liderazgos, y en los niveles de

participacion en acciones de coaching.

Valenzuela y Mayta (2025) en su tesis para obtener el titulo de Licenciados en
Administracion en la Universidad Peruana los Andes, Pera. Titulado: Influencia del
coaching organizacional en el employer branding de los servidores de la Municipalidad
Distrital Tres de Diciembre, Chupaca - 2023. Tuvo como objetivo principal determinar coémo
influye el coaching organizacional en el employer branding de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Tres de Diciembre, Chupaca 2023, para el desarrollo se aplico la
metodologia desde un tipo basica, cuantitativa, nivel explicativo y de disefio no
experimental. La poblacion de trabajadores de la municipalidad distrital de tres de diciembre
de la provincia de Chupaca, estaba conformado por 26 personas, a quienes se les aplico la
técnica de la encuesta y el instrumento fue el cuestionario estructurado de 12 preguntas.
Obteniendo los siguientes resultados: el 42.30% de los encuestados considera fundamental
implementar estrategias de coaching organizacional debido a la escasa identificacion y
compromiso con la marca empleadora, el 50% de los encuestados opina que siempre o casi
siempre se siente motivado; a pesar de ello es preciso indicar que es crucial desarrollar
estrategias para motivar al personal y aumentar su identificacion con la marca empleadora,
el 34.60% que corresponde a casi siempre, esto sugiere que en el entorno laboral es
fundamental implementar estrategias que faciliten a los empleados la posibilidad de expresar
sus sentimientos, el 50% indicaron que siempre y casi siempre se da esta situacion, esto
sugiere que, para mejorar la identificacion de los trabajadores, es fundamental fomentar una
buena comunicacion interna, el 69.20% de los empleados encuestados cree que siempre hay
intencion de mejorar la identificacion con la marca empleadora, el 42.30% de los
encuestados considera que en la empresa se realizan de manera constantemente
entrenamientos orientados a lograr un buen desempenio laboral, como los colores, las formas
de la marca y el disefio de las instalaciones, el 57.70% de los encuestados afirmé que en la

institucion se busca realizar las actividades laborales adecuadamente, favoreciendo el
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crecimiento personal y profesional, el 50% de los encuestados indicd que la institucion
siempre planifica acciones que permitan a los trabajadores desempefiar sus funciones de
manera adecuada y reconocer sus habilidades. Se concluye que el coaching se presenta como
una herramienta integral para las entidades publicas que buscan invertir en la gestion y
desarrollo del talento humano, asi como en su retenciéon. Dicha herramienta combina
aspectos de liderazgo e inteligencia emocional, lo que no solo facilita la consecucion de
procesos mas eficientes, sino que también contribuye a mejorar la identificacion con la

marca empleadora.
Variable 2. Desempeiio laboral

Torpoco y Malpartida (2022) en su tesis para obtener el titulo de Licenciado en
Administraciéon en la Universidad Peruana los Andes, Pert. Titulado: Cultura
Organizacional y Desemperio Laboral en los Colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Chanchamayo — 2021. Cuyo objetivo fue establecer la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Chanchamayo, 2021. Para ello utilizé una metodologia de tipo aplicada, con enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, disefio no experimental. Para el recojo de
informacion, la poblacion fue conformada por 102 trabajadores, a quienes se les aplico la
técnica de la encuesta, utilizando como instrumento el cuestionario estructurado de 14
preguntas. Obteniendo los siguientes resultados: el 85% de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Chanchamayo, refieren que la cultura tributaria es media y su
desempeiio es regular, el 45% de los colaboradores refiere que la aceptacion del riesgo en la
Municipalidad Provincial de Chanchamayo es medio, el 45% de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Chanchamayo refieren que el ritmo de trabajo en la entidad es
media, el 44% de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo,
refieren que la entidad tiene orientacion a los resultados en nivel medio, el 21% de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo, refieren que la orientacion
de las personas de la institucion es en nivel medio. Se concluye que existe relacion directa y
significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de
la municipalidad, es decir a mayor nivel de cultura organizacional, mayor sera el desempefio
laboral, incrementado asi la productividad y satisfaccion de los trabajadores. Se recomienda
publicar los resultados con base en los hallados en la investigacion, continuando con la linea

y profundizar el estudio en un nivel mayor.
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Campos (2024) en su tesis para obtener el titulo de Licenciado en Administracion en
la Universidad Continental, Peru. Titulado: Influencia del clima organizacional en el
desemperio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Amarilis,
periodo-2021. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, nivel explicativo,
método deductivo, disefio relacional causal. La poblacion constdé de 60 colaboradores,
selecciondndose una muestra de 30 mediante un muestreo no probabilistico. Se utiliz6 la
técnica de encuesta con un cuestionario de 23 preguntas. En cuanto a los resultados
obtenidos, se observo que las edades de 31 a 40 anos y 41 a 50 anos predominan,
representando el 46.7% y 33.3%, respectivamente, y el género masculino prevalece con un
56.7%, en relacion con el clima organizacional, el 30% de los servidores publicos esta de
acuerdo, mientras que un 10% muestra desacuerdo, respecto al trato con los colaboradores,
el 46.67% esta de acuerdo, y en el trato entre jefes y servidores, el 53.33% esta de acuerdo
y el 33.33%, un 46.67%, se encuentra en la categoria de acuerdo, sugiriendo que una
proporcion significativa de los participantes experimenta un trato positivo por parte de los
servidores publicos, un 53.33%, es de acuerdo, sugiriendo que una mayoria significativa de
los participantes experimenta un trato positivo entre los jefes y los servidores publicos, un
50%, esta en la categoria de acuerdo, lo que sugiere que la mitad de los participantes percibe
que los servidores publicos cumplen con las normas y procedimientos establecidos, un 50%,
esta en la categoria de acuerdo, lo que sugiere que la mitad de los participantes percibe que
los servidores publicos poseen atributos personales destacados, un 43.3%, estd en la
categoria totalmente de acuerdo, lo que sugiere que una proporcion significativa de los
participantes percibe que el trato en las diferentes areas es bueno, un 53.33%, expresé estar
totalmente en desacuerdo con la afirmacion de que la entidad despide al personal sin tener
en cuenta su desempeno, el 60.00% de los participantes expreso estar totalmente de acuerdo
con la afirmacion, indicando una fuerte percepcion de que el despido se lleva a cabo sin
considerar adecuadamente el rendimiento laboral, el 46.67% de los participantes estuvo
totalmente de acuerdo con la afirmacion, el 63.33% de los participantes estuvo de acuerdo
en que existe disponibilidad de recursos en la entidad, un 23.33% esta totalmente de acuerdo
con que el entorno fisico afecta negativamente su desempeno laboral, un 86.67% de los
participantes indicd estar de acuerdo con su desempefio laboral, el 83.33% de los
participantes indico estar de acuerdo con la afirmacion relacionada con la responsabilidad
en el trabajo, un 56.67% de los encuestados expresod estar de acuerdo con esta afirmacion, el

86.67% de los participantes indico estar de acuerdo con los valores colectivos en el entorno
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laboral. En conclusion, se establecid que existe una influencia del clima organizacional en
la responsabilidad en el trabajo de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Amarilis, sugiriendo que un clima organizacional favorable influye positivamente en la

responsabilidad laboral del personal.

Sierra (2021) en su tesis para obtener el titulo de Licenciado en Administracion en la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Pera. Titulado: Clima organizacional y
desemperio laboral de los servidores publicos en la municipalidad distrital de Uranmarca —
Chincheros — Apurimac, 2021. Tuvo como propoésito establecer la relacion que existe entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Uranmarca, 2021, siendo la metodologia de investigacion el método cientifico,
de un enfoque cuantitativo y del tipo de investigacion descriptivo— correlacional, con un
disefio no experimental, transversal. La poblacion del trabajo de investigacion estuvo
conformada por un total de 80 trabajadores de la Municipalidad de Uranmarca, de los cuales
se obtuvo una muestra por medio de un muestreo probabilistico aleatorio estratificado de 27
trabajadores; la técnica utiliza fue la encuesta y como el instrumento de recoleccion de datos
se utiliz6 el cuestionario para ambas variables. Obteniendo los siguientes resultados que un
25,9% de los encuestados indican que existe un clima organizacional malo, lo que indica que
no existe un clima organizacional optimo dentro de la organizacion, el 33,3% de los
trabajadores encuestados indican que existen relaciones interpersonales regulares, el 29,6%
indican que la comunicacion es mala, lo que indica que no existe una comunicacion asertiva
y transmision de la informacion 6ptima dentro de la organizacion, el 33,3% indican que el
liderazgo que se maneja dentro de la organizacion es regular, el 44,44%, que contempla a 12
personas, indican que a veces perciben un desempefio laboral, el 37%, que representa a 10
personas, indican que a veces perciben eficacia, el 33,33%, que representa a 9 personas,
indican que a veces perciben eficacia en la organizacion, un 48,15% que representa a 13
personas, indican que a veces se manifiesta efectividad dentro de la organizacion. Se
concluye que las relaciones interpersonales se relacionan con el desempefio laboral, debido
a que las relaciones interpersonales o relaciones humanas son uno de los principales factores
para determinar vinculos e involucra la atmosfera social y se amistan que exista dentro de la
organizacion, por ende, incrementa la calidad y la aceptacion de las decisiones, la

satisfaccion en el trabajo y su desempefio en sus labores dentro de la organizacion.
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Antecedentes Regionales

Variable 1. Coaching organizacional

Silva (2021) en su tesis para obtener el grado académico de maestra en
Administracion de Negocios - MBA en la Universidad César Vallejo, Peru. Titulado: Coach
vy productividad laboral de los responsables del Instituto de Excelencia Carlos Salazar
Romero, Nuevo Chimbote, 2021, tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre
coach y productividad laboral de los responsables del Instituto de Excelencia Carlos Salazar
Romero, Nuevo Chimbote, 2021. La metodologia fue de tipo aplicada de enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo- correlacional de disefio no experimental- transversal, para
ello la poblacion fue 65 responsables donde se considerd una muestra de 55 responsables del
Instituto, se utilizo la técnica encuesta y el instrumento cuestionario. Donde los hallazgos
fueron que el 64% y 20% tienen un nivel alto y muy alto de coach respectivamente de nivel
de coach en los responsables del IDEX Carlos Salazar Romero, el 42% cuentan con un nivel
alto de productividad laboral, el 63.6% cuenta con un nivel alto de coach y demuestra su
empatia hacia sus necesidades del empleado, el 32.7% respectivamente en los procesos
psicoldgicos de los responsables del instituto de excelencia Carlos Salazar Romero, el 63.6%
cuenta con un nivel alto de coach, el 56.4% respectivamente en los procesos psicosociales
de los responsables del instituto de excelencia Carlos Salazar Romero, el 63.6% cuenta con
un nivel alto, un 41.8% respectivamente en la productividad laboral de los responsables del
instituto. Se concluye que al poseer caracteristicas de coach los responsables del instituto
tienen la influencia de desarrollar sus capacidades y guiar en sus actividades para que tengan
un nivel de productividad laboral alto y asi logren cumplir con las tareas encomendadas tanto
como con los objetivos de area, brindando confianza al creer en los trabajadores y de lo que

pueden llegar a realizar, estimulando al desarrollo de sus capacidades.

Sanchez (2021) en su tesis para obtener el titulo profesional en Administracion en la
Universidad Nacional Santiago Antiinez de Mayolo, Perua. Titulado: Coaching y desemperio
laboral en la direccion regional de transportes y comunicaciones de Ancash 2020, sede
Huaraz. El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre el
Coaching y el Desempefio Laboral en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Ancash 2020, sede Huaraz. El tipo de estudio de acuerdo con la

orientacion fue aplicado, descriptivo-correlacional el disefio de investigaciébn es no
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experimental, de tipo transversal o transaccional, la poblacion fue 252 trabajadores, con una
muestra de 152 trabajadores. La técnica para usar para la presente investigacion fue la
encuesta, con su respectivo instrumento, que es el cuestionario, esta consta de 766 preguntas,
donde se evidenciaron que los resultados fueron que el 42.11% de los servidores estan de
acuerdo con el desarrollo de competencias y estan relacionados con las actividades que se
realizan en la Direccion Regional, el 24.34% se muestra en desacuerdo; el 42.11% de los
servidores estan de acuerdo en que existe equidad en la evaluacidon y que esta se relaciona
con las actividades realizadas en la Direccidn Regional, el 46.71% de los servidores
encuestados percibe que la empatia se relaciona directamente con las actividades realizadas
en la Direccion Regional; el 42.11% de los servidores estan de acuerdo con la comunicacion
y estan relacionados con las actividades que se realizan en la Direccion Regional. En la
presente investigacion se concluyd que existe relacion directa y significativa entre el
Coaching y el Desempefio Laboral de los servidores de la Direccion Regional de Transportes

y Comunicaciones de Ancash 2020, sede Huaraz.

Guerra (2023) en su tesis para obtener el grado académico de: Maestra en
Administracion de la Educacion en la Universidad César Vallejo, Pert. Titulado: Liderazgo
directivo y coaching educativo en una institucion educativa de Chimbote - 2022, tuvo como
proposito establecer la relacion entre liderazgo directivo y coaching educativo. En cuanto a
la metodologia, se hizo uso del tipo de investigacion tipo basico, no experimental,
transversal, descriptiva, correlacional. En tanto que la poblaciéon y muestra estuvo
conformada por 37 docentes de una institucion educativa en Chimbote, donde el instrumento
utilizado fue la encuesta, mientras que el instrumento utilizado fue el cuestionario, usados
para recabar la informacion de la investigacion. Los resultados fueron el 60.8% de docentes,
indican un nivel alto para ambas variables, el 83.9% evidencia que la mayoria de los docentes
en la primera dimension gestion pedagdgica tiene un nivel alto, el 71.4% tiene un nivel alto
en la segunda dimension gestion institucional, el 64.3% donde la mayoria de los docentes
tiene un nivel alto en gestion administrativa, el 85.9% la mayoria de los docentes tienen un
nivel alto en estilo directivo, el 64.3% se observa que la mayoria de los docentes obtiene un
nivel alto modelo cooperativo, el 71.4% presenta un nivel alto en participacion en el sistema
educativo, el 64.3% a mayoria de los docentes presenta un nivel alto en mediar en situaciones
de conflicto, el 62,5% de educadores, indican que la dimension de gestion pedagogica, se

encuentra en un nivel relativamente alto, el 60,3% de educadores reconoci6 que la dimensioén
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de liderazgo institucional se encuentra en un nivel relativamente alto, el 60,5% de
educadores indicd que la dimension administrativa se encuentra en un nivel relativamente
alto, el 58,5% de educadores reportaron un nivel alto en la dimension estilo de liderazgo, el
62,5% de educadores reportaron un nivel alto en la dimensioén del modelo de colaboracion,
en cambio, la mayoria de docentes del 94.6% manifestaron tener liderazgo directivo de nivel
medio, el 37.8% de los docentes sefialaron que su coaching educativo es de buen nivel, sin
embargo, la mayoria de los docentes del 62.2% sostuvieron que su coaching educativo es de
nivel medio. Se concluye que entre el liderazgo directivo y el coaching educativo existe una
correlacion positiva con intensidad fuerte, asimismo, se encontrd que entre las dimensiones
de liderazgo directivo y coaching educativo existe una correlacion positiva con intensidad

fuerte.
Variable 2. Desempeiio laboral

Trujillo (2024) en su tesis para obtener el titulo profesional en Administracion en la
Universidad Catélica los Angeles de Chimbote, Pert. Titulado: Capacitacion laboral para
mejorar el desemperio del personal administrativo de la municipalidad distrital de Masin,
provincia de Huari, 2024. Se planteé como objetivo general: Establecer las caracteristicas
de la capacitacion laboral para mejorar el desempefio del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Masin, Provincia De Huari, Departamento de Ancash, 2024. Fue
de tipo cualitativo, nivel descriptivo, de disefio no experimental de corte transversal, de
muestra censal, conformada por 30 colaboradores. Como técnica se utilizo la encuesta y
como instrumento un cuestionario de 13 preguntas cerradas en escala Likert. Los resultados
con respecto a la capacitacion laboral fueron: el 43% consideraron que muy pocas veces se
incluye actividades interactivas y practicas en sus sesiones de formacion. El 50% estimaron
que algunas veces se supervisa el avance de los participantes durante y después de las
capacitaciones y referente al desempefio fueron: el 46 % consideraron que casi siempre
mantienes una perspectiva optimista frente a obstaculos o retos en la institucion. El 50% se
consideraron que casi siempre cumplen con los objetivos establecidos en sus areas de
responsabilidad laboral. El 53% estimaron que siempre realizan sus obligaciones de manera
que maximicen el uso eficaz de tiempo y recursos. El 36 % del personal administrativo de
la municipalidad de Masin, consideraron que algunas veces se revisa y modifica las fechas
establecidas para las capacitaciones. El 40% del personal administrativo de la municipalidad

de Masin, estimaron que muy pocas veces se establecen de manera explicita las habilidades
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de aprendizaje antes de comenzar un programa de capacitacion. El 43% del personal
administrativo de la municipalidad distrital de Masin, estimaron que casi siempre perciben
que sus actividades contribuyen al enriquecimiento de su bagaje personal o profesional. El
36% del personal administrativo de la municipalidad distrital de Masin, consideraron que
algunas veces se involucran en proyectos o iniciativas que van mas alla de lo esperado en
sus obligaciones diarias. El1 50% del personal administrativo de la municipalidad distrital de
Masin, consideraron que casi siempre cumplen con los objetivos establecidos en sus areas
de responsabilidad laboral. El 53% del personal administrativo de la municipalidad distrital
de Masin, estimaron que siempre realizan sus obligaciones con satisfaccion, lo que
maximizar el uso eficaz del tiempo y los recursos. Se concluye, que es necesario la
implementacion de actividades interactivas y supervision para lograr mayor beneficio de las
capacitaciones laborales y con ello aumentar la productividad. Ademads, en la municipal los
colaboradores realizan sus obligaciones de manera que maximice el uso eficaz de su tiempo

Yy récursos.

Mejia (2024) en su tesis para obtener el titulo profesional en Administracion en la
Universidad Catélica los Angeles de Chimbote, Per. Titulado: Propuesta de mejora de la
cultura organizacional para mejorar el desemperio laboral del personal de la municipalidad
distrital de Cusca, Ancash, 2024. planteé como objetivo general: Establecer una propuesta
de mejora de la cultura organizacional para mejorar el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Cusca, Ancash, 2024; el tipo de investigacion fue cuantitativo,
nivel descriptivo, de disefio no experimental de corte transversal, se tom6 muestra
poblacional de 40 trabajadores; para recopilar la informacidon se aplico la técnica de la
encuesta y como instrumento un cuestionario de 16 preguntas en escala de Likert, los
resultados fueron: El 62.50% mencionan que pocas veces la municipalidad implementa
normas de convivencia para promover un ambiente de respeto mutuo, profesionalismo y
colaboracion. El 57.50% mencionan que pocas veces la municipalidad aplica las normas de
contratacion de manera eficiente. El 67.50% consideran que pocas veces los eventos de
integracion de la municipalidad incentivan a mejorar el rendimiento. El 65.00% mencionan
que a veces demuestran habilidades en su puesto de trabajo. EI 100.00% mencionan que
nunca sienten satisfaccion en su puesto, aunque aplican técnicas de autoevaluacion de
desempetios. EI 100.00% menciona que nunca la municipalidad evalua sus competencias a

través de la evaluacion de 360°. El 87.50% consideran que siempre demuestran eficacia,
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cumpliendo con los objetivos programados por la municipalidad. El 82.50% consideran que
siempre demuestra eficiencia a través del cumplimiento de los objetivos con el uso éptimo
de los recursos. El 70.00% considera que siempre muestran capacidad de escucha con sus
compaiieros creando un ambiente agradable, aunque nunca recibe reconocimiento. El
77.50% mencionan que siempre demuestran empatia con sus compaieros, poniéndose en la
situaciéon de los demas. El 65.00% mencionan que a veces demuestran comunicacion
asertiva, es decir tiene una actitud positiva pese a que existen conflictos o problemas en la
municipalidad. Se concluye que es la entidad no se estd fortaleciendo las relaciones
interpersonales debido a que no se estan comunicando los beneficios de las normas de
convivencia ademas existe una contratacion deficiente, puesto que el encargado del proceso
de seleccion no muestra las capacidades suficientes para evaluar al candidato ademas nos
estd mejorando el rendimiento del trabajador, ya que no se aplican técnicas o métodos de

evaluacion por competencias.

Mallqui (2023) en su tesis para obtener el titulo profesional en Administracion en la
Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo, Pera. Titulado: Trabajo en equipo y
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Pira, Huaraz-
Ancash, 2022. Tuvo como propésito determinar la asociacion del trabajo en equipo con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash,
2022. Respecto a la metodologia, acorde a la finalidad fue de carécter aplicado, cuantitativa,
por su alcance, corresponde al descriptivo. Los 39 colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022 conformaron la poblacién y muestra por su caracter
censal. Se us6 como técnica la encuesta y al instrumento el cuestionario. Los resultados
fueron que el 46.2% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira consideran
que el trabajo en equipo se encuentra en un nivel regular, el 48.7% de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Pira consideran que la dimension 1 comunicacion del trabajo
en equipo estd en un nivel regular, el 51.3% de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pira consideran que la dimension 2 cohesiones del trabajo en equipo se encuentra
en un nivel regular, el 48.7% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira
consideran que la dimension 3 liderazgos del trabajo en equipo esta en un nivel regular, el
51.3% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira demuestran un desempefio
laboral a nivel moderado aunque nunca reciben reconocimiento, el 48.7% de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira demuestran la eficacia del desempefio
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laboral a nivel bajo, el 51.3% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira
demuestran la eficiencia del desempeno laboral a nivel moderado, el 46.2% muestran que
cuando es regular el nivel de la dimension 1 comunicacion del trabajo en equipo genera un
moderado nivel del desempefio laboral, un 48.7% revelan que a un regular nivel de la
dimension 2 cohesiones del trabajo en equipo ocasiona un moderado nivel del desempefio
laboral, un 48.7% muestran que cuando es regular el nivel de la dimension 3 liderazgos del
trabajo en equipo genera un moderado nivel del desempeio laboral. Se concluye que, ante
cualquier circunstancia que surja en la comunicacion generara los mismos efectos en el
desempefio de los colaboradores del municipio. Estos resultados se aprecian por las
diferencias en el manejo de informacion, la coordinacion de actividades, la identificacion de
metas y prop0dsitos que ocasionan un bajo nivel de eficiencia y eficacia en los colaboradores

de mencionada municipalidad.

2.2 Bases teoricas

Variable 1. Coaching empresarial

Segun Daza (2021) sefiala que es un proceso personalizado donde se busca encaminar
a una persona a tomar decisiones y lograr objetivos en un ambito de su vida ya sea personal
y profesional, el fin es encontrar un punto de equilibrio y estabilidad, conocer ventajas,
desventajas y aprender del autoconocimiento. El coaching utiliza herramientas como una
serie de preguntas, respuestas indispensables para conocer qué camino tomar y a donde
quiere llegar, también conlleva un acompafiamiento por parte del coach quien se encargara

de guiar al coachee hasta el fin del proceso.

Para Rodriguez (2021) el coaching empresarial pretende cubrir las necesidades
existentes en las empresas a partir de que sus directivos manejen las prioridades iniciando
desde los objetivos organizacionales. Tiene como prioridad incrementar la motivacion y
satisfaccion del personal los cuales permitan elevar los niveles de eficiencia en los trabajos
asignados y de esta manera obtener mayores beneficios econémicos en las organizaciones.
El coaching personal en el que se menciona al mentoring en los ambitos personal y laboral
e incluso con el espiritual, &mbitos internos y externos, conjugando mas aspectos de la

persona: creencias y valores.

El coaching empresarial no solo incide en aspectos de la persona sino en aspectos del

entorno y estructura laboral, asi como en un tercer &mbito cuyos aspectos recuerda son mas
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técnicos y metodoldgicos. El coaching empresarial es un proceso de aprendizaje, cambio y
acompafiamiento a directivos, mandos intermedios y, en general, a cualquier miembro de la
empresa de todas las areas, a nivel personal o de equipo, que deseen o necesiten mejorar su
rendimiento laboral. El objetivo es mejorar el rendimiento de sus equipos v,

consecuentemente, el rendimiento grupal y organizativo (Salinas, 2021).

En general, el uso de coaching en las empresas se ha cobrado cada vez mayor
importancia para potenciar el desarrollo personal y optimizar los resultados de las
organizaciones alcanzando las metas individuales y de quipo. La eficacia de coaching se
determina por el nivel de credibilidad establecido, con la definicion de soluciones y de la
implementacion de practicas holisticas desde la perspectiva empresarial, donde una entidad
que utiliza en coaching eficaz motiva a sus empleados y mejora su rendimiento y resultado

de los colaboradores.
Elementos del coaching

En el contexto organizacional actual, caracterizado por altos niveles de
competitividad y constantes cambios, el coaching empresarial ha adquirido un papel cada
vez mas relevante dentro de las estrategias de gestion. En los ultimos afios, su aplicacion se
ha extendido de manera significativa debido a los beneficios que aporta tanto a las
organizaciones como a sus colaboradores, especialmente en aspectos relacionados con la
mejora de la productividad y el fortalecimiento de la motivacion laboral, por otra parte, se
reconoce como una herramienta valiosa para el desarrollo de habilidades de liderazgo, dado
que promueve el crecimiento personal y profesional de los trabajadores (Cabanillas &

Hernandez, 2021).

Desde una perspectiva, el coaching se orienta principalmente a la busqueda de
soluciones y al desarrollo de alternativas frente a las dificultades que puedan presentarse en
el ambito laboral, en este proceso, el coach cumple un rol de acompafamiento al trabajador,
ayudandolo a reconocer los factores que pueden estar limitando el logro de sus metas y
motivandolo a identificar estrategias que le permitan superarlos. Lo cual, este enfoque se
desarrolla de manera integral, ya que considera la situacion del colaborador desde diferentes
dimensiones y no unicamente desde el aspecto laboral, por esta razon, el coaching
empresarial también toma en cuenta los elementos personales que influyen en el desempefio

(Huaccharaqui & Quispe, 2022).
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En resumen, en muy util donde ayuda las personas a crecer y mejorar como
trabajador, ya que también ayuda a las empresas a alcanzar sus metas, lo cual un buen
entrenador se gana la confianza de la persona que estd ayudando, justos buscan soluciones y
usan métodos de consideran todos los aspectos de la vida de la persona, dado que la persona
puede cambiar muchas cosas para mejorar en su vida. Ademas, al implementar programas
de coaching bien disefiados, las empresas pueden potenciar el talento de sus colaboradores,

optimizar el rendimiento laboral y alcanzar el éxito sostenible.
El lider como coach

De acuerdo con Barrionuevo (2021) afirma que es una serie de habilidades ejercidas,
dia a dia, por los dirigentes de todos los niveles de la organizacion. Algunos incluso ven al
coaching como una forma elemental de como los dirigentes deben conducir su trabajo, en
un reemplazo de las formas estdndares de direccion de personal. A pesar de que un lider no
tiene la formacién de un coach, el proceso que manejan dentro de cada organizacion, deberia

manejarse dentro de esta metodologia para obtener resultados que excedan las expectativas.

Lo ideal de toda organizacion es que sus lideres puedan desenvolver las habilidades
de un coach para mejorar la productividad de su personal, todo lider debe buscar el desarrollo
de su gente mediante una meta clara, una retroalimentacion precisa y el apoyo para realizar
planes de accion en los aspectos de mejora de cada individuo, creando un ambiente de
motivacion en su gente y a su vez tener las habilidades para manejar conflictos. El coaching
no es una subespecie de la direccion sino su nucleo esencial; cuando los directivos son
realmente eficaces, el coaching puede convertirse en la verdadera diferencia entre el

directivo ordinario y el extraordinario (Badillo, 2023).

En consecuencia, el lider como coach se concibe como un actor clave que impulsa la
productividad mediante la motivacion, la retroalimentacion y la gestion efectiva de
conflictos, dado que esta perspectiva resalta que el coaching no es un complemento de la
direcciodn, sino su esencia para alcanzar resultados extraordinarios, lo cual, permite que los

lideres orienten y acompafien a su equipo en la consecucion de metas claras y sostenibles.
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Dimension 1. Liderazgo coach

De acuerdo con Canaza (2021), el liderazgo con enfoque de coaching se entiende
como una forma de conduccidon que pone énfasis en el acompafiamiento y en el desarrollo
de las capacidades de las personas, dejando de lado los esquemas tradicionales basados
unicamente en la autoridad o la imposicion de decisiones. Desde esta perspectiva, el lider
busca generar espacios de didlogo y reflexion que permitan a los colaboradores reconocer
sus propias fortalezas, asumir responsabilidades y encontrar alternativas para resolver las
situaciones que se presentan en su trabajo, donde, mediante la orientacion permanente y la
retroalimentacion constructiva, se promueve un ambiente de confianza que favorece el

aprendizaje continuo.

Segun lo senalado por Chumbe (2022), el liderazgo con enfoque de coaching se
sustenta en la habilidad del lider para mantener una escucha atenta, plantear preguntas que
inviten a la reflexion y ofrecer acompanamiento oportuno a los miembros de su equipo. Lo
cual serda mas que limitarse a dirigir tareas, este estilo de liderazgo busca impulsar el
desarrollo de capacidades, promover la autonomia y aprovechar el talento de las personas
dentro de la organizacion, en tal sentido, el lider asume un rol de facilitador del aprendizaje,

propiciando un ambiente basado en la confianza y la cooperacion.

A partir de los aportes de distintos autores, el liderazgo con enfoque de coaching
puede comprenderse como una forma de gestion orientada a fortalecer las capacidades tanto
individuales como colectivas dentro de la organizacion, lo cual se promueve el aprendizaje
permanente y el desarrollo integral de los colaboradores, reconociendo que el crecimiento
de las personas influye directamente en el progreso institucional. Con este fin, se apoya en
relaciones laborales basadas en la confianza, una comunicacion abierta y procesos constantes
de retroalimentacion, donde el lider asume un rol de acompafiamiento en el proceso de

desarrollo de su equipo.
Indicador 1. Empatia

La empatia es una habilidad que nos permite comprender y experimentar las
emociones, pensamientos y perspectivas de los demads, lo que puede conducir a mejores
interacciones y relaciones positivas con quienes nos rodean, debido a que implica no solo

experimentar las emociones de los demas, sino también tener la capacidad cognitiva de
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ponerse en el lugar del otro para poder responder adecuadamente a sus necesidades y
sentimientos, por lo cual, tanto en el dmbito laboral como en la sociedad, la empatia ha
demostrado ser esencial para fomentar la cooperacion, resolver conflictos y construir una

cultura de respeto mutuo entre las personas (Ramirez & Soto, 2023).

Ademas, la empatia también puede considerarse la capacidad de una persona para
identificar, comprender y responder con empatia a los sentimientos de los demas, ya que crea
fuertes conexiones sociales entre las personas y ayuda a gestionar eficazmente las relaciones
interpersonales. La empatia tiene componentes tanto emocionales como cognitivos; es una
cualidad esencial para un buen liderazgo, el trabajo en equipo y un servicio al cliente de
calidad. La empatia puede ayudar a construir una cultura positiva dentro de una organizacion

y a aumentar la inteligencia emocional de las personas (Zerpa, 2021).

Por lo tanto, sentir lo que otro siente marca la diferencia en el trabajo, como cuando
alguien escucha sin juzgar, las conversaciones cambian de rumbo, ya que imaginar como ve
el mundo un compafiero ayuda a acercarse, no solo a entender, las tensiones bajan cuando
hay espacio para hablar claro y sentirse oido, ya que quienes lideran con sensibilidad
detectan sefiales antes invisibles, donde se puede resolver problemas crece natural si se mira

desde mas angulos, dado que un grupo donde todos importan genera menos friccion interna.
Indicador 2. Resolucion de conflictos

De acuerdo los autores Bernardez y Belmonte (2021), la resolucion de conflictos es
el proceso mediante el cual las personas o los grupos identifican, analizan y gestionan los
desacuerdos que surgen a partir de diferencias de intereses, percepciones o necesidades, por
ende, el proceso busca transformar el conflicto en una oportunidad de mejora, promoviendo
el didlogo, la negociacion y el entendimiento mutuo, lo cual una resolucion adecuada

contribuye a mantener relaciones laborales saludables y un clima organizacional positivo.

Segun lo senalado por Fajardo (2021), implica la aplicacion de diversas estrategias
orientadas a encontrar alternativas que permitan satisfacer, en la medida de lo posible, los
intereses de las partes involucradas. Este proceso busca ir mas alld de las posiciones
enfrentadas, promoviendo la identificacion de puntos en comtn que faciliten la construccion

de acuerdos. Con este fin, adquieren especial importancia la comunicacion clara, la empatia
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y la disposicion al didlogo como elementos que contribuyen a comprender las perspectivas

de los demads, como cuando los conflictos se gestionan de forma constructiva.

En el ambito organizacional, la resolucion de conflictos se entiende como un proceso
orientado a gestionar de manera adecuada las diferencias que pueden surgir entre los
miembros de una institucion, procurando transformarlas en oportunidades de mejora, para
€s0, se recurre a mecanismos como el dialogo, la negociacion y la mediacion, los cuales
permiten alcanzar acuerdos equilibrados entre las partes involucradas, dado que, en el sector

publico, estas practicas también consideran las necesidades sociales que se busca atender.
Indicador 3. Confianza

Segun Jiménez (2021), se puede entenderse como la disposicién de una persona a
mostrarse vulnerable frente a las acciones de otra, sustentada en la expectativa de que actuara
con competencia, ética y responsabilidad, ya que, en el ambito administrativo, la confianza
se construye a partir de la credibilidad, la integridad y la capacidad demostrada en las
relaciones interpersonales, como cuando esta presente, facilita la cooperacion, promueve una
comunicacion abierta y fortalece el trabajo en equipo; ademads, contribuye a reducir la

incertidumbre y a consolidar el compromiso entre los miembros de la organizacion.

De acuerdo con Correa y Manosalva (2022), la confianza puede entenderse como un
mecanismo social que contribuye a reducir la complejidad de las relaciones humanas y
facilita la toma de decisiones en contextos de incertidumbre, ya que en el ambito
organizacional, la confianza favorece la estabilidad de las interacciones y promueve
comportamientos cooperativos, por cual este elemento resulta esencial para el
funcionamiento eficaz de los equipos de trabajo, ya que fomenta la seguridad psicologica y
el respeto mutuo; en consecuencia, se convierte en un factor clave para el logro de objetivos

comunes.

Por lo cual, es el funcionamiento de toda institucion, la credibilidad interna se
convierte en un elemento determinante para consolidar vinculos laborales estables y facilitar
el desarrollo de las actividades institucionales, por ello, se construye gradualmente a partir
de practicas caracterizadas por la apertura en la gestion, la coherencia entre lo que se plantea
y lo que realmente se ejecuta, asi como el respeto por los compromisos asumidos, ya que,

estas condiciones se mantienen en el tiempo, se genera un ambiente que favorece la
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colaboracion entre los integrantes de la entidad y fortalece la valoracion que la ciudadania
tiene sobre su labor por tal sentido, este factor contribuye a dinamizar el trabajo colectivo,

estimular nuevas iniciativas y sostener resultados positivos en el largo plazo.
Dimension 2. Trabajo en equipo

La labor grupal se entiende como un método cooperativo donde varias personas con
destrezas distintas se juntan con el fin de lograr metas parecidas, aprovechando al maximo
las herramientas y creando un efecto conjunto entre todos los miembros. Esta manera de
trabajar fomenta didlogos claros, creer en los demés y tener deberes en comun, aspectos
esenciales para solventar problemas dificiles y elevar los resultados del conjunto. Asi mismo,
el trabajo en equipo fortalece la creatividad y la toma de decisiones, contribuyendo al éxito
organizacional y a la construcciéon de un clima laboral positivo (Rodriguez & Morales,

2023).

Davila (2021) sefiala que la colaboracion entre personas dentro de una organizacion
implica la articulacion de esfuerzos, responsabilidades y capacidades orientadas hacia el
logro de objetivos comunes. En este aspecto, la participacion de individuos con experiencias
y habilidades diversas permite complementar conocimientos y afrontar las tareas desde
distintas perspectivas, lo que contribuye a generar mejores alternativas frente a los desafios
del entorno laboral, dado que, el adecuado funcionamiento de esta dindmica requiere
intercambio de ideas, participacion en la toma de decisiones y claridad respecto a los

propdsitos institucionales.

Como resultado, el concepto de trabajo en equipo se considera ahora un medio
fundamental para que las organizaciones alcancen sus objetivos de forma eficiente, donde
una organizacion debe proporcionar un entorno colaborativo que incentive a cada individuo
a participar con sus habilidades y experiencia inicas para maximizar el uso de sus recursos
y optimizar sus resultados, por ende se busca maximizar el uso de los recursos
organizacionales, el trabajo en equipo eficaz produce esfuerzos coordinados con rapidez para
resolver problemas y afrontar los desafios con mayor eficacia gracias a la definicion del rol
de cada individuo y a las lineas de comunicacion abiertas que se establecen dentro del

equipo.
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Indicador 1. Cumplimiento de metas

Segun el autor Alves (2021) sefiala que el cumplimiento de metas es el proceso
mediante el cual una persona o equipo logra los objetivos que se ha propuesto dentro de un
plazo determinado, ya que implica organizacion, disciplina y constancia para avanzar paso
a paso, no se trata solo de alcanzar resultados, sino de hacerlo de manera eficiente y
responsable, también requiere evaluar el progreso y hacer ajustes cuando sea necesario. En
esencia, refleja el compromiso con lo que se quiere lograr, ademas, fomenta el sentido de
responsabilidad y la mejora continua y permite también medir el nivel de desempefio

alcanzado.

De mismo modo Badillo (2023) menciona que el cumplimiento de metas puede
entenderse como la capacidad de convertir planes en acciones concretas que generan
resultados reales y es una muestra de responsabilidad y enfoque, ya que demanda priorizar
tareas importantes, donde involucra motivacién personal para superar dificultades en el
camino y cada meta alcanzada fortalece la confianza y el aprendizaje. Por ello, es clave tanto
en el ambito personal como profesional donde ayuda a desarrollar habilidades de

organizacion y toma de decisiones, contribuye a mantener una vision clara del proposito.

En pocas palabras, los cumplimientos de metas significa materializar suefios u
objetivos a través del esfuerzo continuo y la perseverancia donde el proceso requiere claridad
en lo que se quiere lograr y una buena planificacion como también implica asumir retos y
aprender de los errores sin rendirse, mas que un resultado final, es un camino de crecimiento
y desarrollo personal. Al lograr metas, se construye una base sélida para futuros éxitos e
impulsa la autodisciplina y el compromiso personal, ya que favorece una actitud positiva

frente a nuevos desafios.
Indicador 2. Clima laboral

El clima laboral segiin Gan y Triginé (2021) es un concepto con amplia tradicion en
los estudios e investigaciones sobre el factor humano dentro de las organizaciones, por lo
que el clima laboral es un indicador importante a la interna de una organizacion, es decir lo
definen como un conjunto que engloba caracteristicas y condiciones que se dan en la
organizacion u empresa, mismas que estan relacionadas de manera directa con la satisfaccion

de los empleados en su area laboral.
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De acuerdo con Chiavenato (2021) el clima laboral es la calidad del ambiente
humano y organizacional percibido por los colaboradores, resultado de la interaccion entre
factores estructurales, culturales y emocionales. Este clima afecta el nivel de motivacion,
productividad y bienestar del personal, como cuando el clima laboral es positivo, se
fortalecen la comunicacion, la confianza y el trabajo en equipo, lo cual, un buen clima laboral

se convierte en un elemento clave para el desarrollo y sostenibilidad de la organizacion.

Entonces, asi tenemos que el clima laboral se refiere al entorno humano y afectivo
en el que se lleva a cabo la actividad laboral diaria. Este clima tiene un impacto significativo
en la satisfaccion y, por ende, en la productividad de los trabajadores, el mismo se encuentra
estrechamente vinculado con las habilidades de liderazgo y gestion del directivo, gerente o
supervisor, asi como con las actitudes y comportamientos de las personas en su forma de
dirigir, trabajar y relacionarse entre si. En resumen, se relaciona con la interaccion entre los

trabajadores, el equipo utilizado y las tareas individuales de cada uno.
Indicador 3. Equidad

La equidad se concibe como un principio de justicia que orienta la distribucion de
oportunidades y beneficios, considerando las distintas condiciones y necesidades de las
personas (Fernandez, 2022), este enfoque prioriza la imparcialidad en la toma de decisiones
y busca compensar las desigualdades existentes para asegurar un trato justo. En el &mbito
interinstitucional, su aplicacion favorece relaciones basadas en el respeto y la legitimidad,

fortaleciendo la cohesion social y la confianza institucional.

De acuerdo con Dubon y Tobar (2022), la equidad implica garantizar un acceso real
y efectivo a condiciones que permitan el pleno desarrollo de las personas, dado que no se
limita a una igualdad formal, sino que reconoce las diferencias y act@ia con criterios de
justicia sustantiva, en las organizaciones, esto se traduce en practicas transparentes,
decisiones razonables y un trato digno, lo que contribuye a la creacion de entornos inclusivos

y sostenibles.

Concisamente, se presenta como un principio rector que asegura un trato equilibrado
entre los miembros de la organizacion. Su puesta en practica supone valorar las diferencias
individuales, respetar la diversidad y distribuir las oportunidades de desarrollo de manera

proporcional a las capacidades y necesidades de cada persona. De esta forma, se fortalece la
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legitimidad institucional y se promueve la construccion de ambientes laborales inclusivos y

cohesionados.
Indicador 4. Comunicacion efectiva

Segin Bernal (2021) la comunicacién efectiva es la capacidad de transmitir ideas,
informacién y emociones de manera clara y comprensible, logrando que el mensaje sea
entendido correctamente por el receptor, considerando la escucha activa, la
retroalimentacion y el contexto en el que se produce el intercambio comunicativo, lo que
permite una mejor interaccion entre las personas dentro de la organizacion, ademas, como
resultado, se coordinan las actividades del dia a dia de una empresa, creando un ambiente de

trabajo agradable y el compromiso de los empleados con la cultura de la organizacion.

De acuerdo con Priya y Ahmed (2022) la comunicacion efectiva se produce cuando
el intercambio de mensajes genera comprension mutua y resultados concretos, teniendo en
cuenta el lenguaje utilizado, el canal empleado y el momento oportuno, aspectos que facilitan
la coordinacion de acciones, la toma de decisiones y el fortalecimiento de relaciones basadas
en la confianza. Por lo comun, las personas también se comunican sin necesidad de palabras,
utilizando diversas formas de expresion no verbal como los gestos, el lenguaje corporal y
ciertas actitudes, de igual manera, el comportamiento que cada individuo manifiesta en
diferentes situaciones transmite mensajes y refleja pensamientos, emociones o intenciones

frente a los demas.

Por lo tanto, la comunicacidn constituye un proceso inherente al ser humano que se
desarrolla a lo largo de toda la vida, desde las primeras etapas hasta la adultez mayor. A
través de ella, las personas interactiian en diversos espacios sociales como la familia, la
escuela, la universidad, el entorno laboral y otros contextos de convivencia. Debido a su
importancia, distintas disciplinas y organizaciones han propuesto diversas formas de
clasificar los niveles de comunicacion segtn los objetivos que persiguen. Sin embargo, dado
que este proceso se manifiesta diariamente en multiples situaciones y contextos entre
millones de personas, dichas clasificaciones suelen ser flexibles, ya que ninguna teoria logra

explicar completamente todas las formas en que la comunicacion se produce.
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Dimension 2. Desarrollo de habilidades

Segun Chiavenato (2021) el desarrollo de habilidades es un proceso constante
orientado a fortalecer las capacidades, destrezas y conocimientos de las personas,
permitiéndoles mejorar su desempefia o y adaptarse a nuevas exigencias laborales, este
desarrollo implica aprendizaje constante, practica guiada y retroalimentacion permanente, lo

que contribuye al crecimiento profesional y al logro de los objetivos organizacionales.

De acuerdo con Ramos y Sierra (2021) el desarrollo de habilidades se relaciona con
la identificacion y fortalecimiento de competencias que permiten a las personas
desempenarse de manera eficaz en distintos contextos, considerando tanto aspectos técnicos
como interpersonales, este proceso favorece la autonomia, la confianza y la capacidad de

afrontar desafios, generando un impacto positivo en el rendimiento individual y colectivo.

En contexto se puede entender el desarrollo de habilidades es un proceso que nunca
termina en las organizaciones, donde ayuda a que los colaboradores sean mejores individual
y colectivamente y aprender nuevas habilidades no solo sirve para hacer bien las tareas, sino
también para adaptarse a los cambios y encontrar nuevas formas de hacer las cosas. Por lo
cual se invierte en la formacion y el perfeccionamiento de los empleados es muy importante,
y ayuda a que los planes estratégicos funcionen bien, a que se tomen decisiones acertadas y
a que la organizacién mejore constantemente. Todo esto crea un ambiente donde la gente

esta siempre tratando de mejorar.
Indicador 1. Entrenamiento

El entrenamiento, de acuerdo con Chiavenato (2021), puede entenderse como un
proceso planificado que busca mejorar el desempefio de los trabajadores mediante el
desarrollo de sus conocimientos, habilidades y actitudes, ya que se lleva a cabo a través de
actividades disenadas para adquirir destrezas especificas y responder de manera adecuada a

las demandas de la organizacion.

Segtn Gutiérrez y Huamén (2021), los autores entienden el entrenamiento como un
conjunto de acciones formativas disenadas para superar las limitaciones en el desempefio y
potenciar las capacidades del personal, dado que la propuesta no se centra inicamente en las

necesidades individuales, sino que también responde a los requerimientos de la organizacion
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en su conjunto, dado que bajo esta perspectiva, el entrenamiento se convierte en un
mecanismo que impulsa la mejora continua, favorece el aumento de la productividad y

contribuye directamente al logro de los objetivos institucionales.

Dentro de las organizaciones, el entrenamiento se reconoce como una estrategia clave
para impulsar el desarrollo de los trabajadores y mejorar su desempeiio, ya que, al transmitir
informacion, constituye un proceso de aprendizaje que permite adquirir destrezas practicas,
fortalecer actitudes y adaptarse a los cambios del entorno laboral, como cuando se
implementa de manera planificada, favorece la productividad, estimula la innovaciéon y
contribuye a la construccion de una cultura de mejora continua. En tal sentido, el
entrenamiento se convierte en un elemento esencial para asegurar la competitividad y la
sostenibilidad institucional, al consolidar tanto las competencias técnicas como las

conductuales de los colaboradores.
Indicador 2. Capacitacion

De acuerdo con el autor Vasquez (2022), los procesos de capacitacion buscan
fortalecer las habilidades conductuales que los servidores publicos necesitan para cumplir
adecuadamente con sus responsabilidades. En este marco, la formacion del personal se ha
consolidado como un factor fundamental para mejorar el desempefio laboral dentro de las
organizaciones. Por lo cual, la capacitacion debe entenderse como una inversion en el
desarrollo del capital humano y no como un gasto, ya que el conocimiento aporta
significativamente al crecimiento institucional, dado que, apostar por la preparacion del
personal permite disminuir los costos vinculados a nuevos procesos de contratacion y facilita
la permanencia del talento humano, recurso clave para el progreso y la estabilidad

organizacional.

Para lograr esto, la meta es guiar, compartir y reforzar entre opciones entre quienes
trabajan para el gobierno o compensacion y aplicacion de las bases y éticas de la institucion,
alinedndose con lo que la organizacidon quiere ser, su propio y sus desafios. Para ello, los
programas de induccidn toman en cuenta las caracteristicas propias de los cargos que
desempefian los trabajadores, asi como la mision, los servicios que ofrece el area en la que
participan y los objetivos estratégicos establecidos, aunque, las actividades de capacitacion

inicial pueden incluir visitas de observacion, procesos de aprendizaje en otras areas de la
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institucion o en dependencias similares, ademds de espacios informativos que permitan

comprender mejor el funcionamiento y la dindmica organizacional (Chavez & Ruiz, 2022).

A partir de ello, para disefar un plan de capacitacion dirigido a los trabajadores, es
necesario comenzar identificando las necesidades de formacion en funcion de los objetivos
y metas de la institucion. Este proceso permite orientar adecuadamente las acciones de
capacitacion para que el personal esté mejor preparado frente a los retos del entorno laboral.
En ese sentido, se plantean programas de formacion enfocados en fortalecer competencias

que contribuyan a mejorar el desempefio de los trabajadores
Indicador 3. Objetivos alcanzados

De acuerdo Garcia y Lopez (2024) sostienen que es el resultado del proceso
planificado en el que una persona u organizacion ejecuta acciones estratégicas para alcanzar
metas previamente definidas, dado que sefialan que este proceso implica claridad en la
definicion de los objetivos, alineacién con los recursos disponibles y un seguimiento
continuo del progreso, ademas, enfatizan que para asegurar el cumplimiento es necesario
establecer indicadores de desempefio que permitan medir avances y realizar ajustes
oportunos, donde se afirman que el logro de objetivos no solo depende de la planificacion
inicial, sino también de la capacidad de adaptacion frente a imprevistos y del compromiso
sostenido de todos los involucrados, garantizando asi resultados coherentes con la visién

propuesta.

El autor Pérez (2025) explica que alcanzar las metas institucionales implica
materializar resultados verificables que se encuentren alineados con lo previsto en la
planificacion estratégica, tomando en cuenta las condiciones, los medios disponibles y los
plazos establecidos, para avanzar en esa direccion resulta necesario organizar las acciones,
definir con precision las funciones de cada integrante y asegurar un flujo adecuado de
informacion durante el desarrollo de las actividades, del mismo modo, el seguimiento
continuo y los espacios de revision permiten reconocer posibles desviaciones y ajustar las

estrategias cuando sea necesario.

Entonces, para alcanzar los objetivos, es importante gestionar bien los recursos
humanos y tecnologicos, dado que la institucion debe tener politicas claras que ayuden a

tomar decisiones para cumplir con las metas financieras, y se puede mejorar los procesos
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internos, capacitar al personal y usar tecnologias avanzadas ayuda a trabajar de manera mas
eficiente y a ganar mas dinero. También es importante medir y evaluar como se estd

trabajando para ajustar las estrategias y mantener una buena relacion con los clientes
Variable 2. Desempeiio laboral

Conforme Bautista, et al. (2021) considera el desempefio del trabajo como sistemas
integrados para el desarrollo del éxito y la eficacia organizacional, como acciones que crean
valor para la empresa a través de los siguientes aspectos: Servicio es la realizacion de una
tarea basada en el conocimiento que contribuye directa o indirectamente a la organizacion;
Los comportamientos contraproducentes, como los que se introducen intencionalmente para

beneficiar a los trabajadores y el desempefio contextual.

De acuerdo con Cuesta y Fleitas (2021) el desempefio laboral es la variable en la que
el factor humano que labora en la empresa cumple con todos los requisitos del lugar de
trabajo, es decir, el grado en que los empleados deben demostrar con calidad sus respectivas
competencias y la eficacia de las actividades de la empresa. Chang & Neira (2022) el
desempefio laboral representa una herramienta que mide la percepcion que tienen tanto los
proveedores como los clientes internos” de un colaborador. Esta herramienta propone
informacion sobre su desempeiio y sus competencias individuales con la finalidad de
identificar 4reas de mejora continua que aumenten su colaboracion al logro de los objetivos

de la organizacion.

Asi mismo Bejarano (2021) plantea que el desempefio laboral es la correlacion que
se establece entre los requisitos de un puesto de trabajo y las habilidades o cualidades que
demuestra una persona para realizar el trabajo, asi mismo indica lo que se puede hacer de
manera positiva o negativa. Entonces, tenemos que el desempefio laboral esta directamente
relacionado con el comportamiento de los empleados, algo que se describe por separado la
influencia y el poder de las diferentes partes interesadas para determinar cuéles son los

mensajes de desempefio y rendimiento.

De ahi se considera que el desempefio laboral por lo general cambia de persona a
persona, debido a que este influye de manera puntual en las habilidades, motivacion, trabajo
en equipo, capacitacion, supervision y factores situacionales de cada miembro de la

organizacion; asi como, la percepcion que se tenga del rol en el que se desempena; dado que
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la habilidad refleja las capacidades y técnicas de trabajo, las capacidades interpersonales y
conocimiento del puesto de trabajo que prestan servicios para poder ofrecer un buen servicio
de atencion a los usuarios deben considerar los factores que se encuentran correlacionados e

inciden de manera directa en el desempefio de los miembros de la organizacion.
Evaluacion de desempeiio laboral

Segun Chiavenato (2021), los estandares de calidad y desempefio del recurso humano
son diversos y dependen de factores como el cargo que se ocupa, el tipo de actividad, la
tecnologia empleada y las responsabilidades asignadas. Por ello, el control de la calidad del
trabajo comienza desde el proceso de seleccion del personal y contintia durante el desarrollo
de las actividades laborales, asimismo, los trabajadores que se incorporan a una organizacion
suelen asumir expectativas elevadas respecto a su rendimiento y a las posibles recompensas
por un buen desempefio; sin embargo, cuando se les asignan tareas demasiado simples, sus
oportunidades de demostrar sus capacidades y mantenerse motivados pueden verse

limitadas.

La evaluacion del desempefio segiin Caldia (2022) ayuda a implantar nuevas
politicas de compensacion, mejora el desempefio, refuerza la toma decisiones de ascensos o
de ubicacién, permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores
en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la
persona en el desempenio del cargo. La evaluaciéon de desempefio es una apreciacion
sistematica del desempefio de cada persona, en funcion de las actividades que cumple, de las
metas y resultados que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve
para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su

contribucion al negocio de la organizacion.

En definitiva, el factor mas importante para lograr altos estdndares son las personas,
el recurso humano a través de sus talentos, habilidades, aporte a la organizacion, valor
agregado, compromiso, coherencia, siendo lo mencionado como desempefio laboral; por lo
que, la eficiencia del trabajo juega un papel importante en la maximizacion y optimizacion
de la productividad, lo que conduce al éxito empresarial. En esta linea de pensamiento, es
importante reconocer el valor del trabajo de los empleados, el aporte y contribucion del

factor humano.
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Objetivos de evaluar el desempeiio laboral

Una evaluacion técnica permite saber en el momento en que se deben especificar las
preferencias en las acciones publicitarias, para las cuales se rechaza fundamentalmente en
los tiempos de prueba en los que los empleados pueden ser seleccionados para llenarles

posiciones que se pueden usar y desarrollar en los empleados, etc (Badillo, 2023).

También puede servir como base para determinar las necesidades de capacitacion,
productividad, comunicacion y desarrollo y permite a la organizacion mejorar sus planes y
objetivos. Sirve como base para un cambio efectivo en las actividades laborales (Badillo,

2023).

Para el jefe inmediato: no de los objetivos del jefe es tener datos previos sobre el
desempefio de los empleados para tomar decisiones y mejorar los resultados del capital
humano en la organizacion. La evaluacién del desempefio tiene como objetivo mejorar el
supervisor con sus empleados, para apoyar su opinion en casos de empleados, aumentos

salariales, transferencias, etc (Hinojosa, 2022).

Para el trabajador: una de las ventajas notables de esta tecnologia es reconocer
regularmente a los empleados cuén altos se logran los resultados, asi como los aspectos en
los que se espera una mejora. El trabajador puede mejorar. También estimula sus esfuerzos
porque al menos lo ve recompensado con el reconocimiento de sus superiores. Si se
identifican defectos en su desempefio, no puede poder argumentar la ignorancia, ya que ha

evaluado su comportamiento dentro de la organizacion a intervalos regulares (Bernal, 2021).

Enrelacion con ello, la evaluacion de desempetio laboral se concibe como un proceso
sistematico dentro de las organizaciones, orientado a medir el rendimiento de los
colaboradores en funcion de los objetivos previamente establecidos, permitiendo identificar
fortalezas, debilidades y areas de mejora. Este procedimiento se apoya en indicadores tanto
cualitativos como cuantitativos, que facilitan valorar la efectividad de las actividades
realizadas, la eficiencia en el uso de recursos y el grado de compromiso con la cultura

institucional.
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Dimension 1: Motivacion laboral

Los autores Acebo y Samada (2021) plantean que la motivacién constituye un
elemento determinante en el comportamiento de las personas dentro de distintos &mbitos de
la vida; no obstante, su importancia se vuelve especialmente visible en el espacio laboral,
donde los individuos destinan gran parte de su tiempo y esfuerzo, porque los estimulos que
impulsan la participacion y el interés por las tareas desempefian un papel relevante en el
crecimiento individual y en la construccion de un ambiente caracterizado por el equilibrio

emocional y el bienestar psicologico.

Asimismo Amaya y Manchego (2021) resaltan la importancia que tienen los
estimulos personales y el grado de conformidad de los trabajadores con sus labores para la
construccion de espacios laborales equilibrados, sobre todo en contextos marcados por
procesos de expansion institucional o por situaciones de dificultad, donde su investigacion
se orienta a examinar como estos elementos influyen en la dindmica interna de las
organizaciones, prestando atencion al entorno social en el que se desarrollan las actividades

y a la calidad de las relaciones entre los integrantes del equipo.

La motivacién es muy importante para el trabajo porque hace que los empleados
trabajen hacia los objetivos de la empresa, se debe a que la motivacion satisface las
necesidades personales de cada uno, reconoce los logros y hace que el ambiente de trabajo
sea agradable, porque todo esto hace que los empleados se comprometan mas y sean mas
productivos, la motivacion no solo es algo que tenemos dentro, también es una forma de

gestionar el trabajo para ser mas eficientes y lograr mejores resultados.
Indicador 1: Reconocimiento

De acuerdo Chiavenato (2021) sostiene que valorar de manera visible el aporte de las
personas dentro de una institucidon constituye una practica relevante para fortalecer la
dindmica interna de las organizaciones, donde la valoracion puede manifestarse mediante
expresiones de aprecio, estimulos o acciones simbdlicas que resaltan la importancia del
trabajo realizado por los integrantes del equipo, como cuando las personas perciben que su
dedicacion es apreciada, tienden a mostrar mayor entusiasmo por sus funciones, una actitud
mas comprometida con las responsabilidades asignadas y mayor disposicion para

involucrarse en nuevos retos.
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Ademas, los autores Ames y Pacheco (2022) sefialan que valorar los logros y aportes
de los trabajadores cumple un papel decisivo en la dindmica interna de las organizaciones,
ya que actua como un estimulo que influye en la permanencia y en el grado de satisfaccion
de quienes forman parte de la institucion, porque los avances y resultados obtenidos son
destacados de manera adecuada, se promueve la continuidad de conductas favorables y se
impulsa el crecimiento tanto personal como profesional de los integrantes del equipo, como
cuando este tipo de valoracidn se realiza con equidad y en el momento oportuno, contribuye

a fortalecer la seguridad profesional de las personas.

El reconocimiento es muy importante en la gestion de una organizacion. Se utiliza
para valorar lo que los colaboradores logran y lo que aportan, y ayuda a que ellos se sientan
parte de la institucion y se comprometan con ella, no solo se trata de darles premios o dinero,
dado que también es importante mostrar aprecio de manera simbolica, respetarlos y hacer
que vean que su esfuerzo es visible, todo esto motiva a los colaboradores y hace que el

ambiente laboral sea positivo.
Indicador 2: Crecimiento personal

Bajo la optica de Pacheco (2023), el crecimiento personal no debe entenderse como
un estado estatico, sino como una dindmica evolutiva de cardcter permanente, en este
sentido, la actualizacion de las potencialidades individuales no solo exige el robustecimiento
de la autonomia, sino que requiere una reconfiguracion de la psique frente al aprendizaje
constante y la trascendencia de las propias barreras intrinsecas. Esta metamorfosis del ser,
lejos de ser puramente tedrica, se materializa en una sinergia entre la busqueda de proposito

y la resiliencia operativa; de este modo, al consolidar su autoconcepto y motor motivacional.

Desde la perspectiva de Basantes (2022), el crecimiento personal trasciende la mera
acumulacion de habilidades para posicionarse como una teleologia del desarrollo humano;
es decir, una propension intrinseca hacia la optimizacién integral y la adaptabilidad
funcional, donde la evolucion no emerge de forma espontdnea, sino que se fragua en la
interseccion critica entre la praxis vivencial y la reflexion metacognitiva, donde la toma de

decisiones consciente actiia como el eje motor de la transformacion individual.

Desde esta perspectiva, el crecimiento personal se concibe como un proceso integral

que permite a los individuos desarrollar sus capacidades, fortalecer sus valores y ampliar sus
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competencias en funciéon de los objetivos organizacionales. Este aspecto no se limita
unicamente al perfeccionamiento profesional, sino que también abarca la construccion de
una identidad s6lida, la mejora de la autoestima y la consolidacion de habilidades sociales

que favorecen la interaccion en el entorno laboral.
Indicador 3: Satisfaccion laboral

Por otro lado, Dolores y Salazar (2023) define a la satisfaccion laboral como las
actitudes positivas o desfavorables de los trabajadores hacia su trabajo, expresadas por el
grado de correspondencia entre las expectativas laborales de las personas, las recompensas
ofrecidas, las relaciones interpersonales y el estilo de gestion. Por ende, la satisfaccion
laboral surge como respuesta a la presencia de cinco motivadores relacionados con la
naturaleza del trabajo o logros, el trabajo realizado, la responsabilidad y las oportunidades

de desarrollo personal.

El nivel de satisfaccion de los individuos esta relacionado con su experiencia, porque
les permite realizar procesos comparativos de tal manera que las mismas condiciones de
trabajo sean satisfactorias para una persona, pero no para otra que provenga de un entorno
mas favorable. Al hablar de satisfaccion laboral y gracias a las definiciones anteriores,
podemos decir que nos referimos al sentir del trabajador en su espacio e individuos de su
trabajo, en donde puede tener una percepcion positiva o negativa de las actividades que debe

realizar (Gonzalo & Ordofiez, 2023).

Dicho termino, actualmente no se direcciona a un solo punto, sino mas bien tiene
diferentes interpretaciones conceptuales definidas y adaptadas seglin el autor y concepto para
el cudl va a ser usado. Generalmente se puede definir en dos conceptos generales, donde, la
primera hace referencia a la satisfaccion laboral como una actitud o sentimiento, o como el
estado emocional del trabajador; y la segunda hace referencia a la satisfaccion laboral como
el resultado de las expectativas, condiciones y necesidades del trabajador y lo que este le

ofrece.
Dimension 2: Productividad laboral

Apreciando lo descrito por Baltodano y Leyva (2021) entre los factores que

determinan el nivel de productividad alcanzado por la empresa se destaca al talento humano,
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ya que son quienes finalmente desarrollan los procesos y juegan un papel vital en todas las
operaciones y actividades que realiza la empresa en pro de los objetivos planteados.
Adicionalmente, mencionan que, debido a la importancia de la productividad, existe la
necesidad de contar con herramientas que permitan la medicion y gestion, de esta forma, los
gerentes estaran al tanto del desarrollo de cada proceso interno y se realizaran los ajustes

correspondientes de acuerdo con los resultados alcanzados.

Segtn Agudelo y Escobar (2022) la productividad se entiende como la capacidad de
una persona u organizacion para utilizar de manera eficiente los recursos disponibles y
transformarlos en resultados valiosos, este enfoque resalta la importancia de trabajar con
claridad de objetivos, adecuada organizacion del tiempo y responsabilidad en las tareas
asignadas, cuando la productividad es gestionada correctamente se incrementa el

rendimiento, se optimiza el esfuerzo humano y se fortalece el logro de metas institucionales.

En pocas palabras, la productividad estd vinculada al desempefio efectivo de los
trabajadores y a la forma en que combinan habilidades, motivaciéon y condiciones laborales,
este concepto no solo se relaciona con producir més sino con producir mejor, priorizando la
calidad y el uso inteligente de los recursos, una adecuada productividad contribuye al
crecimiento organizacional, al bienestar del trabajador y a la sostenibilidad de las actividades

desarrolladas.
Indicador 1: Eficacia laboral

El nivel de acatamiento de los objetivos trazados, ya que en qué medida la instruccion
estd cumpliendo con sus objetivos fundamentales. Las organizaciones que promueven la
eficacia de sus colaboradores estan propiciando a sus ves un cambio importante en quien es
el responsable de los resultados de la empresa. No se trata de pensar inicamente en que es
lo que la organizacion puede hacer para que sus colaboradores puedan hacer para que la

organizacion sea mas eficaz (Alvarez , 2021).

Segiin Rodriguez (2022) la eficacia se refiere al grado en que una persona u
organizacion logra cumplir los objetivos propuestos, poniendo énfasis en los resultados
alcanzados mas que en los medios utilizados, este enfoque destaca la capacidad de orientar

las acciones hacia metas claras y relevantes, cuando existe eficacia se evidencia coherencia
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entre lo planificado y lo ejecutado, fortaleciendo el logro institucional y la satisfaccion de

los usuarios.

En términos la eficacia implica seleccionar correctamente los objetivos y alcanzarlos
de manera oportuna, este concepto esta relacionado con la toma de decisiones acertadas y la
alineaciéon de esfuerzos individuales y colectivos, una organizacion eficaz demuestra
claridad estratégica, compromiso del personal y capacidad para responder a las demandas

del entorno, consolidando asi su desempeio global.
Indicador 2: Eficiencia laboral

Segun Rodriguez y Vasquez (2024) la eficiencia se entiende como el uso 6ptimo de
los recursos disponibles para obtener los mejores resultados posibles, minimizando costos,
tiempo y esfuerzo, este concepto se centra en la manera en que se realizan las actividades,
promoviendo procesos agiles y bien organizados, la eficiencia permite mejorar el

rendimiento laboral y aprovechar de forma responsable los recursos institucionales.

De acuerdo con Andrade y Ledesma (2022) la eficiencia esta relacionada con hacer
correctamente las tareas asignadas, priorizando la organizacion del trabajo y la disciplina
operativa, este enfoque resalta la importancia de los métodos y procedimientos utilizados,
cuando una organizacion es eficiente logra mayor productividad sin desperdicio de recursos,

fortaleciendo la sostenibilidad y el desempefio continuo.

En pocos términos la eficiencia laboral, hace referencia a los recursos empleados y
los resultados obtenidos. Por ello, es una competencia o cualidad muy apreciada por las
empresas debido a que en la préctica todo lo que estas hacen, tiene como intencion obtener
metas u objetivos, como recursos (tecnologicos, humanos, fisicos, financieros de

conocimientos, etc.) y en situaciones complejas y muy competitivas
Indicador 3: Calidad de trabajo

Segun Montoya y Bello (2021) la calidad de trabajo se refiere al nivel en que las
actividades laborales se realizan con precision, responsabilidad y orientacion al logro de
resultados, considerando el cumplimiento de estandares y la satisfaccion de los usuarios, este

concepto implica compromiso del trabajador, cuidado en los procesos y atencion a los
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detalles, lo que contribuye a fortalecer la imagen institucional y el desempefio

organizacional.

De acuerdo con Cueva y Valenzuela (2023), la calidad de trabajo estd vinculada al
grado de excelencia con que se ejecutan las tareas asignadas, integrando conocimientos,
habilidades y actitudes en el desarrollo diario de las funciones, una alta calidad laboral
favorece la confianza, reduce errores y mejora la productividad, permitiendo que la
organizacion responda de manera efectiva a las exigencias del entorno y a sus objetivos

estratégicos.

En consecuencia, la calidad del trabajo es el nivel de satisfaccion personal y
profesional en el desempefio laboral y en el entorno de trabajo, dado por: tipos de mandato
y cierto encargo, condiciones de trabajo con cierta indemnizacion, atractivo e interés en las
tareas realizadas y el nivel del beneficio del autodesarrollo individual y el conjunto. Para el
trabajador un grado de importancia en la organizaciéon porque se involucra en la toma de
decisiones de los procesos, ademas ofrece autonomia en los trabajos mejorando el ambiente

laboral, con los otros aspectos hay énfasis en la compensacion.
Indicador 4: Ritmo de trabajo

Segtn Salazar (2024) el ritmo de trabajo se refiere a la velocidad y continuidad con
la que se desarrollan las actividades laborales en funcion de las capacidades del trabajador y
las exigencias del puesto, este ritmo debe permitir el cumplimiento de metas sin afectar la
calidad ni el bienestar, un equilibrio adecuado favorece la productividad, la concentracion y

la sostenibilidad del desempeiio laboral.

De acuerdo con Paya y Calvo (2021) el ritmo de trabajo esta relacionado con la
organizacion del tiempo, la carga laboral y la coordinacion de tareas dentro del equipo, un
ritmo bien gestionado contribuye a reducir errores y retrasos, mientras que un ritmo
inadecuado puede generar estrés y disminucion del rendimiento, por ello su adecuada

regulacion es clave para lograr eficiencia y resultados consistentes.

En este sentido, el ritmo de trabajo se concibe como la dinamica con la que los
colaboradores desarrollan sus actividades dentro de una organizacion, reflejando la

intensidad, la constancia y la capacidad de adaptacion frente a las demandas institucionales.
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Este aspecto permite valorar la eficiencia en la ejecucion de tareas, la organizacion del
tiempo y la coordinacién entre equipos, elementos que inciden directamente en la

productividad y en el logro de objetivos.
Dimension 3: Competencias laborales

Tomando lo expuesto por Varona y Ramos (2024) la variable denominada
competencias es una variable que te ayuda a establecer pronosticos mas precisos del
desempefio laboral y es relevante para estudiar y determinar el desempefio del capital
humano en tu trabajo. De acuerdo con la vision anterior, las competencias profesionales estan
directamente relacionadas con la formacion en las universidades a través de conocimientos,
habilidades y comportamientos que luego se reflejan en el desempefio de los trabajadores y
por medio de los cuales es posible identificar caracteristicas personales que inciden en su

nivel de éxito y en el desarrollo de su actividad profesional.

De acuerdo con los investigadores Pérez y Chavarri (2022) consideran que la
formacion profesional por competencias surge de la necesidad de responder integralmente a
la sociedad y al trabajo, pues desde un enfoque por competencias, los docentes aportan y
facilitan el aprendizaje activo de los estudiantes, extremamente centrado y orientado al
trabajo, sin limitaciones de saberes y practicas, incluyendo la formacién de principios y

valores para desarrollar un trabajo eficaz.

Bajo esta premisa, las competencias laborales no deben interpretarse como una
simple sumatoria de destrezas aisladas, sino como un constructo multidimensional donde
convergen saberes técnicos, facultades cognitivas y disposiciones actitudinales. Esta triada
competencial constituye el motor de la eficacia operativa, permitiendo que el capital humano
trascienda la ejecucion mecénica de tareas para articularse de manera simbiotica con la

vision estratégica de la entidad.
Indicador 1: Habilidades

Sanchez y Torres (2023) describen como el conjunto de aptitudes que las personas
desarrollan para afrontar tareas y situaciones de manera adecuada dentro de diferentes
ambitos. Estas comprenden conocimientos especializados, procesos de razonamiento y

recursos relacionados con la interacciéon social y emocional, los cuales permiten
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desenvolverse con mayor solvencia frente a diversos escenarios, dado que su desarrollo no
es estatico, ya que se fortalece progresivamente mediante procesos de aprendizaje,

actualizacion constante y la practica adquirida a lo largo de la experiencia.

También Amaya y Manchego (2021) representan un conjunto de recursos personales
que permiten a las personas desenvolverse de manera adecuada en distintas actividades y
situaciones, porque los recursos incluyen conocimientos especializados, formas de
interaccion con otros y manejo de aspectos emocionales, los cuales influyen en la manera en
que se enfrentan los desafios cotidianos, a partir de ello, facilitan procesos como el analisis

de situaciones, la eleccion de alternativas y la relacion efectiva con el entorno.

Desarrollar habilidades es muy importante para avanzar en la vida personal y
profesional, y se aplica a cualquier tipo de trabajo o empresa, ya que las habilidades pueden
ser técnicas, como saber usar herramientas o software especificos, o blandas, como saber
comunicarse bien con los demds, como cuando se trata de hacer un trabajo de manera
efectiva, estas habilidades son fundamentales, también ayudan a adaptarse a los cambios que
ocurren en el lugar de trabajo, donde el mercado cambia constantemente, por lo que es

importante mantener las habilidades actualizadas para seguir siendo competitivos.
Indicador 2: Efectividad de labores

Desde la perspectiva analitica de Chuchon (2023), la efectividad laboral no se limita
a la mera ejecucion de tareas, sino que se erige como una convergencia estratégica de
competencias donde el capital humano armoniza sus facultades técnicas con una ética de la
responsabilidad orientada a resultados, porque la efectividad deja de ser un indicador estatico
para transformarse en una dindmica de impacto organizacional, fundamentada en la
correspondencia biunivoca entre la inversion del esfuerzo individual y la calidad de la

produccion generada.

Bajo la Optica de Alarcon y Salvador (2021), la efectividad en el entorno laboral
trasciende la ejecucion mecanica de funciones para constituirse como una praxis estratégica
orientada a la generacion de valor sustantivo, ya que la labor efectiva no emerge de la mera
actividad, sino de una jerarquizacion critica de tareas y de una capacidad de discernimiento

oportuna que permite la transmutacion eficiente del tiempo y los recursos en productos
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tangibles, y que no solo se cuantifica en la mitigacién de errores operativos o en la

satisfaccion del usuario final, sino que actiia como un catalizador de la salud organizacional.

En contexto se entiende, la efectividad laboral se concibe como la capacidad de los
colaboradores para ejecutar sus actividades de manera eficiente, asegurando que los
hallazgos obtenidos se correspondan con los objetivos previamente establecidos. Este
enfoque permite valorar el rendimiento individual y colectivo, la calidad de los procesos

realizados y la coherencia entre la planificacion institucional y la préctica diaria.
Indicador 3: Responsabilidad

Los autores Machorro y Romero (2021) se considera la habilidad de tomar a su cargo
y contestar por las responsabilidades y tareas que alguien debe cumplir con otras personas,
donde este atributo estd muy ligado al llamado personal y a la ejecucion de las
responsabilidades propias del trabajo y de la sociedad, asimismo, implica reconocer y asumir
las consecuencias de las decisiones y acciones que se toman en los distintos espacios donde
se desarrolla la persona. En este sentido, una persona responsable es aquella que actia de
manera consciente, atendiendo tanto a su propio criterio como al compromiso que mantiene

con quienes forman parte de su entorno.

A partir de lo sefialado, Manjarrez y Boza (2021) sostienen que valores como la
responsabilidad y el respeto han estado tradicionalmente vinculados al cumplimiento de los
deberes dentro de distintos ambitos, ya sean familiares, sociales, politicos o culturales. En
muchos casos, estas conductas se han aprendido desde la familia, donde las orientaciones de
los padres eran asumidas y respetadas por los hijos. De manera similar, en el contexto
educativo, las indicaciones del docente solian ser acatadas como parte del proceso formativo,

promoviendo asi la practica de estos valores en la convivencia cotidiana.

Estos valores son fundamentales para fortalecer las relaciones entre las personas, ya
que permiten construir confianza dentro de las comunidades y organizaciones. Cuando el
respeto hacia los demas se debilita, también se deteriora la convivencia social. En muchos
casos, esto ocurre porque se priorizan los derechos individuales y se dejan de lado las

responsabilidades y deberes que cada persona tiene dentro de la sociedad.
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Marco conceptual
Coaching

El coaching en el ambito organizacional se refiere al proceso de acompafiamiento
personalizado que tiene como objetivo potenciar las capacidades y habilidades de los
empleados, ayudandolos a alcanzar sus metas profesionales y personales, lo que el proceso
facilita la autocomprension, mejora el rendimiento y fomenta el desarrollo de habilidades

clave dentro de la organizacion (Sénchez, 2021).
Innovacion

Se entiende que dentro de las companias significa tener habilidades de gastar
conceptos, métodos, articulos o prestaciones novedosas que eleven la ventaja competitiva y
la operatividad, lo cual se fomenta a un ambiente donde la creatividad es valorada posibilita
que los negocios se ajusten velozmente a las variaciones del mercado y elaboren respuestas
originales a las dificultades. Las organizaciones innovadoras tienen una ventaja significativa

al mantenerse relevantes y generar valor agregado para sus clientes (Fernandez, 2021).
Objetivos

Son metas a largo plazo que guian las acciones de una organizacion hacia el
cumplimiento de su mision y vision. Estos objetivos sirven como mapa de ruta para la toma
de decisiones y la asignacion de recursos, alineando los esfuerzos de todos los miembros de
la empresa. Establecer objetivos estratégicos claros y alcanzables es fundamental para el

crecimiento y la competitividad organizacional (Badillo, 2023).
Planificacion

La planificacion se entiende como el proceso mediante el cual se establecen
objetivos, se definen acciones y se asignan recursos de manera anticipada para orientar el
trabajo hacia resultados concretos, implica analizar el contexto, prever escenarios y
organizar prioridades, una adecuada planificacion permite reducir la improvisacion,
optimizar el tiempo y asegurar coherencia entre las metas institucionales y las actividades

ejecutadas (Amaya & Manchego, 2021).
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Organizacion

La organizacién hace referencia a la estructuracion ordenada de funciones,
responsabilidades y recursos dentro de una institucion, con el fin de facilitar el cumplimiento
de los objetivos propuestos, este proceso permite coordinar esfuerzos, establecer jerarquias
claras y mejorar la comunicacion interna, una organizacion eficiente contribuye a la fluidez

operativa y al mejor desempefio del personal (Baltodano & Leyva, 2021).
Desempeiio laboral

El desempetio es la forma en que una persona aplica sus capacidades para lograr
objetivos, abarca no solo la ejecucion de tareas sino también la calidad, el compromiso y la
actitud con que se realizan, refleja responsabilidad y constancia, muestra la habilidad para
adaptarse a los retos y finalmente deja una huella en los resultados y en las relaciones que

construimos (Barrionuevo, 2021).
Efectividad

La efectividad se vincula con la capacidad de alcanzar los objetivos planteados
mediante la ejecucion adecuada de las tareas asignadas, considerando la calidad de los
resultados obtenidos, este concepto refleja el impacto real del desempefio laboral,
evidenciando la contribucion del trabajador al cumplimiento de metas y a la generacion de

valor dentro de la organizacion (Acebo & Samada, 2021).
Expectativas

Las expectativas se refieren a las percepciones y aspiraciones que los trabajadores
tienen respecto a su desempeno, reconocimiento y desarrollo dentro de la institucion, estas
influyen en el nivel de motivacion y compromiso, cuando las expectativas son claras y
realistas favorecen una mayor implicacion laboral y una actitud positiva frente a las

responsabilidades asignadas (Bernardez & Belmonte, 2021).
Institucion publica

En una institucion publica, el trabajo de cada persona se refleja en como asume sus
responsabilidades frente a la comunidad, poniendo en practica sus conocimientos y valores

para garantizar servicios de calidad, se manifiesta en la transparencia con que se gestionan
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los recursos, en la disposicion para atender con respeto y empatia a los ciudadanos, en la

capacidad de adaptarse a cambios normativos y sociales (Bedoya, 2022).
Evaluacion de desempeiio

La evaluacion de desempefio es un proceso sistematico que permite medir el
rendimiento del trabajador en funcion de criterios previamente establecidos, considerando
resultados, competencias y actitudes, esta evaluacion facilita la identificacion de fortalezas
y oportunidades de mejora, contribuyendo a la toma de decisiones orientadas al desarrollo

profesional y a la mejora del desempefio institucional (Chang & Neira, 2022).

2.3 Hipotesis

El presente estudio denominado Propuesta de mejora del coaching organizacional
para el desempeiio laboral en la Oficina Departamental de Estadistica e Informdtica Ancash
- Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026, no se planted hipétesis, debido a que fue una
investigacion de nivel descriptivo, no siempre formulan hipdtesis ya que su finalidad
principal fue identificar, caracterizar o detallar los atributos de un fenémeno, tal como
detallan los autores Pérez y Martinez (2023) la investigacion descriptiva se caracteriza por
su proposito de describir las caracteristicas de un fendmeno o situacion de manera detallada,
sin buscar establecer relaciones causales ni realizar predicciones. Este tipo de investigacion
se centra en recolectar, organizar y clasificar datos para proporcionar una vision clara del
objeto de estudio, sin involucrar experimentos ni correlaciones entre variables, lo cual su
principal objetivo es registrar informacion relevante sobre el fendmeno, permitiendo obtener

una base de datos que sirva como referencia para otros tipos de estudios.

53



ITI. Metodologia

3.1. Tipo, nivel y disefio de investigacion

Tipo de investigacion
La investigacion fue de tipo aplicada con enfoque aplicada
Tipo: Aplicada

La investigacion fue de tipo aplicada porque tiene la finalidad de buscar soluciones
con base en los conocimientos adquiridos, como mencionan los autores Gémez y Rodriguez
(2023) la investigacion aplicada tiene como principal objetivo resolver problemas practicos
y especificos mediante el uso de conocimientos tedricos previamente adquiridos, donde se
centra en encontrar soluciones directas y eficaces a situaciones concretas, generalmente en
entornos reales con la finalidad de ofrecer resultados que puedan ser implementados de
inmediato para mejorar procesos o situaciones en diversos campos. Es decir, el estudio fue
de tipo aplicada porque ayudo a resolver los problemas identificados en la investigacion con
respecto a las variables coaching organizacional y desempeno laboral, para lo cual se elabord
una propuesta y un plan de mejora, que fue abordado de acuerdo con los resultados generados

por la investigacion.
Enfoque: Cuantitativo

La investigacion es de enfoque cuantitativo, segun Garcia (2023) la investigacion
cuantitativa se caracteriza por su enfoque en la recoleccion y el analisis de datos numéricos
para identificar patrones, medir variables y hacer generalizaciones sobre una poblacion, lo
cual se utiliza herramientas estadisticas y técnicas precisas para cuantificar fendmenos y
establecer relaciones entre variables. Su principal objetivo es obtener resultados
objetivamente verificables, permitiendo realizar comparaciones y andlisis que proporcionen
una comprension clara y precisa de las variables estudiadas. Por lo tanto, la investigacion
fue de enfoque cuantitativo porque se basd especialmente en el campo de matematicas y
estadisticos, cuyo proposito fue recopilar resultados de las condiciones que se presentan en
el estudio, lo cual permiti6 medir y describir a las variables coaching organizacional y

desempeiio laboral.
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Nivel de investigacion
La presente investigacion fue de nivel descriptiva, de propuesta
Descriptivo

La investigacion fue nivel descriptivo, es aquella que tiene la finalidad de describir
las caracteristicas del fenomeno de estudio, es decir de una poblacion a investigar o de una
problematica identificada, para Arias et al. (2021) la investigacion descriptiva se enfoca en
proporcionar una representacion detallada y precisa de las caracteristicas de un fenomeno o
situacion particular, donde no busca establecer relaciones causales ni realizar predicciones,
sino que se limita a describir, clasificar y organizar los datos obtenidos sobre el objeto de
estudio. Por consiguiente, la investigacion fue de nivel de descriptivo, puesto que los datos
recopilados de estudio facilitaron conocer cada una de las caracteristicas de las variables

coaching organizacional y desempeiio laboral, sin buscar relaciones entre ambas.
De propuesta

En la investigacion se elabord una propuesta y un plan de mejora, tal como detallan
Arias (2021) la investigacion de propuesta se caracteriza por su enfoque en la creacion de
soluciones practicas a problemas identificados en un contexto especifico, dado que tiene
como objetivo el disefio y la implementacion de estrategias, programas o modelos que

puedan ser aplicados para resolver las problematicas planteadas.

La presente investigacion fue de propuesta, debido a que no se limité unicamente a
describir o diagnosticar la situacion actual de las variables de estudio, el coaching
organizacional y el desempefio laboral, sino que también plante6 una propuesta y plan de
mejora, orientada a atender las debilidades detectadas en la Oficina Departamental de

Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz.

Con base en el andlisis realizado y en los fundamentos tedricos considerados, se
elabor6 una propuesta de mejora orientada a fortalecer el coaching organizacional y
optimizar el desempeno laboral en la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica
Ancash — Huaraz. En relacion con la variable: Coaching organizacional, la propuesta se
sustento en la identificacion de problematicas especificas. En primer lugar, se evidenciaron

dificultades en la empatia, lo que limitd la comunicacion efectiva y el acompafiamiento al
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personal, debido a ello, se plantearon acciones de mejora orientadas a generar espacios de
dialogo, escucha activa y retroalimentacion contante, promoviendo un clima laboral mas
cercano y colaborativo, seguidamente, en cuanto a la resolucion de conflictos, se advirtieron
limitaciones en el manejo adecuado de discrepancias, lo que motivo la formulacion de
estrategias orientadas a una gestion mas oportuna y constructiva de los desacuerdos, de igual
forma, se evidenciaron niveles reducidos de confianza, lo que restringié la apertura y el
trabajo conjunto, por lo que se propusieron acciones enfocadas en consolidar relaciones
basadas en la transparencia y el respeto mutuo, en relacion con la equidad, se observaron
percepciones de trato poco equilibrado, generando cierto malestar en el entorno laboral, ante
lo cual se consideraron medidas orientadas a promover condiciones mas justas e inclusivas.
Por otro lado, se identificaron falencias en la comunicacion efectiva, reflejadas en la escasa
claridad y fluidez de la informacion, lo que dio lugar a la implementacion de mecanismos
que favorecieran una comunicaciéon mas directa y oportuna, para concluir, en lo que respecta
al entrenamiento, se reconocieron limitaciones en el fortalecimiento de habilidades
necesarias para el desempefio de funciones, por lo que se propuso desarrollar procesos

formativos permanentes, alineados con las exigencias del contexto institucional.

En cuanto a la variable: Desempefio laboral, se identificoO como principal
problematica el reconocimiento del personal, evidenciado en la limitada valoracion de los
logros y aportes dentro de la institucion, lo que influyd en la motivacion y el sentido de
pertenencia. Respecto a esta situacion, se plantearon acciones orientadas a fortalecer
précticas de reconocimiento oportuno, justo y constante. Asimismo, en relaciéon con la
satisfaccion laboral, se evidenciaron niveles poco favorables, reflejados en la desmotivacion
y el escaso bienestar en el entorno de trabajo. Ante ello, se propusieron estrategias dirigidas
a mejorar las condiciones laborales, promover la integracion y generar un ambiente mas
positivo. En conjunto, estas acciones contribuyeron a impulsar un desempefio mas

comprometido y acorde a las necesidades institucionales.

La seleccion de este tipo de investigacion surgié como respuesta a la necesidad de
plantear una solucion practica y viable, ajustada a la realidad de la institucién y a una
problematica concreta. En ese sentido, no solo facilit6 la comprension de la situacion actual,
sino que también permitid proponer acciones que pueden aplicarse en el contexto real.
Ademas, se constituyd en un apoyo importante para la toma de decisiones y para impulsar

procesos de mejora continua dentro de la organizacion.
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Diseifio de investigacion
La investigacion fue de disefio no experimental, transversal.
No experimental

El estudio fue no experimental, como menciona el autor Bernal (2021) el disefio no
experimental se utiliza cuando el investigador no tiene control sobre las variables que se
estan estudiando, es decir, no manipula ni asigna tratamientos a los participantes, lo que se
limita a observar y analizar las relaciones entre variables tal como se presentan en su entorno

natural, sin intervenir en los factores que podrian influir en los resultados.

De conformidad con lo anterior, fue de disefio no experimental dado que no se
manipuld a las variables coaching organizacional y desempeio laboral, unicamente se

describieron conforme a la realidad sin suftrir ningun tipo de alteraciones.
Transversal

Segun los autores Herndndez y Mendoza (2021) el disefo transversal se utiliza para
obtener informacion de una muestra en un Unico momento, permitiendo observar las
caracteristicas de un fenémeno en un tiempo especifico. Este disefio es util para estudios que
buscan examinar la situacion actual de las variables de interés sin hacer seguimiento a lo

largo del tiempo.

En consonancia a lo anterior la investigacion fue de corte transversal, donde se
desarrolld6 en un espacio de tiempo determinado, lo cual tuvo un inicio y un fin

especificamente en el afio 2026.

3.2. Poblacion

Segin Hernandez y Mendo6za (2021), la poblacion en un estudio se refiere al conjunto
total de individuos, elementos o unidades que cumplen con ciertos criterios de inclusion y
que son objeto de analisis, lo que la poblacion puede ser finita o infinita, dependiendo del

alcance del estudio y los recursos disponibles para la recoleccion de datos.

La poblacion de la presente investigacion estuvo constituida por un total de 17

trabajadores, segin los datos proporcionados por el gerente de Oficina Departamental de
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Estadistica e Informatica Ancash, donde se tuvo en cuenta a los trabajadores para ambas
variables, dado que ellos fueron los que evaluaron el coaching organizacional y desempefio

laboral.
Criterios de inclusion y exclusion
Inclusion

= (Colaboradores con vinculo laboral estable en la Oficina Departamental de Estadistica
e Informatica de Ancash — Huaraz.

» Personal administrativo, técnico y profesional que desarrolla actividades
directamente relacionadas con la gestion institucional.

» Trabajadores que manifestaron su disposicion voluntaria para participar en el estudio,

respaldada con la firma del consentimiento informado.
Exclusion

* No se excluyeron a ningun trabajador porque todos participaron en la investigacion

y firmaron el consentimiento informado.
Muestra

De acuerdo con Arias et al. (2021) la muestra es un subconjunto representativo de
una poblacion mds grande, seleccionada para participar en un estudio, su proposito es
proporcionar datos que permitan hacer inferencias sobre la poblacion total sin tener que

recolectar informacion de cada uno de sus miembros.

Para el presente estudio, la muestra estuvo constituida por 17 trabajadores, segin los
datos brindados por el gerente de Oficina Departamental de Estadistica e Informatica

Ancash.
Muestreo: Censal

Segun los autores Arias et al. (2021) la muestra censal es aquella en la que se
seleccionan todos los elementos de una poblacion para ser incluidos en el estudio, lo que es
ideal cuando la poblacién es pequeiia o se desea obtener una vision completa y detallada de

todos los elementos involucrados, evitando el sesgo en la seleccion.
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La muestra de la presente investigacion fue de muestro censal, puesto que se tomd
como sujetos de estudio a los trabajadores con disposicion a participar en la investigacion
conformada por un total de 17 colaboradores, debido que se utilizé al 100% de la poblacion

para las variables coaching organizacional y desempefio laboral.
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3.3. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion operativa Dimensiones Indicadores Esca'l a fle Categorlflrs N
medicion Valoracion
En la wvariable coaching se plantearon tres Empatia
dimensiones. Para la primera dimension = .
. . .o . Resolucion de conflictos
denominada Liderazgo coach, con sus indicadores: Liderazgo coach
Empatia, Resolucion de conflictos, Confianza; para Confianza
la segunda dimension designado Trabajo en equipo, Cumplimiento de metas
con sus indicadores: Cumplimiento de metas, lima 1 1
Coaching . . ., : Clima labora
oreanizacional Clima laboral, Equidad, Comunicacioén efectiva; Trabajo en equipo
z . . . ;
& para la tercera dimension denominada Desarrollo de Equidad
habilidades, con sus indicadores: Entrenamiento, Comunicacion efectiva
Capacitacion, Objetivos alcanzados. Entrenamiento
Se elabord un cuestionario de 10 items para la N — Nunca =1
variable coaching organizacional. Desarrollo de habilidades Capacitacién . Casi nunca =2
(Rodriguez, 2021) Objetivos alcanzados Likert A veces =3
En la variable compromiso organizacional se Reconocimiento Casi siempre =4
i i i o _ Siempre =5
p?antea.r(’)n tres 'dlmen51oges. ”Para la primera Motivacion laboral Crecimiento personal p
dimension denominada Motivacion laboral, con sus
indicadores: Reconocimiento, Crecimiento Satisfaccion laboral
personal, Satisfaccion laboral; para la segunda Eficacia laboral
dimension asignado Productividad laboral, con sus Eficiencia laboral
Desempefio | indicadores:  Eficacia laboral, Eficiencia laboral, Productividad laboral . _
laboral Calidad de trabajo, Ritmo de trabajo; para la tercera Calidad de trabajo
dimension denominada Competencias laborales, Ritmo de trabajo
con sus indicadores: Habilidades, Efectividad de Habilidades
labores, Responsabilidad. —
, . . , ) Efectividad de labores
Se elabor6 un cuestionario de 10 items para la | Competencias laborales
variable desempefio laboral. Responsabilidad
(Chiavenato, 2021)
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Segun Mejia (2021) la técnica de recoleccion de datos cuantitativos se refiere al
procedimiento sistematico utilizado para obtener informacion numérica que permita analizar
y medir variables dentro de un estudio, ya que estas técnicas incluyen encuestas,
cuestionarios y pruebas estandarizadas, que buscan obtener datos precisos y objetivos, los

cuales seran posteriormente analizados utilizando herramientas estadisticas.

En realidad, de lo anterior, en el presente estudio se aplico la técnica de la encuesta a
los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash, para

evaluar a las variables coaching organizacional y desempeiio laboral
Instrumento

De acuerdo con Hernandez y Mendéza (2021), un instrumento de recoleccion de
datos, como el cuestionario, es una herramienta estructurada utilizada para obtener
informacion directa de los participantes, dado que el contexto de estudios cuantitativos, el
cuestionario incluye preguntas especificas que pueden ser de opcion multiple, escala Likert
o abiertas, con el fin de cuantificar las percepciones, actitudes o comportamientos de los

individuos.

Por lo tanto, en el estudio se utilizo el instrumento cuestionario estructurado por 20
items, 10 de los cuales midi6 la variable coaching organizacional y 10 a la variable
desempefio laboral en escala Likert. El cuestionario fue validado previamente por 3 expertos,
todos profesionales con el grado de maestria en la especialidad de Administracion. A su vez
se evaluo la confiabilidad del cuestionario a través de coeficiente de Alfa de Cronbach,
teniendo como resultado para la variable coaching organizacional 0.7381, para la variable
desempetio laboral 0.7870, calificando al instrumento en ambos casos con excelente

confiabilidad (Anexo 7).

3.5. Método de analisis de datos

De acuerdo Méndez (2021), el método de andlisis de datos en un estudio descriptivo
y cuantitativo se basa en la recoleccion y organizacion de datos numéricos para identificar

patrones y tendencias, sin necesidad de realizar pruebas de hipotesis. En este tipo de estudio,
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se utiliza herramientas estadisticas basicas, como medias, frecuencias y porcentajes, para

resumir y describir los datos de forma clara.

Para el analisis de los datos recolectados, se utilizé el analisis descriptivo de las
variables en estudio; se elaboraron tablas de distribucion de frecuencias absolutas y relativas
porcentuales, asi como figuras estadisticas, asimismo, se emplearon varios programas
informaticos para llevar a cabo esta investigacion. Microsoft Word fue utilizado para la
redaccion, elaboracion y modificacion de todo el estudio, desde su inicio hasta su
finalizacion, ademas, Microsoft Excel se utilizo para la tabulacidon, asi como para la
elaboracion y disefio de las figuras correspondientes a los resultados obtenidos en las
encuestas, de la misma manera, se midié la confiabilidad del cuestionario a través del
coeficiente Alfa de Cronbach, del mismo modo, se hizo uso de Acrobat Reader XI, un
software que permitid la lectura de archivos digitales en formato PDF, como los antecedentes
descargados desde la biblioteca virtual, igualmente, Turnitin fue utilizado para medir la
similitud, la cual no debi6 exceder el 25% segun el reglamento de investigacion, por tltimo,
se utiliz6 PowerPoint para la elaboracion de diapositivas destinadas a la presentacion de la

ponencia.

3.6. Aspectos éticos

Esta investigacion se realizé respetando los principios éticos establecidos de acuerdo
con el Reglamento de Integridad Cientifica en la investigacion de la Universidad Catolica
los Angeles de Chimbote, con la finalidad de promover beneficios y evitar posibles riesgos

en el proceso.

Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes: Se garantizé en todo
momento la confidencialidad de los trabajadores, evitando la difusion de cualquier dato
personal que pudiera permitir su identificacion. Asimismo, la informacion proporcionada fue
utilizada exclusivamente con fines de investigacion, asegurando que los participantes

comprendieran plenamente el propdsito, los métodos y las posibles implicancias del estudio.

Cuidado del medio ambiente: Se promovio el uso responsable de los recursos
mediante la utilizacion de papel reciclado en la aplicacion de encuestas y el empleo de

herramientas digitales para la recopilacion de datos, reduciendo asi la generacion de
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residuos, asimismo, se procurd optimizar el consumo de energia eléctrica mediante el uso de

equipos eficientes, contribuyendo al desarrollo de un estudio con enfoque sostenible.

Libre participacion por propia voluntad: Se aplico el consentimiento informado a
todos los trabajadores, garantizando que comprendieran plenamente los propdsitos,
procedimientos y alcances de la investigacion. Una vez firmado el consentimiento
informado, se procedié a la aplicacion de la encuesta, asegurando que cada colaborador
participara de manera libre y consciente. Asi mismo, se les informé que su participacion era
totalmente voluntaria, pudiendo retirarse en cualquier momento sin que ello generara

consecuencias negativas en su situacion laboral.
Beneficencia, no maleficencia:

Beneficencia. Se procur6 el bienestar y la seguridad de los trabajadores que
participaron en la investigacion. El estudio aportd beneficios al permitir que la entidad
mejorara las condiciones laborales, optimizara sus procesos y promoviera un ambiente de
trabajo mas satisfactorio. Esto generdé un impacto positivo en la calidad de vida de los
colaboradores y en su desarrollo profesional dentro de la organizacion. Igualmente, los
participantes recibieron orientaciones que contribuyen a mejorar la dindmica laboral,
mientras que la instituciéon obtuvo informacion relevante para fortalecer la gestion del

personal y el cumplimiento de sus objetivos.

No maleficencia. Se garantizo que la participacion en la investigacion no interfiriera
con las actividades laborales de los trabajadores. Para ello, se respet6 su tiempo de trabajo y
la encuesta se llevo a cabo en un tiempo maximo de 5 minutos durante sus horas de descanso,
asegurando que no se viera afectado su desempefio en el lugar de trabajo. Por otro lado, la
participacion fue de caracter voluntario, permitiendo a los trabajadores decidir libremente su
intervencion. También se evitd incluir preguntas que pudieran generar incomodidad o
malestar en los participantes, donde se priorizd el bienestar fisico y emocional de los

trabajadores durante todo el proceso de investigacion.

Integridad y Honestidad: La seleccion de los trabajadores que participaron en la
investigacion se realizd de manera justa y equitativa, sin ningln tipo de discriminacion;
recibieron el mismo trato y se les aplicd un cuestionario uniforme, respetando su autonomia

y su derecho a decidir libremente su participacion; se procur6 brindar iguales oportunidades
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para expresar sus opiniones durante el proceso; se evitd cualquier tipo de favoritismo o
exclusion en la recoleccion de datos; se garantizo un trato digno y respetuoso hacia cada uno

de los trabajadores involucrados.

Justicia: La seleccion de los trabajadores que participaron en la investigacion se
realizd de manera justa y equitativa, sin ningun tipo de discriminacion; todos recibieron el
mismo trato y el mismo cuestionario, por lo que se respetd su autonomia y su derecho a
decidir libremente su participacion; se procurd que todos los participantes tuvieran las
mismas oportunidades de expresar sus opiniones durante el proceso; se evitod cualquier tipo
de favoritismo o exclusion en la recoleccion de datos; se garantiz6 un trato digno y

respetuoso hacia cada uno de los trabajadores involucrados.
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IV. Resultados
Variable 1. Coaching organizacional

Objetivo especifico 1. Determinar las caracteristicas del liderazgo coach en la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash,

2026.
Tabla 1

Caracteristicas del liderazgo coach en la Oficina Departamental de Estadistica e

Informdtica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.

Liderazgo coach N %
Sus lideres demuestran empatia hacia las necesidades y preocupaciones
de los trabajadores

Nunca 1 5.88
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 17.65
Casi siempre 11 64.71
Siempre 2 11.76
Total 17 100.00
Sus lideres aplican una adecuada resolucion de conflictos dentro del equipo

Nunca 1 5.88
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 17.65
Casi siempre 9 5294
Siempre 4  23.53
Total 17 100.00
Sus lideres generan confianza en las decisiones y acciones que toman

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 11.76
Casi siempre 12 70.59
Siempre 3 17.65
Total 17 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la Oficina Departamental

de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.
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Figura 1
Caracteristicas del liderazgo coach en la Oficina Departamental de Estadistica e Informdtica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash,

2026.
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Sus lideres demuestran empatia hacia las Sus lideres aplican una adecuada Sus lideres generan confianza en las
necesidades y preocupaciones resolucion de conflictos dentro del equipo decisiones y acciones que toman

= Nunca 5.88% 5.88% 0.00%

m Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00%

H A veces 17.65% 17.65% 11.76%

= Casi siempre 64.71% 52.94% 70.59%

m Siempre 11.76% 23.53% 17.65%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados acerca de las caracteristicas del liderazgo coach en la Oficina Departamental

de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.
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Objetivo especifico 2. Identificar las caracteristicas del trabajo en equipo en la Oficina

Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash,

2026.

Tabla 2

Caracteristicas del trabajo en equipo en la Oficina Departamental de Estadistica e

Informdtica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.

Trabajo en equipo N %
El cumplimiento de metas se logra de manera efectiva

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 11.76
Casi siempre 4 23.53
Siempre 11 64.71
Total 17  100.00
El clima laboral es positivo en su area de trabajo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 5.88
Casi siempre 3 17.65
Siempre 13 76.47
Total 17 100.00
El trabajo en equipo se promueve la equidad entre los trabajadores

Nunca 1 5.88
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 17.65
Casi siempre 7 41.18
Siempre 6 35.29
Total 17 100.00
El trabajo en equipo existe una comunicacion efectiva entre los

miembros

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 11.76
Casi siempre 8 47.06
Siempre 7 41.18
Total 17 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la Oficina Departamental

de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.
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Figura 2
Caracteristicas del trabajo en equipo en la Oficina Departamental de Estadistica e Informdtica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash,

2026.

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0'00% . . . .. . . . . .
El cumplimiento de metas se El clima laboral es positivo en su El trabajo en equipo se El trabajo en equipo existe una
logra de manera efectiva area de trabajo promueve la equidad entre los comunicacion efectiva entre los
trabajadores miembros
® Nunca 0.00% 0.00% 5.88% 0.00%
® Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
B A veces 11.76% 5.88% 17.65% 11.76%
= Casi siempre 23.53% 17.65% 41.18% 47.06%
u Siempre 64.71% 76.47% 35.29% 41.18%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados acerca de las caracteristicas del trabajo en equipo en la Oficina Departamental

de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.
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Objetivo especifico 3. Describir las caracteristicas del desarrollo de habilidades en la
Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz,

Ancash, 2026.
Tabla 3

Caracteristicas del desarrollo de habilidades en la Oficina Departamental de Estadistica e

Informdtica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.

Desarrollo de habilidades N %
Recibe entrenamiento practico que mejora su desempeio

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 5.88
A veces 2 11.76
Casi siempre 11 64.71
Siempre 3 17.65
Total 17  100.00
La institucion fomenta la capacitacion continua de los trabajadores

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 5.88
Casi siempre 8 47.06
Siempre 8 47.06
Total 17 100.00
Logra los objetivos institucionales gracias al desarrollo de sus

habilidades

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 5.88
A veces 0 0.00
Casi siempre 6 35.29
Siempre 10 58.82
Total 17 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la Oficina Departamental

de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.
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Figura 3

Caracteristicas del desarrollo de habilidades en la Oficina Departamental de Estadistica e Informdtica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz,

Ancash, 2026.
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Recibe entrenamiento practico que mejora La institucion fomenta la capacitacion Logra los objetivos institucionales gracias
su desempeio continua de los trabajadores al desarrollo de sus habilidades

= Nunca 0.00% 0.00% 0.00%

® Casi nunca 5.88% 0.00% 5.88%

B A veces 11.76% 5.88% 0.00%

= Casi siempre 64.71% 47.06% 35.29%

m Siempre 17.64% 47.06% 58.82%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados acerca de las caracteristicas del desarrollo de habilidades en la Oficina

Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.
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Variable 2. Desempeifio laboral

Objetivo especifico 4. Describir las caracteristicas de la motivacion laboral en la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash,

2026.

Tabla 4
Caracteristicas de la motivacion laboral en la Oficina Departamental de Estadistica e

Informdtica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.

Motivacion laboral N %
El reconocimiento recibido motiva a mejorar su desempeiio laboral

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 17.65
Casi siempre 6 3529
Siempre 8 47.06
Total 17 100.00
Su trabajo le permite alcanzar crecimiento personal dentro de la institucion

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 4 2353
Casi siempre 4 2353
Siempre 9 5294
Total 17 100.00
Su desempeiio laboral le genera satisfaccion en sus funciones

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 11.76
Casi siempre 6 35.29
Siempre 9 5294
Total 17 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la Oficina Departamental

de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.
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Figura 4

Caracteristicas de la motivacion laboral en la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash,
2026.
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El reconocimiento recibido motiva a Su trabajo le permite alcanzar crecimiento Su desempefo laboral le genera
mejorar su desempeno laboral personal dentro de la institucion satisfaccion en sus funciones

= Nunca 0.00% 0.00% 0.00%
m Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00%
B A veces 17.65% 23.53% 11.76%
= Casi siempre 35.29% 23.53% 35.29%
= Siempre 47.06% 52.94% 52.95%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados acerca de las caracteristicas de la motivacion laboral en la Oficina Departamental

de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.
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Objetivo especifico 5. Describir las caracteristicas de la productividad laboral en la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash,

2026.

Tabla §
Caracteristicas de la productividad laboral en la Oficina Departamental de Estadistica e

Informdtica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.

Productividad laboral N %
Su desempeiio laboral se caracteriza por la eficacia en el cumplimiento de tareas

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 5.88
Casi siempre 6 3529
Siempre 10 58.82
Total 17 100.00
Utiliza los recursos de manera eficiente en sus labores

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 17.65
Casi siempre 4 2353
Siempre 10 58.82
Total 17 100.00
La calidad del trabajo realizado es adecuada

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 6 35.29
Siempre 11 64.71
Total 17 100.00
Mantiene un ritmo de trabajo apropiado para las exigencias institucionales

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 5.88
Casi siempre 3 17.65
Siempre 13 76.47
Total 17 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la Oficina Departamental

de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.
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Figura 5
Caracteristicas de la productividad laboral en la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz,

Ancash, 2026
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caracteriza por la eficacia en el eficiente en sus labores es adecuada apropiado para las exigencias
cumplimiento de tareas institucionales
® Nunca 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
® Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
B A veces 5.88% 17.65% 0.00% 5.88%
m Casi siempre 35.29% 23.53% 35.29% 17.65%
u Siempre 58.82% 58.82% 64.71% 76.47%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados acerca de las caracteristicas de la productividad laboral en la Oficina

Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.
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Objetivo especifico 6. Determinar las caracteristicas de las competencias laborales en la
Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz,

Ancash, 2026.
Tabla 6

Caracteristicas de las competencias laborales en la Oficina Departamental de Estadistica e

Informdtica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.

Competencias laborales N %
Posee las habilidades necesarias para cumplir con las funciones asignadas

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 2 11.76
Siempre 15 88.24
Total 17 100.00
Realiza sus labores con efectividad en beneficio de la institucion

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 5.88
Casi siempre 0 0.00
Siempre 16  94.12
Total 17  100.00
Asume con responsabilidad las funciones y tareas asignadas

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 3 17.65
Siempre 14  82.35
Total 17  100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la Oficina Departamental

de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.
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Figura 6

Caracteristicas de las competencias laborales en la Oficina Departamental de Estadistica e Informadtica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz,

Ancash, 2026.
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Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados acerca de las caracteristicas de las competencias laborales en la Oficina

Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.
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Objetivo especifico 7. Elaborar una propuesta de un plan de mejora del coaching organizacional para el desempefio laboral en la Oficina

Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.

Tabla 7

Propuesta de un plan de mejora del coaching organizacional para

Informdtica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.

el desemperio laboral en la Oficina Departamental de Estadistica e

cumplir metas hace

que se prioricen
resultados sobre el
bienestar ~ humano,

dejando de lado Ia
dimension
emocional.

conflictos internos
aumenta debido a la
falta de

comunicacion

una

empatica y de
comprension  entre
los colaboradores.

de retroalimentacion donde los
colaboradores se sientan con la
confianza de expresar lo que
piensan y sienten, recibiendo
respuestas claras y oportunas,
lo cual es mantener un
ambiente de respeto y apertura
permitira fortalecer la

Oficina de
Recursos
Humanos,
Lideres de
equipo

Variables Indicadores Problemas Causas Consecuencias Accesiones de mejora Responsables | Presupuesto
Coaching Empatia El 64.71% de los | Los lideres  no | Los empleados | Desarrollar talleres orientados | Jefes de area, | S/ 4,000
organizacional trabajadores generan espacios de | piensan que sus | a la escucha activa y la | Oficina de

indican que casi | escucha activa, lo que | inquietudes no son | comunicacion emocional, en | Recursos
siempre sus | impide comprender | escuchadas, lo que | los que los lideres puedan | Humanos,
lideres las  preocupaciones | genera comprender mejor las | Lideres de
demuestran reales del personal y | desmotivacion y los | preocupaciones del equipo y | equipo
empatia hacia las | limita la confianza. hace sentirse | responder con mayor cercania,
necesidades y alejados de la | ya que la idea es que estos
preocupaciones. institucion. espacios sean vivenciales, con
situaciones similares a la
realidad, para fortalecer una
conexion auténtica con los
trabajadores.
La  presion  por | El riesgo de | Generar espacios periddicos | Jefes de area, | S/ 3,000
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confianza y el compromiso
dentro de la organizacion.

El compromiso | Incorporar  programas de | Jefes de area, | S/ 4,000
organizacional formacion socioemocional | Oficina de
disminuye, ya que | dirigidos a los mandos medios, | Recursos
Falta de formacion en | los empleados | con el propdsito de potenciar | Humanos,
habilidades sienten que no | habilidades como la empatia y | Lideres de
socioemocionales reciben un apoyo | un liderazgo mas humano, | equipo
que restringe la | real por parte de sus | dado que esto ayudara a que
capacidad de conectar | lideres en  los | los equipos se sientan en
con los equipos de | momentos mas | realidad acompaifiados,
manera genuina. criticos. especialmente en momentos
dificiles, favoreciendo la
motivacion y el trabajo en
conjunto.
Resolucion de El 52.94% de los | Los protocolos de | Los conflictos | Impulsar espacios de dialogo | Oficina de | S/ 4,500
conflictos colaboradores resolucion no  se | tienden a | abierto entre los equipos para | Recursos
sefialaron que casi | encuentran prolongarse y | tratar las diferencias de manera | Humanos,
siempre sus | claramente definidos, | terminan afectando | constructiva. Estas reuniones | Comité de
lideres  aplican | lo que provoca | el ambiente de | deben realizarse de forma | Etica,
una adecuada | respuestas trabajo, lo que | periddica y estar guiadas por | Supervisores
resolucion de | improvisadas y poco | provoca un desgaste | facilitadores, con el fin de
conflictos dentro | efectivas. emocional en los | fortalecer la confianza y la
del equipo. colaboradores. cohesion laboral.
En algunos casos, los | La confianza entre | Fortalecer las capacidades de | Oficina de S/ 3,800
lideres evitan | compafieros y | los lideres en mediacion y | Recursos
enfrentar los | lideres se va | negociacion  mediante  la | Humanos,
problemas por temor | debilitando, lo que | entrega de  herramientas | Comité de
a generar mayores | afecta la union y el | practicas para afrontar | Etica,
tensiones. trabajo en equipo. situaciones de tension con | Supervisores
seguridad, ya que las
capacitaciones deben  ser
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vivenciales e incluir casos

reales.
Escasez de | La productividad se | Fomentar espacios de didlogo | Oficina de S/2,900
capacitaciones ve afectada, ya que | abierto entre los equipos para | Recursos
especificas en | los equipos trabajan | tratar las diferencias de manera | Humanos,
mediacion y | en un ambiente de | constructiva. Estas reuniones | Comité de
negociacion que | tension  constante | deben realizarse | Etica,
fortalezcan la | que va desgastando | periddicamente y estar guiadas | Supervisores
capacidad de manejar | la motivacion. por facilitadores, con el
conflictos objetivo de fortalecer la
constructivamente. confianza y mejorar la
cohesion laboral.
Confianza El 70.59% de los | En algunos casos, los | Los empleados | Establecer espacios de | Supervisores S/2,500
trabajadores jefes no comunican | sienten inseguridad | retroalimentacion periddica en | Directos
mencionaron que | con claridad las | frente a las | los que los lideres expliquen
casi siempre sus | razones de  sus | decisiones, lo que | claramente las razones de sus
lideres  generan | decisiones, lo que | afecta su | decisiones, permitiendo que
confianza en las | genera incertidumbre | participacion  con | los empleados comprendan el
decisiones y | en el personal. las tareas. propdsito de cada accion y
acciones que reforzando la transparencia
toman. institucional.
La ausencia  de | Disminuye la | Comprender mecanismos de | Supervisores S/ 3,500
espacios de | motivacion debido a | participacion, como reuniones | Directos
retroalimentacion que los trabajadores | de consulta y buzones de
limita que los | no perciben | sugerencias, que permitan a
trabajadores puedan | transparencia ni | los trabajadores expresar sus
expresar sus | cercania en la | opiniones en la toma de
inquietudes. gestion decisiones, fomentando asi un
institucional. ambiente de confianza vy

cercania entre lideres 'y

colaboradores.
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En algunos casos, las | Se  debilita  la | Coordinar las acciones de los | Supervisores S/ 4,000
acciones de los | confianza supervisores con las | Directos
supervisores no | organizacional, lo | expectativas del equipo a
coinciden con las | que da lugar a un | través de planes de trabajo
expectativas del | ambiente  laboral | compartidos 'y  objetivos
equipo, lo que afecta | menos colaborativo. | claros, garantizando
la  percepcion de coherencia entre lo que se
coherencia. establece y lo que se ejecuta.
Equidad El 41.18% de los | La distribucion de | Los  trabajadores | Definir criterios claros y | Direccion S/ 5,600
trabajadores tareas no siempre se | perciben transparentes para la | Institucional
expresaron  que | realiza de manera | desigualdad, lo que | asignacion de tareas,
casi siempre el | justa, generando | afecta la cohesion | garantizando una distribucion
trabajo en equipo | sobrecarga en | del equipo. justa y equilibrada de la carga
se promueve la | algunos empleados. laboral entre los trabajadores,
equidad entre los evitando sobrecargas y
trabajadores. procurando que cada uno
asuma responsabilidades
acordes a sus capacidades.
La falta de criterios | Se generan | Elaborar politicas de | Direccion S/ 4,900
claros para reconocer | conflictos internos | reconocimiento sustentadas en | Institucional
logros provoca | por la percepcion de | logros objetivos y medibles,
percepciones de | trato preferencial. asegurando que los
favoritismo. trabajadores sientan que sus
esfuerzos son valorados de
manera justa y sin
favoritismos, donde
contribuye a fortalecer la
motivacion y la cohesion del
equipo.
La ausencia de | La motivacion | Impulsar la igualdad de | Direccion S/ 6,000
politicas de igualdad | disminuye, ya que | oportunidades en los proyectos | Institucional

limita la participacion
equitativa en

no todos sienten que
sus aportes  son

institucionales,
que todos los

garantizando
empleados
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proyectos valorados de la | participen en condiciones
institucionales. misma manera. justas y equitativas, con acceso
similar a  recursos y
responsabilidades.
Comunicacion El 47.06% de los | Los  canales  de | Los trabajadores no | Crear canales de | Area de | S/3,000
efectiva trabajadores comunicacion no | reciben informacioén | comunicacion  oficiales y | Planeamiento
sefialaron que el | estan bien definidos, | completa, lo que | accesibles para todo el
trabajo en equipo | lo que ocasiona | afecta la calidad de | personal, como plataformas
existe una | pérdida de | su desempefio. digitales y circulares internas,
comunicacion informacion con el fin de evitar la pérdida
efectiva entre los | importante. de informacién relevante y
miembros. asegurar que los trabajadores
reciban mensajes claros.
La falta de reuniones | Se producen | Adecuar reuniones periédicas Area de | S/2,000
periddicas limita la | retrasos en  la | aptre las distintas areas, con Planeamiento
coordinaciéon  entre | ejecucion de agendas  estructuradas  y
areas. actividades por falta objetivos definidos,
de coordinacion. promoviendo la claridad en la
comunicacion y la
colaboracion en el desarrollo
de las actividades
institucionales.
El uso de mensajes | La institucion | Fortalecer las habilidades de | Area de | S/ 4,000
poco claros genera | pierde eficiencia, ya | comunicacion del personal, | Planeamiento
confusion en la | que las tareas se | tanto oral como escrita,

ejecucion de tareas

duplican o  se
realizan de manera
incorrecta.

mediante talleres practicos que
mejoren la redaccion y la
transmision ~de  mensajes
claros, reduciendo confusiones
y optimizando la eficiencia en
las tareas asignadas.
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Entrenamiento | El 64.71% de los | Ausencia de | Los colaboradores | Desarrollar  programas de | Supervisores S/5,000
colaboradores programas practicos | no desarrollan | entrenamiento practico por | Directos
expresaron  que | continuos, por lo que | competencias cada 4rea, considerando sus
casi siempre | impide  que los | técnicas suficientes, | necesidades reales y
reciben empleados afectando la | priorizando su aplicacion
entrenamiento desarrollen eficiencia en el | directa en el trabajo diario, de
practico que | habilidades desarrollo de las | manera que los colaboradores
mejora su | aplicables en su labor | tareas. fortalezcan competencias
desempeiio. diaria. utiles para su desempefio.
Limitada Se reduce la calidad | Incorporar especialistas | Supervisores S/ 4,000
disponibilidad de | del desempefio | externos en la realizacion de | Directos
instructores laboral, generando | talleres especificos,
especializados, errores y | asegurando contenidos
reduciendo la calidad | disminuyendo  la | actualizados y de calidad, lo
de los contenidos | productividad. que contribuye a elevar el
impartidos en los nivel profesional del equipo y
talleres. a reforzar la confianza del
personal en la institucion.
Falta de revision | No se mide el | Realizar evaluaciones después | Supervisores S/ 3,000
posterior al | impacto real de la | de cada  proceso de | Directos
entrenamiento, ya | capacitacion, por lo | capacitacion para medir los
que impide medir el | que ocasiona que se | resultados y recoger
impacto real de las | repitan deficiencias | aprendizajes que permitan
capacitaciones en el | en corregirse. mejorar las futuras acciones
desempefio. formativas, promoviendo asi
un proceso continuo de
aprendizaje que  impacta
positivamente en la
productividad institucional.
Desempefio Reconocimiento | El 35.29% de los | El reconocimiento se | La falta de | Disenar un sistema | Direccion S/2,500
laboral colaboradores realiza de manera | retroalimentacion institucional de | Institucional
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expresaron  que
casi siempre el
reconocimiento
recibido motiva a
mejorar su
desempefio
laboral.

esporadica 'y sin
criterios claros, lo que
genera dudas sobre la
justicia del proceso.

personalizada limita
que los trabajadores
comprendan cémo
sus aportes
contribuyen al éxito
institucional.

reconocimiento con criterios
objetivos y transparentes,
donde los logros individuales
y colectivos sean visibilizados
en tiempo oportuno, donde
este sistema debe incluir tanto
reconocimientos formales
(certificados, menciones en
reuniones) como informales
(felicitaciones publicas), de
manera que los trabajadores
perciban justicia y motivacion
constante.

En algunos casos, los | Se  genera  un | Implementar programas de | Direccion S/ 3,500
logros individuales o | ambiente de | retroalimentacion Institucional
colectivos no son | descontento y | personalizada, en los que cada
visibilizados comparacion colaborador reciba
oportunamente,  lo | negativa entre | comentarios claros sobre como
que disminuye el | compafieros, sus aportes contribuyen al
impacto positivo del | afectando la | éxito de la institucion, lo que
reconocimiento. cohesion del | estos espacios deben ser
equipo. periodicos y permitir que el

trabajador entienda el valor de

su esfuerzo, fortaleciendo su

sentido de pertenencia y

compromiso.
La falta de | Se genera  un | Organizar  ceremonias o | Direccién S/2,000
retroalimentacion ambiente de | encuentros institucionales de | Institucional
personalizada limita | descontento y | reconocimiento colectivo,
que los trabajadores | comparacion donde se destaquen los
comprendan  cOémo | negativa entre | resultados alcanzados por
sus aportes | compaiieros, equipos y areas, donde los

afectando la | espacios no solo refuerzan la
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contribuyen al éxito | cohesion del | cohesion del grupo, sino que
institucional. equipo. también generan orgullo y
motivaciéon para mantener un
desempeiio laboral elevado.
Satisfaccion El 35.29% de los | Lacargadetrabajono | La falta de | Reorganizar la distribucion de | Supervisores S/ 3,000
laboral colaboradores siempre estd | oportunidades  de | tareas para equilibrar la carga | Directos
indicaron que casi | equilibrada, lo que | desarrollo laboral, asegurando que cada
siempre su | provoca cansancio y | profesional limita | trabajador tenga
desempefio reduce la percepcion | que los trabajadores | responsabilidades acordes a
laboral le genera | de satisfaccion. encuentren sentido | sus capacidades y evitando la
satisfaccion  en en sus tareas. sobrecarga que genera
sus funciones. cansancio y desmotivacion,
como debe acompaifiarse de un
monitoreo  constante  para
garantizar que la satisfaccion
se mantenga en el tiempo.
La falta de | Se incrementa la | Disefiar planes de desarrollo | Supervisores S/ 4,000
oportunidades de | rotacion laboral, ya | profesional que incluyan | Directos
desarrollo profesional | que algunos buscan | capacitaciones actualizadas,
limita que los | mejores oportunidades de ascenso y
trabajadores condiciones en | participacion en proyectos
encuentren sentido en | otros espacios. estratégicos, al  brindar
sus tareas. posibilidades de crecimiento,
los colaboradores encuentran
sentido en sus funciones y
proyectan su futuro dentro de
la  instituciéon, lo que
incrementa su satisfaccion
laboral.
La falta de | El clima | Mejorar la comunicacion entre | Supervisores S/ 3,500
oportunidades de | organizacional se | lideres 'y  colaboradores | Directos

desarrollo profesional
limita que los

deteriora,
disminuyendo la

mediante reuniones perioddicas
y espacios de escucha activa,

84




trabajadores
encuentren sentido en
sus tareas.

motivacion
disposicion
asumir
retos.

y la
para
nuevos

donde se atiendan las
necesidades y expectativas del
personal, permitiendo
construir un clima
organizacional positivo, en el
que los trabajadores se sientan
valorados y motivados para
asumir nuevos retos con
entusiasmo.

Total

S/ 88,200

85




V. Discusion

Objetivo especifico 1. Determinar las caracteristicas del liderazgo coach en la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz,

Ancash, 2026.

Sus lideres demuestran empatia hacia las necesidades y preocupaciones de los
trabajadores; el 64.71% de los colaboradores mencionaron que casi siempre sus lideres
demuestran empatia hacia las necesidades y preocupaciones de los empleados (Tabla 1),
estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Sanchez (2021) titulada:
Coaching y desemperio laboral en la direccion regional de transportes y comunicaciones de
Ancash 2020, sede Huaraz, 1o cual obtuvo como resultado que el 46.71% de los servidores
encuestados percibe que la empatia se relaciona directamente con las actividades realizadas
en la Direccién Regional, ademas coincide con el estudio encontrado por Silva (2021)
titulado: Coach y productividad laboral de los responsables del Instituto de Excelencia
Carlos Salazar Romero, Nuevo Chimbote, 2021, donde obtuvo como resultado que el 63.6%
cuenta con un nivel alto de coach y demuestra su empatia hacia sus necesidades del
empleado. Lo que se fundamenta con lo expuesto en la investigacion de Ramirez y Soto
(2023) titulado: Coaching educativo, una aproximacion a sus ejes conceptuales, donde
indica que la empatia es una habilidad que nos permite comprender y experimentar las
emociones, pensamientos y perspectivas de los demas, lo que puede conducir a mejores
interacciones y relaciones positivas con quienes nos rodean, debido a que implica no solo
experimentar las emociones de los demads, sino también tener la capacidad cognitiva de
ponerse en el lugar del otro para poder responder adecuadamente a sus necesidades y
sentimientos. Estos resultados evidencian que la empatia se percibe de manera intermitente
entre los colaboradores, lo cual refleja un liderazgo sensible pero aun en proceso de
consolidacion. La capacidad de comprender y responder a las necesidades emocionales de
los trabajadores es clave para fortalecer las relaciones laborales y generar un clima
organizacional positivo. Por ello, se recomienda reforzar la formacion en habilidades
socioemocionales, asegurando que la empatia se convierta en una practica constante y no

ocasional dentro de la institucion.

Sus lideres aplican una adecuada resolucion de conflictos dentro del equipo; el

52.94% de los colaboradores indicaron que casi siempre sus lideres aplican una adecuada
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resolucion de conflictos dentro del equipo (Tabla 1), estos resultados contrastan con el
estudio encontrado por Hinojosa (2022) titulado: E!l coaching como herramienta para
aumentar el desemperio de las PyYMES en Meéxico, lo cual tuvo como resultado que el 75%,
muestra capacidad para resolver conflictos que atafien al trabajo nunca, a su vez contrasta
con la investigacion realizada por Ponce y Quispe (2023) titulado: Coaching y la gestion
administrativa de la Municipalidad Distrital de Llaylla - Satipo, 2021, el cual tuvo como
resultado que el 46.7% de funcionarios considera que las resoluciones de conflictos no se da
constantemente con los lideres en la Municipalidad. Lo que se fundamenta con lo expuesto
en la investigacion de Bernardez y Belmonte (2021) titulado: Coaching educativo, una
aproximacion a sus ejes conceptuales, donde sefnala que la resolucion de conflictos es el
proceso mediante el cual las personas o los grupos identifican, analizan y gestionan los
desacuerdos que surgen a partir de diferencias de intereses, percepciones o necesidades, por
ende, el proceso busca transformar el conflicto en una oportunidad de mejora, promoviendo
el didlogo, la negociacion y el entendimiento mutuo, lo cual una resoluciéon adecuada
contribuye a mantener relaciones laborales saludables y un clima organizacional positivo.
Estos hallazgos muestran que la resolucion de conflictos se aplica de manera adecuada,
aunque no siempre de forma constante. La gestion de desacuerdos mediante el didlogo y la
negociacion es fundamental para transformar los conflictos en oportunidades de mejora, ya
que la falta de consistencia en esta practica puede limitar la cohesion del equipo y afectar la
productividad. En consecuencia, se recomienda institucionalizar protocolos de resolucion de
conflictos que promuevan la participacion de los colaboradores y garanticen un ambiente

laboral saludable.

Sus lideres generan confianza en las decisiones y acciones que toman; el 70.59%
de los colaboradores sefialaron que casi siempre los lideres generan confianza en las
decisiones que toman (Tabla 1), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por
Balon (2025) titulado: Coaching educativo y su influencia en el proceso de aprendizaje de
matematicas en estudiantes de octavo grado, donde los resultados indican que el 70% de los
encuestados indico sentirse mucho mas confiado para enfrentar tareas matematicas después
de las sesiones de coaching, ademads contrasta con el estudio encontrado por Ponce y Quispe
(2023) titulado: Coaching y la gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de
Llaylla - Satipo, 2021, en cual tuvieron como resultados que el 26.7% de funcionarios opinan

cierta confianza en que las personas cercanas muestran interés por sus actividades y su estado
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emocional. Lo que se fundamenta con lo expresado en la investigacion de Jiménez (2021)
titulado: La investigacion sobre coaching en formacion del profesorado: una revision de
estudios que impactan en la conciencia sobre la practica docente, donde se puede entenderse
como la disposicion de una persona a mostrarse vulnerable frente a las acciones de otra,
sustentada en la expectativa de que actuarad con competencia, ética y responsabilidad, ya que,
en el ambito administrativo, la confianza se construye a partir de la credibilidad, la integridad
y la capacidad demostrada en las relaciones interpersonales, como cuando esta presente,
facilita la cooperacion, promueve una comunicacion abierta y fortalece el trabajo en equipo;
ademads, contribuye a reducir la incertidumbre y a consolidar el compromiso entre los
miembros de la organizacion. Estos resultados muestran que la mayoria de los colaboradores
confia en las decisiones y acciones de sus lideres, lo que ayuda a fortalecer la credibilidad
institucional y promueve una mayor cooperacion. La confianza, sustentada en la integridad
y la competencia, reduce la incertidumbre y consolida el compromiso organizacional. Por lo
tanto, se recomienda mantener practicas de liderazgo basadas en la transparencia y la
responsabilidad, asegurando que las decisiones se comuniquen de manera clara y que los

trabajadores se sientan respaldados en sus funciones.

Objetivo especifico 2. Identificar las caracteristicas del trabajo en equipo en la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz,

Ancash, 2026.

El cumplimiento de metas se logra de manera efectiva; el 64.71% de los
colaboradores sefialaron que siempre el cumplimiento de metas es de manera efectiva
(Tabla2), estos resultados contrastan con la investigacion realizada por Solano y Divar
(2024) titulada: Coaching organizacional: Una herramienta estratégica en la gestion
publica del Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD) Parroquial San José de Ancon,
2023, donde los resultados indica que el 96% indicaron como proceso a cumplimiento de
metas con el coaching, asimismo, contrasta con el estudio encontrado por Ponce y Quispe
(2023) titulado: Coaching y la gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de
Llaylla - Satipo, 2021, lo cual tuvo como resultado que el 20% de funcionarios opinan que
no es cierto que tiene clara las metas que quieren alcanzar en su labor. Lo que se fundamenta
con lo expresado en el estudio del autor Alves (2021) titulad: Coaching, Liderazgo y
Habilidades Blandas en las Empresas en Panamd. Latitude, donde sefiala que el

cumplimiento de metas es el proceso mediante el cual una persona o equipo logra los
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objetivos que se ha propuesto dentro de un plazo determinado, ya que implica organizacion,
disciplina y constancia para avanzar paso a paso, no se trata solo de alcanzar resultados, sino
de hacerlo de manera eficiente y responsable, también requiere evaluar el progreso y hacer
ajustes cuando sea necesario. Estos resultados reflejan que el cumplimiento de metas se logra
de manera parcial, ya que casi la mitad de los colaboradores perciben que a veces se alcanzan
de forma efectiva. Esta situacion evidencia que, aunque existe organizacion, aun se requiere
mayor disciplina y seguimiento para garantizar que las metas se cumplan de manera
constante. Por ello, se recomienda establecer mecanismos de evaluacion periodica y planes
de accion ajustables, que permitan mantener la claridad en los objetivos y asegurar que los

equipos avancen de manera ordenada hacia los resultados esperados.

El clima laboral es positivo en su drea de trabajo; el 76.47% de los trabajadores
mencionaron que siempre el clima laboral es positivo en su area de laboral (Tabla 2), estos
resultados contrastan con la investigacion realizada por Ponce y Quispe (2023) titulado:
Coaching y la gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Llaylla - Satipo, 2021,
donde tuvieron como resultados que el 33% de funcionarios ha respondido que es algo cierto
que el clima laboral te permite alcanzar la excelencia en diversas areas de sus vidas,
igualmente contrasta con el estudio realizado por Valenzuela y Mayta (2025) titulado:
Influencia del coaching organizacional en el employer branding de los servidores de la
Municipalidad Distrital Tres de Diciembre, Chupaca — 2023, donde tienen como resultados
que el 34.60% que corresponde a casi siempre, esto sugiere que en el entorno laboral es
fundamental implementar estrategias que faciliten a los empleados la posibilidad de expresar
sus sentimientos. Lo que se fundamenta con lo expresado con la investigacion de Gan y
Triginé (2021) titulado: Clima Laboral, donde sefiala que es un concepto con amplia
tradicion en los estudios e investigaciones sobre el factor humano dentro de las
organizaciones, por lo que el clima laboral es un indicador importante a la interna de una
organizacion, es decir lo definen como un conjunto que engloba caracteristicas y condiciones
que se dan en la organizacion u empresa, mismas que estan relacionadas de manera directa
con la satisfaccion de los empleados en su area laboral. Estos hallazgos demuestran que la
mayoria de los trabajadores perciben un clima laboral favorable, lo cual constituye un factor
clave para la satisfaccion y el compromiso institucional. Un entorno positivo fortalece la
motivacion, reduce tensiones y promueve la colaboracion entre los miembros del equipo.

Sin embargo, mantener este clima requiere estrategias sostenidas que permitan a los
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empleados expresar sus ideas y emociones. En consecuencia, se recomienda implementar
espacios de integracion y comunicacion abierta, que refuercen la confianza y consoliden un

ambiente laboral saludable.

El trabajo en equipo se promueve la equidad entre los trabajadores; el 41.18%
de los colaboradores indicaron que casi siempre el equipo de trabajo se promueve con la
equidad entre los empleados (Tabla 2), estos resultados coinciden con la investigacion
realizada por Solano y Divar (2024) titulada: Coaching organizacional: Una herramienta
estrategica en la gestion publica del Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD)
Parroquial San José de Ancon, 2023, donde indicaron el resultado que el 68% considera que
el coaching casi siempre facilita el aprendizaje y contribuye al desarrollo de la equidad entre
los empleados, asimismo coincide la investigacion realizada por Sanchez (2021) titulado:
Coaching y desempeiio laboral en la direccion regional de transportes y comunicaciones de
Ancash 2020, sede Huaraz, donde indica el resultado que el 42.11% de los servidores estan
de acuerdo en que existe equidad en la evaluacion y que esta se relaciona con las actividades
realizadas en la Direccidon Regional. Lo que se fundamenta con lo expresado con el estudio
de Dubon y Tobar (2022) titulado: Coaching empresarial de ventas enfocado en equipos
comerciales del sector contact center en el area metropolitana, donde expresan que la
equidad implica garantizar un acceso real y efectivo a condiciones que permitan el pleno
desarrollo de las personas, dado que no se limita a una igualdad formal, sino que reconoce
las diferencias y actiia con criterios de justicia sustantiva, en las organizaciones, esto se
traduce en précticas transparentes, decisiones razonables y un trato digno, lo que contribuye
a la creacion de entornos inclusivos y sostenibles. Estos resultados exponen que la equidad
es percibida como un comienzo clave dentro de la proceso del equipo. La percepcion de
justicia y transparencia en la distribucion de responsabilidades contribuye a la cohesion
interna y al fortalecimiento de la confianza entre los colaboradores. Sin embargo, es
necesario garantizar que esta practica se mantenga en todos los niveles de la organizacion.
Por lo tanto, se recomienda reforzar politicas institucionales que aseguren evaluaciones
objetivas y decisiones basadas en criterios claros, evitando favoritismos y promoviendo

igualdad de oportunidades.

El trabajo en equipo existe una comunicacion efectiva entre los miembros; el
47.06% de los colaboradores mencionaron que casi siempre existe una comunicacion

efectiva entre los miembros (Tabla 2); estos resultados coinciden con la investigacion
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realizada por Sanchez (2021) titulado: Coaching y desemperio laboral en la direccion
regional de transportes y comunicaciones de Ancash 2020, sede Huaraz, lo cual tiene como
resultado que el 42.11% de los servidores estdn de acuerdo con la comunicacion y estan
relacionados con las actividades que se realizan en la Direccion Regional, ademas coincide
con el estudio, encontrado por Valenzuela y Mayta (2025) titulado: Influencia del coaching
organizacional en el employer branding de los servidores de la Municipalidad Distrital Tres
de Diciembre, Chupaca — 2023, donde los resultados senalaron que el 50% indicaron que
casi siempre se da esta situacion, esto sugiere que, para mejorar la identificacion de los
trabajadores, es fundamental fomentar una buena comunicaciéon interna. Lo que se
fundamenta con lo expresado con la investigacion de Bernal (2021) titulado: Mediacion
empresarial y coaching en la transformacion pacifica de conflictos de empresas familiares,
donde la comunicacion efectiva es la capacidad de transmitir ideas, informacion y emociones
de manera clara y comprensible, logrando que el mensaje sea entendido correctamente por
el receptor, considerando la escucha activa, la retroalimentacién y el contexto en el que se
produce el intercambio comunicativo, lo que permite una mejor interaccion entre las
personas dentro de la organizacion. Estos hallazgos demuestran que la comunicacion
efectiva se enmarca como una de las primordiales fortalezas del equipo. La capacidad de
transmitir ideas con claridad y escuchar activamente favorece la coordinacion y la resolucion
de problemas, generando un flujo de informacion que fortalece la cohesion grupal, no
obstante, para que esta practica se mantenga solida, es necesario gestionarla de manera
estratégica. En este sentido, se recomienda consolidar canales formales de comunicacion
interna y fomentar la retroalimentacion continua, asegurando que cada miembro se sienta

escuchado y comprendido dentro del equipo.

Objetivo especifico 3. Describir las caracteristicas del desarrollo de habilidades en la
Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de

Huaraz, Ancash, 2026.

Recibe entrenamiento practico que mejora su desempeiio; el 64.71% de los
colaboradores indicaron que casi siempre reciben entrenamiento practico que mejora su
desempeiio (Tabla 3), estos resultados coinciden con el estudio encontrado por Valenzuela y
Mayta (2025) titulado: Influencia del coaching organizacional en el employer branding de
los servidores de la Municipalidad Distrital Tres de Diciembre, Chupaca — 2023, donde

tienen como resultados que el 42.30% de los encuestados considera que en la empresa se
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realizan de manera constantemente entrenamientos orientados a lograr un buen desempefio
laboral, ademas contrasta con el estudio encontrado por Ponce y Quispe (2023) titulado:
Coaching y la gestion administrativa de la Municipalidad Distrital de Llaylla - Satipo, 2021,
donde tienen los resultados que el 66.7% de funcionarios opina que en la Municipalidad las
labores administrativas no planifican con anticipacion los entrenamientos practicos para el
trabajo. Lo que se fundamenta con lo expresado con la investigacion de Guillen y Huaman
(2021) titulado: Coaching y productividad laboral de los trabajadores de Guher SAC, donde
los autores entienden el entrenamiento como un conjunto de acciones formativas disefiadas
para superar las limitaciones en el desempefio y potenciar las capacidades del personal, dado
que la propuesta no se centra inicamente en las necesidades individuales, sino que también
responde a los requerimientos de la organizacion en su conjunto. De los resultados antes
expuestos se aprecia que el entrenamiento practico constituye un recurso valioso para
potenciar las capacidades de los colaboradores, aunque su aplicacion no siempre es
constante. La practica orientada al trabajo permite superar limitaciones y fortalecer
competencias, generando un impacto directo en la calidad del desempefio. En este sentido,
se recomienda institucionalizar programas de entrenamiento con enfoque aplicado, que
respondan tanto a las necesidades individuales como a los objetivos organizacionales,
asegurando que cada trabajador cuente con herramientas concretas para mejorar su

rendimiento.

La institucion fomenta la capacitacion continua de los trabajadores; el 47.06%
de los colaboradores mencionaron que casi siempre la institucion brinda la capacitacion
continua a los empleados (Tabla 3), estos resultados contrastan con la investigacion realizada
por Pacheco (2023) titulada: Coaching empresarial y compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2023, donde indica los resultados
que el 60 % sefiala que la gestion y practica de las capacitaciones de coaching empresarial
en la municipalidad es baja, asimismo contrasta con el estudio encontrado por Ponce y
Quispe (2023) titulado: Coaching y la gestion administrativa de la Municipalidad Distrital
de Llaylla - Satipo, 2021, donde su resultado fue que el 40% de funcionarios opinan que no
es cierto que dentro de las politicas de la institucion existe preocupacion por su capacitacion
y desarrollo profesional. Lo que se fundamenta con lo expresado con el estudio de Vasquez
(2022) titulado: Capacitacion laboral y la calidad en los servicios administrativos de la

Facultad de Ciencias Biologicas, donde indica que los procesos de capacitaciéon buscan
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fortalecer las habilidades conductuales que los servidores publicos necesitan para cumplir
adecuadamente con sus responsabilidades. En este marco, la formacion del personal se ha
consolidado como un factor fundamental para mejorar el desempeno laboral dentro de las
organizaciones, por lo cual, la capacitacion debe entenderse como una inversion en el
desarrollo del capital humano y no como un gasto. Estos resultados muestran que la
capacitacion continua ain no se consolida como una politica firme dentro de la institucion,
lo cual limita el desarrollo sostenido del capital humano. La ausencia de programas regulares
de formacion genera una brecha entre las demandas del entorno laboral y las competencias
de los empleados. Por ello, se sugiere implementar planes de capacitacion periodicos que
fortalezcan las habilidades técnicas y conductuales, entendiendo la formaciéon como una

inversion estratégica que incrementa la eficiencia y la calidad del servicio.

Logra los objetivos institucionales gracias al desarrollo de sus habilidades; el
58.82% de los trabajadores expresaron que siempre logran los objetivos institucionales
gracias al desarrollo de sus habilidades (Tabla 3), estos resultados coinciden con la
investigacion realizada por Solano y Divar (2024) titulada: Coaching organizacional: Una
herramienta estratégica en la gestion publica del Gobierno Autonomo Descentralizado
(GAD) Parroquial San José de Ancon, 2023, donde tiene los resultados que el 83%
mencionaron que la facilitacion es el objetivo principal del coaching, y por percepcion se
considera mas beneficioso para las personas que toman decisiones, ademas contrasta con la
investigacion realizada por Ponce y Quispe (2023) titulado: Coaching y la gestion
administrativa de la Municipalidad Distrital de Llaylla - Satipo, 2021, donde indican en sus
resultados que el 26.7% de funcionarios opinan que no es cierto que, en su perfil profesional,
el liderazgo es importante en el logro de sus objetivos institucionales. Lo que se fundamenta
con lo expresado con la investigacion de Garcia y Lopez (2024) titulado: La importancia del
logro de objetivos en la gestion organizacional, donde sostienen que es el resultado del
proceso planificado en el que una persona u organizacidn ejecuta acciones estratégicas para
alcanzar metas previamente definidas, dado que sefalan que este proceso implica claridad
en la definicion de los objetivos, alineacion con los recursos disponibles y un seguimiento
continuo del progreso, ademads, enfatizan que para asegurar el cumplimiento es necesario
establecer indicadores de desempefio que permitan medir avances y realizar ajustes
oportunos. Estos resultados reflejan que el desarrollo de habilidades contribuye de manera

significativa al cumplimiento de los objetivos institucionales, ya que los trabajadores
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reconocen que sus competencias les permiten alcanzar las metas propuestas. Esta relacion
evidencia la importancia de alinear la formacion del personal con los objetivos estratégicos
de la organizacion. Por lo tanto, se recomienda establecer indicadores claros de desempefio
vinculados al desarrollo de habilidades, de modo que se pueda medir el impacto de la
capacitacion en el logro de resultados y garantizar la sostenibilidad del proceso

organizacional.

Objetivo especifico 4. Describir las caracteristicas de la motivacion laboral en la
Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de

Huaraz, Ancash, 2026.

El reconocimiento recibido motiva a mejorar su desempeiio laboral; el 47.06%
de los colaboradores indicaron que siempre que reconocimiento recibido motiva a mejorar
sus desempenos (Tabla 4), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por
Mejia (2024) titulado: Propuesta de mejora de la cultura organizacional para mejorar el
desempeiio laboral del personal de la municipalidad distrital de Cusca, Ancash, 2024, donde
tuvo como resultado que el 70.00% considera que siempre muestran capacidad de escucha
con sus compaiieros creando un ambiente agradable, aunque nunca recibe reconocimiento,
asimismo coincide con el estudio realizado por Mallqui (2023) en su tesis para obtener el
titulo profesional en Administracion en la Universidad Nacional Santiago Antinez de
Mayolo, Pert. Titulado: Trabajo en equipo y desemperio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022, donde tiene como resultado que el
51.3% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira demuestran un desempefio
laboral a nivel moderado, aunque nunca reciben reconocimiento. Lo que se fundamenta con
lo expresado con la investigacion de Chiavenato (2021) titulado: Comportamiento
Organizacional (Décima Edicion ed.), donde sostiene que valorar de manera visible el aporte
de las personas dentro de una institucion constituye una practica relevante para fortalecer la
dindmica interna de las organizaciones, donde la valoracion puede manifestarse mediante
expresiones de aprecio, estimulos o acciones simbolicas que resaltan la importancia del
trabajo realizado por los integrantes del equipo, como cuando las personas perciben que su
dedicacion es apreciada. Los resultados ponen en evidencia que el reconocimiento constituye
un factor esencial para impulsar la motivacion de los colaboradores, como valorar de manera
visible el aporte de cada trabajador fortalece la dindmica interna y genera un sentido de

pertenencia dentro de la institucion. El reconocimiento, ya sea mediante palabras de aprecio
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0 acciones simbdlicas, incrementa la disposiciéon de los empleados para mejorar su
rendimiento. Por ello, se recomienda consolidar politicas de reconocimiento equitativas y
constantes, que resalten la importancia del esfuerzo individual y colectivo en el logro de los

objetivos organizacionales.

Su trabajo le permite alcanzar crecimiento personal dentro de la institucion; el
52.94% de los colaboradores indicaron que siempre sus trabajos les permite alcanzar
crecimiento personal (Tabla 4), estos resultados contrastan con la investigacion realizada por
Trujillo (2024) titulado: Capacitacion laboral para mejorar el desemperio del personal
administrativo de la municipalidad distrital de Masin, provincia de Huari, 2024, donde
indica que el 43% del personal administrativo de la municipalidad distrital de Masin,
estimaron que casi siempre perciben que sus actividades contribuyen al enriquecimiento de
su bagaje personal o profesional, asimismo contrasta con el estudio encontrado por Mejia
(2024) titulado: Propuesta de mejora de la cultura organizacional para mejorar el
desempeiio laboral del personal de la municipalidad distrital de Cusca, Ancash, 2024, lo
cual tiene como resultado que el 65.00% mencionan que a veces demuestran comunicacion
asertiva, es decir tiene una actitud positiva pese a que existen conflictos o problemas en la
municipalidad. Lo que se fundamenta con lo expresado con el estudio de Pacheco (2023)
titulado: Evaluacion de indicadores de desemperio laboral en la Empresa Publica de
Movilidad. Caso, donde expresa que el crecimiento personal no debe entenderse como un
estado estatico, sino como una dindmica evolutiva de caricter permanente, en este sentido,
la actualizacion de las potencialidades individuales no solo exige el robustecimiento de la
autonomia, sino que requiere una reconfiguracion de la psique frente al aprendizaje constante
y la trascendencia de las propias barreras intrinsecas. De los resultados antes expuestos se
aprecia que el trabajo realizado por los colaboradores les permite alcanzar un crecimiento
personal significativo. Este aspecto refleja que las funciones asignadas no solo cumplen un
rol administrativo, sino que también contribuyen al desarrollo integral de los empleados. El
crecimiento personal, entendido como un proceso dinamico y evolutivo, fortalece la
autonomia y la capacidad de aprendizaje continuo. En consecuencia, se recomienda
promover programas de desarrollo profesional y espacios de formacion que potencien las
habilidades individuales, asegurando que cada trabajador encuentre oportunidades de

superacion dentro de la institucion.
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Su desempeiio laboral le genera satisfaccion en sus funciones; el 52.94% de los
trabajadores mencionaron que siempre sus desempefios laborales les genera satisfaccion en
sus funciones (Tabla 4), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Trujillo
(2024) titulado: Capacitacion laboral para mejorar el desemperio del personal
administrativo de la municipalidad distrital de Masin, provincia de Huari, 2024, 1o cual tuvo
como resultado que el 53% del personal administrativo de la municipalidad distrital de
Masin, estimaron que siempre realizan sus obligaciones con satisfaccion, lo que maximizar
el uso eficaz del tiempo y los recursos, ademas estos resultados contrastan con la
investigacion realizada por Mejia (2024) titulado: Propuesta de mejora de la cultura
organizacional para mejorar el desemperno laboral del personal de la municipalidad
distrital de Cusca, Ancash, 2024, donde tiene como resultado que el 100.00% mencionan
que nunca sienten satisfaccion en su puesto, aunque aplican técnicas de autoevaluacion de
desempefios. Lo que se fundamenta con lo expresado con la investigacion de Dolores y
Salazar (2023) titulado: Estrés laboral en relacion con el desemperio laboral un caso de
estudio, donde define a la satisfaccion laboral como las actitudes positivas o desfavorables
de los trabajadores hacia su trabajo, expresadas por el grado de correspondencia entre las
expectativas laborales de las personas, las recompensas ofrecidas, las relaciones
interpersonales y el estilo de gestion. Estos resultados muestran que la satisfaccion laboral
se percibe como una consecuencia directa del cumplimiento de las funciones y del ambiente
organizacional. La satisfaccion, vinculada a la correspondencia entre expectativas y
recompensas, favorece actitudes positivas hacia el trabajo y contribuye a la estabilidad
emocional de los colaboradores, sin embargo, mantener este nivel de satisfaccion requiere
una gestion que equilibre las demandas institucionales con el bienestar de los empleados.
Por lo tanto, se recomienda implementar estrategias de evaluacion periddica del clima
laboral y mecanismos de retroalimentacion que permitan ajustar las condiciones de trabajo,
garantizando que la satisfaccion se mantenga como un motor de productividad y

compromiso.

Objetivo especifico 5. Describir las caracteristicas de la productividad laboral en la
Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de

Huaraz, Ancash, 2026.

Su desempeiio laboral se caracteriza por la eficacia en el cumplimiento de

tareas; el 58.82% de los colaboradores indicaron que siempre sus desempeios laborales se
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caracterizan por eficacia laboral (Tabla 5), estos resultados contrastan con el estudio
encontrado por Sierra (2021) titulado: Clima organizacional y desemperio laboral de los
servidores publicos en la municipalidad distrital de Uranmarca — Chincheros — Apurimac,
2021, lo cual tiene como resultado que el 37%, que representa a 10 personas, indican que a
veces perciben eficacia, ademas contrasta con la tesis realizada por Trujillo (2024) titulado:
Capacitacion laboral para mejorar el desemperio del personal administrativo de la
municipalidad distrital de Masin, provincia de Huari, 2024, donde su resultado indica que
el 53% estimaron que siempre realizan sus obligaciones de manera que maximicen el uso
eficaz de tiempo y recursos, asimismo coinciden con la investigacion realizada por Mejia
(2024) titulado: Propuesta de mejora de la cultura organizacional para mejorar el
desemperio laboral del personal de la municipalidad distrital de Cusca, Ancash, 2024, 1o
cual tiene como resultado que el 87.50% consideran que siempre demuestran eficacia,
cumpliendo con los objetivos programados por la municipalidad. Lo que se fundamenta con
lo expresado con la investigacion de Alvarez (2021) titulado: Gestion de recursos humanos
yrelacion con la productividad laboral en las organizaciones comerciales, donde indica que
el nivel de acatamiento de los objetivos trazados, ya que en qué medida la instruccion esta
cumpliendo con sus objetivos fundamentales, ya que las organizaciones que promueven la
eficacia de sus colaboradores estan propiciando a sus ves un cambio importante en quien es
el responsable de los resultados de la empresa. Estos resultados evidencian que la eficacia se
ha consolidado como una caracteristica del desempeio laboral, ya que los colaboradores
cumplen sus tareas de forma ordenada y responsable. En este sentido, la eficacia, entendida
como la capacidad de alcanzar los objetivos establecidos, fortalece la credibilidad
institucional y asegura que los procesos se realicen con precision. Por esa razon, se sugiere
mantener practicas de planificacion claras y definir indicadores de desempefio que permitan

evaluar de forma permanente la calidad de los resultados obtenidos.

Utiliza los recursos de manera eficiente en sus labores; el 58.82% de los
trabajadores sefialaron que siempre utilizan los recursos de manera eficiente en sus laborales
(Tabla 5), estos resultados contrastan con la tesis realizada por Sierra (2021) titulado: Clima
organizacional y desemperio laboral de los servidores publicos en la municipalidad distrital
de Uranmarca — Chincheros — Apurimac, 2021, donde tuvo como resultado que el 33,33%,
que representa a 9 personas, indican que a veces perciben eficacia en la organizacion, ademas

coincide con el estudio encontrado por Mejia (2024) titulado: Propuesta de mejora de la
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cultura organizacional para mejorar el desemperio laboral del personal de la municipalidad
distrital de Cusca, Ancash, 2024, donde tiende tener como resultado que el 82.50%
consideran que siempre demuestra eficiencia a través del cumplimiento de los objetivos con
el uso 6ptimo de los recursos, asimismo coincide con la investigacion realizada por Mallqui
(2023) titulado: Trabajo en equipo y desempeiio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022, donde tiene como resultado que el
51.3% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira demuestran la eficiencia
del desempefio laboral a nivel moderado. Lo que se fundamenta con lo expresado con la
investigacion de Rodriguez y Vasquez (2024) titulado: Evaluacion de la Eficiencia de la
Gestion Publica en la Productividad Laboral, donde la eficiencia se concibe como el
aprovechamiento adecuado de los recursos disponibles para alcanzar los mejores resultados
posibles, reduciendo costos, tiempo y esfuerzo; este concepto se enfoca en la forma en que
se desarrollan las actividades, promoviendo procesos agiles y debidamente organizados. De
los resultados antes expuestos se aprecia que la eficiencia en el uso de recursos aiun requiere
consolidarse como una préctica constante. La gestion adecuada de tiempo, materiales y
esfuerzos es fundamental para optimizar los procesos y garantizar que las metas se alcancen
sin desperdicio. En consecuencia, se sugiere implementar estrategias de control y
capacitacion en gestion de recursos, de modo que los trabajadores puedan desarrollar hébitos

orientados a la productividad y al aprovechamiento 6ptimo de lo disponible.

La calidad del trabajo realizado es adecuada; el 64.71% de los colaboradores
indicaron que siempre la calidad del trabajo realizado es adecuada (Tabla 5), estos resultados
contrastan con la investigacion realizado por Curimilma (2024) titulada: Andlisis del clima
laboral y su incidencia en el desemperio laboral del personal de la Direccion de Gestion
Territorial del GAD Municipal de Loja, donde tiene como resultado que el 43% considera
que aporta ideas para mejorar la calidad de trabajo dentro de su éarea laboral, ademas
contrasta con el estudio realizado por Maigua (2023) titulada: La gestion del talento humano
y el desemperio laboral de los trabajadores del Camal Municipal de Riobamba, donde indica
su resultado que el 45% en desacuerdo el Camal Municipal de Riobamba realiza
evaluaciones de desempeno a sus trabajadores para garantizar una buena calidad de trabajo.
Lo que se fundamenta con lo expresado con el estudio de Montoya y Bello (2021) titulado:
Relacion entre calidad de vida laboral y satisfaccion laboral en el equipo de atencion

primaria de salud, donde la calidad de trabajo se refiere al nivel en que las actividades
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laborales se realizan con precision, responsabilidad y orientacion al logro de resultados,
considerando el cumplimiento de estdndares y la satisfaccion de los usuarios, este concepto
implica compromiso del trabajador. Estos resultados muestran que la calidad del trabajo es
reconocida como un aspecto positivo dentro de la institucion. La precision, la
responsabilidad y la orientacion hacia el logro de resultados se reflejan en las actividades
realizadas por los colaboradores, lo que contribuye a la satisfaccion de los usuarios y al
cumplimiento de estandares organizacionales. Por lo tanto, se recomienda reforzar procesos
de evaluacion de calidad y promover una cultura de mejora continua, asegurando que cada

tarea se ejecute con compromiso y excelencia.

Mantiene un ritmo de trabajo apropiado para las exigencias institucionales; el
76.47% de los colaboradores expresaron que siempre mantiene un ritmo de trabajo apropiado
para las exigencias laborales (Tabla 5), estos resultados coinciden con la tesis realizada por
Uribe (2021) titulada: E! clima organizacional y el desempenio laboral del GAD municipal
del canton Caquisili provincia de Cotopaxi, lo cual tiene como resultado que el 70% que
representa a 133 trabajadores opinaron que la Dedicacion y ritmo del trabajador a sus tareas
es Muy Bueno, ademds contrastan con la investigacion realizada por Torpoco y Malpartida
(2022) titulado: Cultura Organizacional y Desemperio Laboral en los Colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Chanchamayo — 2021, donde tiene como resultado que el 45%
de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo refieren que el ritmo
de trabajo en la entidad es media. Lo que se fundamenta con lo expresado con el trabajo de
Salazar (2024) titulado: La carga y ritmo de trabajo en los empleados del GAD Municipal
del Canton Latacunga, donde el ritmo de trabajo se refiere a la velocidad y continuidad con
la que se desarrollan las actividades laborales en funcion de las capacidades del trabajador y
las exigencias del puesto, este ritmo debe permitir el cumplimiento de metas sin afectar la
calidad ni el bienestar, un equilibrio adecuado favorece la productividad, la concentracion y
la sostenibilidad del desempefio laboral. Estos resultados reflejan que el ritmo de trabajo se
mantiene en equilibrio con las demandas de la institucion, permitiendo que las actividades
se desarrollen de manera sostenida sin afectar la calidad ni el bienestar de los empleados. Un
ritmo adecuado favorece la concentracion, la productividad y la estabilidad en el desempefio.
En este sentido, se recomienda establecer mecanismos de monitoreo que regulen la carga
laboral y promuevan pausas estratégicas, garantizando que el ritmo se mantenga saludable y

sostenible en el tiempo.
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Objetivo especifico 6. Determinar las caracteristicas de las competencias laborales en
la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de

Huaraz, Ancash, 2026.

Posee las habilidades necesarias para cumplir con las funciones asignadas; el
88.24% de los colaboradores mencionaron que siempre poseen las habilidades necesarias
para cumplir con las funciones (Tabla 6), estos resultados contratan con la investigacion de
realizada por Trujillo (2024) titulado: Capacitacion laboral para mejorar el desempeiio del
personal administrativo de la municipalidad distrital de Masin, provincia de Huari, 2024,
donde tuvo como resultado que el 40% del personal administrativo de la municipalidad de
Masin, estimaron que muy pocas veces se establecen de manera explicita las habilidades de
aprendizaje antes de comenzar un programa de capacitacion, asimismo contrasta con la
investigacion realizada por Mejia (2024) titulado: Propuesta de mejora de la cultura
organizacional para mejorar el desemperno laboral del personal de la municipalidad
distrital de Cusca, Ancash, 2024, donde tiene como resultado que el 65.00% mencionan que
a veces demuestran habilidades en su puesto de trabajo. Lo que se fundamenta con lo
expresado con la investigacion de Amaya y Manchego (2021) titulado: El Estrés Laboral y
su Influencia en el Desemperio Organizacional, donde representan un conjunto de recursos
personales que permiten a las personas desenvolverse de manera adecuada en distintas
actividades y situaciones, porque los recursos incluyen conocimientos especializados,
formas de interaccion con otros y manejo de aspectos emocionales, los cuales influyen en la
manera en que se enfrentan los desafios cotidianos. Estos resultados evidencian que los
colaboradores reconocen contar con las habilidades requeridas para desempefiar sus
funciones, lo cual refleja un capital humano preparado y capaz de responder a las exigencias
institucionales. Las competencias laborales, entendidas como un conjunto de conocimientos,
destrezas y actitudes, permiten que los trabajadores se adapten a diferentes situaciones y
mantengan un desempefio adecuado en sus responsabilidades. Por ello, se recomienda
fortalecer la identificacion de estas habilidades mediante evaluaciones periddicas,
asegurando que cada empleado sepa claramente cudles son las competencias que sustentan

su rol dentro de la organizacion.

Realiza sus labores con efectividad en beneficio de la institucion; el 94.12% de
los colaboradores mencionaron que siempre realizan sus labores con efectividad en beneficio

a la entidad (Tabla 6), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por
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Curimilma (2024) titulada: Andlisis del clima laboral y su incidencia en el desemperio
laboral del personal de la Direccion de Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja, 1o
cual tuvo como resultado que el 47% considera que siempre se utilizan de manera efectiva
los canales de comunicacion para el puesto laboral, ademas contratas con la investigacion
realidad por Sierra (2021) titulado: Clima organizacional y desemperio laboral de los
servidores publicos en la municipalidad distrital de Uranmarca — Chincheros — Apurimac,
2021, donde tiene como resultado que un 48,15% que representa a 13 personas, indican que
a veces se manifiesta efectividad dentro de la organizacion. Lo que se fundamenta con lo
expresado con el estudio de Chuchon (2023) titulado: Influencia del desemperio laboral en
la efectividad de la gestion publica, donde la efectividad laboral no se limita a la mera
ejecucion de tareas, sino que se erige como una convergencia estratégica de competencias
donde el capital humano armoniza sus facultades técnicas con una ética de la responsabilidad
orientada a resultados, porque la efectividad deja de ser un indicador estatico para
transformarse en una dinamica de impacto organizacional. A partir de los resultados
expuestos, se observa que los colaboradores desempenan sus funciones con efectividad,
contribuyendo al cumplimiento de los objetivos institucionales. Esta efectividad no solo se
refleja en el logro de metas, sino también en el uso adecuado de los recursos y en la
generacion de beneficios para la organizacion. En ese sentido, se recomienda fortalecer las
practicas de gestion que impulsen la eficiencia y fomenten una cultura de mejora continua,

garantizando que cada actividad aporte valor al desarrollo institucional.

Asume con responsabilidad las funciones y tareas asignadas; el 82.35% de los
trabajadores indicaron que siempre asumen con responsabilidad las funciones de sus trabajos
(Tabla 6), estos resultados coinciden con el estudio realizado por Curimilma (2024) titulada:
Andlisis del clima laboral y su incidencia en el desemperio laboral del personal de la
Direccion de Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja, donde indica como resultado
que el 49% de los funcionarios menciona que siempre asume con responsabilidad los
llamados de atencion de su inmediato superior, asimismo coincide con la tesis realizada por
Uribe (2021) titulada: E! clima organizacional y el desemperio laboral del GAD municipal
del canton Caquisili provincia de Cotopaxi, donde tiene como resultado que el 60% que
representa a 114 trabajadores opinaron que la Responsabilidad del trabajador es Muy Buena,
igualmente coincide con la investigacion realizada por Campos (2024) titulado: Influencia

del clima organizacional en el desemperio laboral de los servidores publicos de la
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Municipalidad Distrital de Amarilis, periodo-2021, donde tiene como resultado que el
83.33% de los participantes indico estar de acuerdo con la afirmacion relacionada con la
responsabilidad en el trabajo. Lo que se fundamenta con lo expresado con la investigacion
de Machorro y Romero (2021) titulado: Influencia del capital humano en el desemperio
organizacional de las instituciones de educacion superior tecnologica en México, donde se
considera la habilidad de tomar a su cargo y contestar por las responsabilidades y tareas que
alguien debe cumplir con otras personas, donde este atributo estd muy ligado al llamado
personal y a la ejecucion de las responsabilidades propias del trabajo y de la sociedad. Estos
resultados reflejan que los trabajadores asumen con responsabilidad las funciones y tareas
que se les encomiendan, lo cual evidencia compromiso y sentido de pertenencia hacia la
institucion. La responsabilidad en el desempefio fortalece la confianza entre los miembros
del equipo y asegura que las actividades se realicen con seriedad y ética. Por lo tanto, se
recomienda mantener procesos de supervision y retroalimentacion que refuercen esta actitud,
promoviendo un entorno donde la responsabilidad sea reconocida y valorada como un pilar

fundamental del desempefio laboral.
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Objetivo especifico 7. Elaborar una propuesta de un plan de mejora del coaching
organizacional para el desempeiio laboral en la Oficina Departamental de Estadistica

e Informatica Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026.
PLAN DE MEJORA

1. Datos personales
Razon social: INEI HUARAZ
Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz

2. Misién
Nuestra mision es producir y difundir informacion estadistica oficial para el disefo,
seguimiento y evaluacion de politicas publicas y el proceso de toma de decisiones
informada para el sector publico y ciudadania en general, con pertinencia, calidad y
oportunidad.

3. Vision
Somos un organismo lider a nivel nacional e internacional, que utiliza los mas altos
estandares metodologicos y tecnoldgicos para la produccion y difusion de
estadisticas oficiales que contribuyan eficazmente en el disefio de politicas publicas
para el desarrollo del pais.

4. Objetivos organizacionales

e Desarrollar el talento humano fortaleciendo conocimientos, habilidades y
valores del personal, para asegurar que cada resultado estadistico e
informatico refleje calidad y compromiso con la ciudadania.

e Consolidar una cultura organizacional moderna y transparente, promoviendo
practicas que impulsen la transformacion institucional y fortalezcan la
confianza de la sociedad en la informacioén oficial.

e Fomentar un clima laboral positivo y colaborativo, transformando hébitos
administrativos hacia la cooperacion, el respeto y la eficiencia, de modo que
cada trabajador se sienta parte activa del logro institucional.

5. Servicio
La Oficina Departamental de Estadistica e Informatica de Ancash — Huaraz brinda el
servicio de gestion, supervision, monitoreo y acompafiamiento en la ejecucion de
censos, encuestas y registros administrativos, garantizando el cumplimiento de las

politicas y normativas del Sistema Estadistico Nacional. Asimismo, asegura el
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soporte informatico y tecnoldgico para el procesamiento y resguardo de la
informacion, promoviendo la produccion y difusion de datos oficiales confiables y
oportunos. Este servicio esta orientado a fortalecer la cultura estadistica, apoyar la
toma de decisiones en los distintos niveles de gobierno y contribuir al desarrollo
integral de la region y del pais.

6. Organigrama de institucion

Jefatura

Oficina de Estadisticas
Departamentales

Oficina Departamental de Estadistica De
Informatica de Ancash

Direccion Ejecutiva de

Direccién Ejecutiva de : )
Produccion Estadistica

Difusion Estadistica

Nota. Elaboracion propia
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6.1. Descripcion de los puestos

Informacion general del puesto

Nombre del
puesto

Jefatura

Nivel académico

Profesional con licenciatura en Administracion, Economia,
Estadistica o afines. Maestria en gestion publica, planificacion
estratégica o afines.

Experiencia e Minimo 8 afios en cargos de direccion institucional
Laboral e Experiencia en conduccién de equipos multidisciplinarios y
gestion de politicas publicas.
Conocimientos | e Planificacion estratégica institucional.
Necesarios e Normativas del Sistema Estadistico Nacional.
e Gestion administrativa, presupuestaria y de recursos humanos.
e Liderazgo organizacional y articulacion interinstitucional.
e Etica publica y transparencia institucional.
e Evaluacion de desempefio institucional.
e Gestion de riesgos y toma de decisiones.
e Normas de control interno y auditoria.
Habilidades y e Liderazgo transformacional y toma de decisiones estratégicas.
destrezas e Capacidad de negociacion y resolucion de conflictos.
e (Comunicacion efectiva y motivacion de equipos.
e Orientacion a resultados y vision institucional.
e (apacidad de adaptacion a contextos cambiantes.
e Pensamiento critico y estratégico.
e Gestion de crisis y resiliencia.
Capacidad de articulacion con actores sociales y politicos.
Funciones e Dirigir y supervisar la gestion departamental.
e (arantizar el cumplimiento de politicas nacionales.
e Representar institucionalmente al INEI en la region.
e Promover la transparencia y la cultura estadistica.
e Evaluar desempefio de areas y proponer mejoras.
e (Coordinar con organismos nacionales y regionales.
e Definir prioridades estratégicas de la oficina.
e Asegurar la sostenibilidad institucional.
Nombre del Maestria en Estadistica Aplicada, Economia o Informatica.
puesto
Nivel académico | Licenciatura en Estadistica, Economia o Informatica.
Experiencia e Minimo 5 afios en gestion de proyectos estadisticos.
Laboral e Experiencia en coordinacion regional y articulacion con

oficinas locales.
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Conocimientos
Necesarios

Metodologias estadisticas y muestreo.

Procesos de recoleccion, procesamiento y analisis de datos.
Normativas del Sistema Estadistico Nacional.

Gestion de proyectos y control de calidad.

Uso de software estadistico y herramientas digitales.
Elaboracion de informes técnicos.

Normas de transparencia y acceso a la informacion.
Gestion de recursos humanos en proyectos estadisticos.

Habilidades y
destrezas

Capacidad de planificacion y organizacion.

Trabajo en equipo y coordinacion interinstitucional.
Andlisis critico y solucion de problemas.
Adaptabilidad a contextos regionales diversos.
Comunicacion clara y efectiva con actores locales.
Liderazgo en proyectos regionales.

Capacidad de gestion de tiempo y recursos.
Orientacion a resultados y calidad

Funciones

Adaptar lineamientos nacionales a la realidad regional.
Supervisar operaciones estadisticas departamentales.
Garantizar calidad y pertinencia de la informacion.
Coordinar con oficinas provinciales y locales.

Elaborar informes técnicos para la jefatura.

Monitorear avances de proyectos estadisticos.

Evaluar desempefio de equipos regionales.

Proponer mejoras metodoldgicas adaptadas al contexto.

Nombre del
puesto

Oficina Departamental de Estadistica e Informatica de
Ancash — Huaraz

Nivel académico

Maestria en Estadistica Aplicada, Informatica o afines.

Experiencia
Laboral

Minimo 3 afios en gestion operativa de censos y encuestas.
Experiencia en soporte informatico y manejo de sistemas
estadisticos.

Conocimientos
Necesarios

Procesamiento de datos estadisticos.

Herramientas informadticas y sistemas de informacion.
Normativas de seguridad informdtica y gestion de bases de
datos.

Técnicas de control de calidad en operaciones estadisticas.
Manejo de plataformas digitales para difusion de datos.
Gestion de logistica en operaciones de campo.

Normas de confidencialidad y proteccion de datos.

Uso de software especializado en encuestas y censos.
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Habilidades y
destrezas

Capacidad de gestion operativa y logistica.

Manejo de tecnologias de informacioén y comunicacion.
Orientacion a resultados y precision en el trabajo.
Trabajo bajo presion y resolucion de problemas técnicos.
Liderazgo en equipos de campo y gabinete.

Capacidad de innovacion tecnolégica.

Organizacion y disciplina en procesos operativos.
Comunicacion efectiva con equipos técnicos.

Funciones

Ejecutar censos, encuestas y registros administrativos.
Brindar soporte informatico y tecnologico.

Asegurar confiabilidad y oportunidad de los datos regionales.
Coordinar la capacitacion del personal operativo.

Supervisar el mantenimiento de equipos y sistemas.
Monitorear avances de operaciones de campo.

Garantizar seguridad y respaldo de bases de datos.

Elaborar reportes técnicos de operaciones.

Nombre del
puesto

Direccion Ejecutiva de Difusion Estadistica

Nivel académico

Licenciatura en Comunicacion, Estadistica o afines.

Experiencia
Laboral

Minimo 3 afios en difusioén de informacion publica y

comunicacion institucional.

Conocimientos
Necesarios

Comunicacion institucional y social.

Herramientas de difusion y acceso a la informacion.

Disefio de estrategias de comunicacion y cultura estadistica.
Manejo de plataformas digitales y medios de comunicacion.
Normativas de transparencia y acceso a la informacion
publica.

Técnicas de redaccion y edicion de informes.

Estrategias de participacion ciudadana.

Marketing institucional y posicionamiento de marca.

Habilidades y
destrezas

Capacidad de sintesis y comunicacion clara.
Promocion de cultura estadistica.

Creatividad en la presentacion de datos.

Empatia y orientacion al ciudadano.

Capacidad de gestion de campaiias de difusion.
Manejo de medios digitales y redes sociales.
Habilidades interpersonales y de negociacion.
Capacidad de persuasion y liderazgo comunicacional.

Funciones

Publicar y socializar informacion oficial.
Promover transparencia y accesibilidad de datos.
Fortalecer confianza ciudadana en la informacion estadistica.
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Disefar campaias de difusion y cultura estadistica.
Coordinar con medios de comunicacion y actores sociales.
Elaborar boletines y reportes de difusion.

Organizar eventos de presentacion de resultados.

Evaluar impacto de estrategias de comunicacion.

Nombre del
puesto

Direccion Ejecutiva de Produccion Estadistica

Nivel académico

Licenciatura en Estadistica, Economia o afines.

Experiencia
Laboral

Minimo 4 afios en disefio y ejecucion de operaciones
estadisticas.
Experiencia en control de calidad y analisis de datos

Conocimientos
Necesarios

Metodologias de censos y encuestas.

Procesos de control de calidad estadistica.

Técnicas de muestreo y analisis de datos.

Normativas del Sistema Estadistico Nacional.

Manejo de software estadistico y herramientas digitales.
Elaboracién de informes metodoldgicos y técnicos.
Normas de confidencialidad y ética estadistica.

Gestion de proyectos de investigacion aplicada.

Habilidades y
destrezas

Capacidad de anélisis y rigor metodologico.
Organizacion y gestion técnica de proyectos.
Liderazgo en equipos de campo y gabinete.
Orientacion a resultados y precision en la informacion.
Capacidad de innovacion en procesos estadisticos.
Comunicacion clara de hallazgos técnicos.

Resolucion de problemas metodoldgicos complejos.
Adaptabilidad a contextos diversos y exigentes.

Funciones

Planificar y ejecutar operaciones estadisticas nacionales y
regionales.

Garantizar calidad y representatividad de resultados.
Proveer informacion para politicas publicas y estudios
académicos.

Supervisar equipos de campo y gabinete.

Elaborar informes técnicos y metodologicos.

Coordinar procesos de capacitacion en técnicas estadisticas.
Monitorear avances y cumplimiento de cronogramas.
Evaluar y proponer mejoras en metodologias de produccion
estadistica.
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7. Diagnostico general

MATRIZ DE FODA

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Factores externos

Factores internos

Ol. Se requiere con mayor urgencia de los
servicios del Instituto Nacional de Estadistica
e Informatica.

02. Sector empresarial en crecimiento.

03. Crisis migratoria en el pais, ayuda a
generar nuevas estadisticas.

O4. Desarrollo de nuevas tecnologias que
podrian mejorar los procesos.

05. Concientizacion de la sostenibilidad
podria generar nuevas estadisticas.

Al. El pais se encuentra politicamente inestable
por lo que se genera desconfianza en la entidad.
A2. Cambios climaticos inesperados como
fendmeno del nifio.

A3. Crisis politica afecta la recoleccion de data,
como el ingreso a pueblos rurales.

A4. Constantes huelgas o paros dificultarian las
actividades de campo del INEI.
AS5. Creacion de nuevas
dificulten el trabajo del INEI.

normativas que

FORTALEZAS

Estrategias FO

Estrategias FA

F1. Respaldo del Estado.
F2. El sistema consolidado de
funciones y mandos

F3. Constante capacitaciones al
personal para aumentar la
productividad.

F4. Disponibilidad de bases de datos
histéricos e informacidon estadistica
procesada.

F5. Continuo desarrollo de tecnologia
informatica.

FO1. Aprovechar al maximo posible su
oportunidad de difusion de estadisticas y
enfatizar su respaldo por el estado peruano.
(F1-05)

FO2. Aprovechar su sistema consolidado de
funciones y mandos mejorar su eficiencia y
poder estar a la altura de las necesidades
actuales del pais. (F2-O1)

FO. Aprovechar la disponibilidad de data
histérica que puede proporcionar a las nuevas

FA1. Apoyarse en el respaldo del estado para
hacer frente a la crisis politica. (F1-A3)

FA2. Apoyarse en la buena estructura de mandos
y direccion del INEI para hacer frente a cualquier
nuevo procedimiento impuesto. (F2-AS5)

FA3. Aprovechar la buena infraestructura que
posee la institucion para hacer frente a los
cambios climaticos. (F5-A2)
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empresas que se quieran consolidar en el pais.
(F4-02)

DEBILIDADES

Estrategias DO

Estrategias DA

Dl1.
procesos internos.

D2. Complejidad en la resolucion de
conflictos entre areas.

Falta de empatia en algunos

D3. Escasa de confianza y equidad en
la toma decisiones institucionales.
D4. Comunicacion efectiva limitada
en la coordinacion de actividades.
D5. Entrenamiento insuficiente para
afrontar nuevos retos.

DO1. Fomentar la empatia institucional y el
trabajo colaborativo mediante programas de
sensibilizacion, aprovechando las
oportunidades de fortalecer la confianza
ciudadana y mejorar la percepcion publica.
(D1-05)

DO2.Implementar mecanismos de resolucion
de conflictos internos apoyados en
capacitaciones y talleres, aprovechando la
creciente demanda de servicios estadisticos
para consolidar procesos mas eficientes. (D2-
ol)

DO3. Promover la transparencia y equidad
en la toma de decisiones institucionales,
vinculando  estas  practicas con la
incorporacion de nuevas tecnologias que
faciliten la participacion y el control
ciudadano. (D3-04-05)

DA .Fortalecer el clima organizacional mediante
capacitaciones practicas y espacios de didlogo,
preparando al personal para responder con
resiliencia frente a huelgas o paros que afecten las
actividades de campo. (D3-A4)
DA2.Optimizar los procesos internos
reorganizando el trabajo y usando los recursos
estratégicamente, adaptando estas acciones a
planes de prevencion frente a fendmenos
climaticos inesperados como el Fendémeno del
Nifo. (D5-A2)

DA3. Negociar con los entes reguladores la
incorporacion de nuevas normativas y reforzar
los procesos internos de control, asegurando que
la institucion mantenga eficiencia y responda con
agilidad ante cambios legales. (D5-A5)
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8. Indicadores de gestion

empatia hacia las
necesidades y

Indicador Problemas Causas Consecuencias
Empatia E164.71% de los | Los lideres no generan espacios de | Los empleados piensan que sus
trabajadores escucha activa, lo que impide | inquietudes no son escuchadas,
indican que casi | comprender las preocupaciones | lo que genera desmotivacion y
siempre sus | reales del personal y limita la | los hace sentirse alejados de la
lideres confianza. institucion.
demuestran

La presion por cumplir metas hace
que se prioricen resultados sobre el
bienestar humano, dejando de lado

El riesgo de conflictos internos
aumenta debido a la falta de una
comunicacion empatica y de

que casi siempre

sus lideres
generan
confianza en las
decisiones y
acciones que
toman.

genera incertidumbre en el

personal.

preocupaciones. . L ) ',
la dimension emocional. comprension entre los
colaboradores.
., . El compromiso organizacional
Falta de formacion en habilidades | . . P &
. . . disminuye, ya que los empleados
socioemocionales que restringe la | . .
. sienten que no reciben un apoyo
capacidad de conectar con los .
. . real por parte de sus lideres en
equipos de manera genuina. L
los momentos mas criticos.
Resolucion de | E152.94% de los | Los protocolos de resoluciéonno se | Los  conflictos tienden a
conflictos colaboradores encuentran claramente definidos, | prolongarse y terminan
seflalaron que | lo que provoca respuestas | afectando el ambiente de trabajo,
casi siempre sus | improvisadas y poco efectivas. lo que provoca un desgaste
lideres  aplican emocional en los colaboradores.
una  adecuada | En algunos casos, los lideres | La confianza entre compafieros y
resolucion  de | evitan enfrentar los problemas por | lideres se va debilitando, lo que
conflictos dentro | temor a  generar  mayores | afecta la union y el trabajo en
del equipo. tensiones. equipo.
Escasez de capacitaciones | La productividad se ve afectada,
especificas en mediacion y | ya que los equipos trabajan en un
negociacion que fortalezcan la | ambiente de tension constante
capacidad de manejar conflictos | que = va  desgastando la
constructivamente. motivacion.
Confianza E170.59% de los | En algunos casos, los jefes no | Los empleados sienten
trabajadores comunican con claridad las | inseguridad frente a las
mencionaron razones de sus decisiones, lo que | decisiones, lo que afecta su

participacion con las tareas.

La ausencia de espacios de

retroalimentacion limita que los

Disminuye la motivacion debido
a que los trabajadores no

trabajadores puedan expresar sus | perciben transparencia  ni

inquietudes. cercania  en la gestion
institucional.

En algunos casos, las acciones de | Se  debilita la  confianza

los supervisores no coinciden con
las expectativas del equipo, lo que
afecta la percepcion de coherencia.

organizacional, lo que da lugar a
un ambiente laboral

colaborativo.

menos
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Equidad

E141.18% de los
trabajadores

expresaron que
casi siempre el

La distribucion de tareas no
siempre se realiza de manera justa,
generando sobrecarga en algunos
empleados.

Los  trabajadores  perciben
desigualdad, lo que afecta la
cohesion del equipo.

trabajo en | La falta de criterios claros para | Se generan conflictos internos
equipo se | reconocer logros provoca | por la percepcion de trato
promueve la | percepciones de favoritismo. preferencial.
equidad entre los i — —
trabajadores. La ausencia de politicas de | La motivacion disminuye, ya
igualdad limita la participacion | que no todos sienten que sus
equitativa en proyectos | aportes son valorados de la
institucionales. misma manera.
Comunicacion | E147.06% de los | Los canales de comunicacion no | Los trabajadores no reciben
efectiva trabajadores estin bien definidos, lo que | informacion completa, lo que
sefialaron que el | ocasiona pérdida de informacion | afecta la calidad de su
trabajo en | importante. desempeiio.
equipo - existe La falta de reuniones periddicas | Se producen retrasos en la
uha ., limita la coordinacion entre areas. | ejecucion de actividades por
comunicacion .,
efectiva entre los falta de coordinacion.
miembros. El uso de mensajes poco claros | La institucion pierde eficiencia,
genera confusion en la ejecucion | ya que las tareas se duplican o se
de tareas realizan de manera incorrecta.
Entrenamiento | E164.71% de los | Ausencia de programas practicos | Los colaboradores no
colaboradores continuos, por lo que impide que | desarrollan competencias
expresaron que | los empleados desarrollen | técnicas suficientes, afectando la
casi siempre | habilidades aplicables en su labor | eficiencia en el desarrollo de las
reciben diaria. tareas.
entregamiento Limitada  disponibilidad  de | Se reduce la calidad del
pré?tlco que | instructores especializados, | desempefio laboral, generando
mejora SU | reduciendo la calidad de los | errores y disminuyendo la
desempefio. contenidos impartidos en los | productividad.
talleres.
Falta de revision posterior al | No se mide el impacto real de la
entrenamiento, ya que impide | capacitacion, por lo que ocasiona
medir el impacto real de las | que se repitan deficiencias en
capacitaciones en el desempefio. corregirse.
Reconocimiento | E135.29% de los | El reconocimiento se realiza de | La falta de retroalimentacion

colaboradores
expresaron que
casi siempre el
reconocimiento
recibido motiva
a mejorar su
desempefio
laboral.

manera esporadica y sin criterios
claros, lo que genera dudas sobre
la justicia del proceso.

personalizada limita que los
trabajadores comprendan como
sus aportes contribuyen al éxito
institucional.

En algunos casos, los logros
individuales o colectivos no son
visibilizados oportunamente, lo
que disminuye el impacto positivo
del reconocimiento.

Se genera un ambiente de

descontento 'y comparacion
negativa entre  compafieros,
afectando la  cohesion del

equipo.
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La falta de retroalimentacion
personalizada limita que los
trabajadores comprendan c6mo
sus aportes contribuyen al éxito
institucional.

Se genera un ambiente de

descontento 'y comparacion
negativa entre  compafieros,
afectando la cohesion del
equipo.

Satisfaccion
laboral

E135.29% de los
colaboradores
indicaron  que
casi siempre su
desempefio
laboral le genera
satisfaccion  en
sus funciones.

La carga de trabajo no siempre esta

La falta de oportunidades de

equilibrada, lo que provoca | desarrollo profesional limita que
cansancio y reduce la percepcion | los trabajadores  encuentren
de satisfaccion. sentido en sus tareas.

La falta de oportunidades de | Se incrementa la rotaciéon

desarrollo profesional limita que
los  trabajadores  encuentren
sentido en sus tareas.

laboral, ya que algunos buscan
mejores condiciones en otros
espacios.

La falta de oportunidades de
desarrollo profesional limita que
los  trabajadores

sentido en sus tareas.

encuentren

El clima organizacional se
deteriora, disminuyendo la
motivacion y la disposicion para

asumir nuevos retos.
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9. Problemas

Problemas

Surgimiento de problema

El 64.71% de los
trabajadores indican que casi

siempre sus lideres
demuestran empatia hacia las
necesidades y
preocupaciones.

Los lideres no generan espacios de escucha activa, lo que impide
comprender las preocupaciones reales del personal y limita la confianza.

La presion por cumplir metas hace que se prioricen resultados sobre el
bienestar humano, dejando de lado la dimension emocional.

Falta de formacién en habilidades socioemocionales que restringe la
capacidad de conectar con los equipos de manera genuina.

El 52.94% de los
colaboradores sefialaron que

Los protocolos de resolucion no se encuentran claramente definidos, lo
que provoca respuestas improvisadas y poco efectivas.

casi siempre sus lideres ; .

. En algunos casos, los lideres evitan enfrentar los problemas por temor a
aplican  una  adecuada .

. . generar mayores tensiones.
resolucion de  conflictos
dentro del equipo. Escasez de capacitaciones especificas en mediacion y negociacion que
fortalezcan la capacidad de manejar conflictos constructivamente.

El 70.59% de los | En algunos casos, los jefes no comunican con claridad las razones de sus
trabajadores  mencionaron | decisiones, lo que genera incertidumbre en el personal.

que casi siempre sus lideres
generan confianza en las
decisiones y acciones que
toman.

La ausencia de espacios de retroalimentacion limita que los trabajadores
puedan expresar sus inquictudes.

En algunos casos, las acciones de los supervisores no coinciden con las
expectativas del equipo, lo que afecta la percepcioén de coherencia.

El 41.18% de los
trabajadores expresaron que
casi siempre el trabajo en

La distribucion de tareas no siempre se realiza de manera justa,
generando sobrecarga en algunos empleados.

La falta de criterios claros para reconocer logros provoca percepciones

equipo se promueve la | de favoritismo.

equidad entre los | La ausencia de politicas de igualdad limita la participacion equitativa en
trabajadores. proyectos institucionales.

El 47.06% de los | Los canales de comunicacion no estan bien definidos, lo que ocasiona

trabajadores sefialaron que el
trabajo en equipo existe una
comunicacion efectiva entre
los miembros.

pérdida de informacioén importante.

La falta de reuniones periddicas limita la coordinacion entre areas.

El uso de mensajes poco claros genera confusion en la ejecucion de
tareas

El 64.71% de los
colaboradores  expresaron
que casi siempre reciben

entrenamiento practico que
mejora su desempefio.

Ausencia de programas practicos continuos, por lo que impide que los
empleados desarrollen habilidades aplicables en su labor diaria.

Limitada disponibilidad de instructores especializados, reduciendo la
calidad de los contenidos impartidos en los talleres.

Falta de revision posterior al entrenamiento, ya que impide medir el
impacto real de las capacitaciones en el desempeiio.

El 35.29% de los
colaboradores  expresaron
que casi siempre el
reconocimiento recibido
motiva a  mejorar  su
desempeifio laboral.

El reconocimiento se realiza de manera esporadica y sin criterios claros,
lo que genera dudas sobre la justicia del proceso.

En algunos casos, los logros individuales o colectivos no son
visibilizados oportunamente, lo que disminuye el impacto positivo del
reconocimiento.

La falta de retroalimentacion personalizada limita que los trabajadores
comprendan como sus aportes contribuyen al éxito institucional.

El 35.29% de los
colaboradores indicaron que
casi siempre su desempefio
laboral le genera satisfaccion
en sus funciones.

La carga de trabajo no siempre estd equilibrada, lo que provoca
cansancio y reduce la percepcion de satisfaccion.

La falta de oportunidades de desarrollo profesional limita que los
trabajadores encuentren sentido en sus tareas.

La falta de oportunidades de desarrollo profesional limita que los
trabajadores encuentren sentido en sus tareas.
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10. Establecer soluciones

indican que casi
siempre sus lideres

demuestran
empatia hacia las
necesidades y
preocupaciones.

Indicador Problemas Acciones de Mejora
Empatia El 64.71% de los | Desarrollar talleres orientados a la escucha activa y la
trabajadores comunicacion emocional, en los que los lideres puedan

comprender mejor las preocupaciones del equipo y responder
con mayor cercania, ya que la idea es que estos espacios sean
vivenciales, con situaciones similares a la realidad, para
fortalecer una conexion auténtica con los trabajadores.

Generar espacios periddicos de retroalimentacion donde los
colaboradores se sientan con la confianza de expresar lo que
piensan y sienten, recibiendo respuestas claras y oportunas, lo
cual es mantener un ambiente de respeto y apertura permitira
fortalecer la confianza y el compromiso dentro de la
organizacion.

Incorporar programas de formacién socioemocional dirigidos a
los mandos medios, con el propdsito de potenciar habilidades
como la empatia y un liderazgo mas humano, dado que esto
ayudara a que los equipos se sientan en realidad acompafiados,
especialmente en momentos dificiles, favoreciendo la
motivacion y el trabajo en conjunto.

Resolucion de

El 52.94% de los

Impulsar espacios de didlogo abierto entre los equipos para tratar

conflictos colaboradores las diferencias de manera constructiva. Estas reuniones deben

seflalaron que casi | realizarse de forma periddica y estar guiadas por facilitadores,

siempre sus lideres | con el fin de fortalecer la confianza y la cohesion laboral.

aplican una | Fortalecer las capacidades de los lideres en mediacion y

adecuada negociacion mediante la entrega de herramientas practicas para

resolucion de | afrontar situaciones de tension con seguridad, ya que las

conflictos  dentro | capacitaciones deben ser vivenciales e incluir casos reales.

del equipo. Fomentar espacios de didlogo abierto entre los equipos para
tratar las diferencias de manera constructiva. Estas reuniones
deben realizarse periddicamente y estar guiadas por
facilitadores, con el objetivo de fortalecer la confianza y mejorar
la cohesion laboral.

El 79‘59% de los Establecer espacios de retroalimentacion periddica en los que los

trabajfldores lideres expliquen claramente las razones de sus decisiones,

merllcm.naron que permitiendo que los empleados comprendan el propdsito de cada

cast  SIeMPre SUS | accidn y reforzando la transparencia institucional.

lideres generan

confianza en las | Comprender mecanismos de participacion, como reuniones de

decisiones y consulta y buzones de sugerencias, que permitan a los

Confianza acciones que trabajadores expresar sus opiniones en la toma de decisiones,
toman. fomentando asi un ambiente de confianza y cercania entre lideres

y colaboradores.

Coordinar las acciones de los supervisores con las expectativas
del equipo a través de planes de trabajo compartidos y objetivos
claros, garantizando coherencia entre lo que se establece y lo que
se ejecuta.
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Equidad

El 41.18% de los
trabajadores

expresaron que casi
siempre el trabajo
en  equipo  se

promueve la
equidad entre los
trabajadores.

Definir criterios claros y transparentes para la asignacion de
tareas, garantizando una distribucion justa y equilibrada de la
carga laboral entre los trabajadores, evitando sobrecargas y
procurando que cada uno asuma responsabilidades acordes a sus
capacidades.

Elaborar politicas de reconocimiento sustentadas en logros
objetivos y medibles, asegurando que los trabajadores sientan
que sus esfuerzos son valorados de manera justa y sin
favoritismos, donde contribuye a fortalecer la motivacion y la
cohesion del equipo.

Impulsar la igualdad de oportunidades en los proyectos
institucionales, garantizando que todos los empleados participen
en condiciones justas y equitativas, con acceso similar a recursos
y responsabilidades.

Comunicacion | El 47.06% de los | Crear canales de comunicacion oficiales y accesibles para todo
efectiva trabajadores el personal, como plataformas digitales y circulares internas, con
seflalaron que el | el fin de evitar la pérdida de informacion relevante y asegurar
trabajo en equipo | que los trabajadores reciban mensajes claros.
existe una | Adecuar reuniones periddicas entre las distintas areas, con
comunicacion agendas estructuradas y objetivos definidos, promoviendo la
efectiva entre los | claridad en la comunicacidn y la colaboracion en el desarrollo de
miembros. las actividades institucionales.
Fortalecer las habilidades de comunicacion del personal, tanto
oral como escrita, mediante talleres practicos que mejoren la
redacciéon y la transmision de mensajes claros, reduciendo
confusiones y optimizando la eficiencia en las tareas asignadas.
El 64.71% de los | Desarrollar programas de entrenamiento practico por cada area,
colaboradores considerando sus necesidades reales y priorizando su aplicacion
expresaron que casi | directa en el trabajo diario, de manera que los colaboradores
siempre reciben | fortalezcan competencias ttiles para su desempefio.
entrenamiento Incorporar especialistas externos en la realizacion de talleres
practico que mejora | especificos, asegurando contenidos actualizados y de calidad, lo
Entrenamiento | su desempefio. que contribuye a elevar el nivel profesional del equipo y a
reforzar la confianza del personal en la institucion.
Realizar evaluaciones después de cada proceso de capacitacion
para medir los resultados y recoger aprendizajes que permitan
mejorar las futuras acciones formativas, promoviendo asi un
proceso continuo de aprendizaje que impacta positivamente en
la productividad institucional.
El 35.29% de los | Disefar un sistema institucional de reconocimiento con criterios
colaboradores objetivos y transparentes, donde los logros individuales y
expresaron que casi | colectivos sean visibilizados en tiempo oportuno, donde este
siempre el | sistema debe incluir tanto reconocimientos formales
reconocimiento (certificados, menciones en reuniones) como informales
Reconocimiento | recibido motiva a | (felicitaciones publicas), de manera que los trabajadores

mejorar su
desempeiio laboral.

perciban justicia y motivacion constante.

Implementar programas de retroalimentacion personalizada, en
los que cada colaborador reciba comentarios claros sobre como
sus aportes contribuyen al éxito de la institucion, lo que estos
espacios deben ser periddicos y permitir que el trabajador
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entienda el valor de su esfuerzo, fortaleciendo su sentido de
pertenencia y compromiso.

Organizar ceremonias o0 encuentros institucionales de
reconocimiento colectivo, donde se destaquen los resultados
alcanzados por equipos y areas, donde los espacios no solo
refuerzan la cohesion del grupo, sino que también generan
orgullo y motivacion para mantener un desempefio laboral
elevado.

Satisfaccion
laboral

El 35.29% de los
colaboradores
indicaron que casi
siempre su
desempefio laboral
le genera
satisfaccion en sus
funciones.

Reorganizar la distribuciéon de tareas para equilibrar la carga
laboral, asegurando que cada trabajador tenga responsabilidades
acordes a sus capacidades y evitando la sobrecarga que genera
cansancio y desmotivacion, como debe acompaiiarse de un
monitoreo constante para garantizar que la satisfaccion se
mantenga en el tiempo.

Disefiar planes de desarrollo profesional que incluyan
capacitaciones actualizadas, oportunidades de ascenso y
participacion en proyectos estratégicos, al brindar posibilidades
de crecimiento, los colaboradores encuentran sentido en sus
funciones y proyectan su futuro dentro de la institucion, lo que
incrementa su satisfaccion laboral.

Mejorar la comunicacion entre lideres y colaboradores mediante
reuniones periddicas y espacios de escucha activa, donde se
atiendan las necesidades y expectativas del personal,
permitiendo construir un clima organizacional positivo, en el
que los trabajadores se sientan valorados y motivados para
asumir nuevos retos con entusiasmo.
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11. Recursos para la implementacion de estrategias

Estrategias Humanos Econémicos | Tecnologicos Tiempo

Desarrollar talleres orientados a la escucha activa y la comunicacion emocional, en
los que los lideres puedan comprender mejor las preocupaciones del equipo y
responder con mayor cercania, ya que la idea es que estos espacios sean vivenciales,
con situaciones similares a la realidad, para fortalecer una conexion auténtica con los ,
trabajadores. Jefes (.16 area,

- — - - - Oficina de
Generar espacios periddicos de retroalimentacion donde los colaboradores se sientan Recursos - Laptop
con la confianza de expresar lo que piensan y sienten, recibiendo respuestas claras y Humanos S/ 11,000 |- Computadora 1 mes
oportunas, lo cual es mantener un ambiente de respeto y apertura permitira fortalecer Lideres dé - Proyector
la confianza y el compromiso dentro de la organizacién. eqUiDo
Incorporar programas de formacién socioemocional dirigidos a los mandos medios, quip
con el propdsito de potenciar habilidades como la empatia y un liderazgo mas
humano, dado que esto ayudara a que los equipos se sientan en realidad
acompafiados, especialmente en momentos dificiles, favoreciendo la motivacion y el
trabajo en conjunto.
Impulsar espacios de didlogo abierto entre los equipos para tratar las diferencias de
manera constructiva. Estas reuniones deben realizarse de forma periodica y estar
guiadas por facilitadores, con el fin de fortalecer la confianza y la cohesion laboral. Oficina de
Fortalecer las capacidades de los lideres en mediacion y negociacion mediante la Recursos - Laptop
entrega de herramientas practicas para afrontar situaciones de tension con seguridad, Humanos, S/ 11200 |- Computadora | mes
ya que las capacitaciones deben ser vivenciales e incluir casos reales. Comité de ’ - Proyector
Fomentar espacios de didlogo abierto entre los equipos para tratar las diferencias de Etica,
manera constructiva. Estas reuniones deben realizarse periédicamente y estar guiadas | Supervisores
por facilitadores, con el objetivo de fortalecer la confianza y mejorar la cohesion
laboral.
Establecer espacios de retroalimentacion periddica en los que los lideres expliquen | Supervisores
claramente las razones de sus decisiones, permitiendo que los empleados Directos
comprendan el proposito de cada accion y reforzando la transparencia institucional. - Laptop
Comprender mecanismos de participacion, como reuniones de consulta y buzones de $/16,500 - IC’roor;E;télrdora 1 mes

sugerencias, que permitan a los trabajadores expresar sus opiniones en la toma de
decisiones, fomentando asi un ambiente de confianza y cercania entre lideres y
colaboradores.
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Coordinar las acciones de los supervisores con las expectativas del equipo a través
de planes de trabajo compartidos y objetivos claros, garantizando coherencia entre
lo que se establece y lo que se ejecuta.

Definir criterios claros y transparentes para la asignacion de tareas, garantizando una
distribucion justa y equilibrada de la carga laboral entre los trabajadores, evitando
sobrecargas y procurando que cada uno asuma responsabilidades acordes a sus
capacidades.

Elaborar politicas de reconocimiento sustentadas en logros objetivos y medibles,
asegurando que los trabajadores sientan que sus esfuerzos son valorados de manera
justa y sin favoritismos, donde contribuye a fortalecer la motivacion y la cohesion
del equipo.

Impulsar la igualdad de oportunidades en los proyectos institucionales, garantizando
que todos los empleados participen en condiciones justas y equitativas, con acceso
similar a recursos y responsabilidades.

Direccion
Institucional

S/9000

- Laptop
- Computadora
- Proyector

1 mes

Crear canales de comunicacion oficiales y accesibles para todo el personal, como
plataformas digitales y circulares internas, con el fin de evitar la pérdida de
informacion relevante y asegurar que los trabajadores reciban mensajes claros.

Adecuar reuniones periddicas entre las distintas areas, con agendas estructuradas y
objetivos definidos, promoviendo la claridad en la comunicacion y la colaboracion
en el desarrollo de las actividades institucionales.

Fortalecer las habilidades de comunicacion del personal, tanto oral como escrita,
mediante talleres practicos que mejoren la redaccion y la transmision de mensajes
claros, reduciendo confusiones y optimizando la eficiencia en las tareas asignadas.

Area de
Planeamiento

S/10,000

- Laptop
- Computadora
- Proyector

1 mes

Desarrollar programas de entrenamiento practico por cada area, considerando sus
necesidades reales y priorizando su aplicacion directa en el trabajo diario, de manera
que los colaboradores fortalezcan competencias utiles para su desempefio.

Incorporar especialistas externos en la realizacion de talleres especificos, asegurando
contenidos actualizados y de calidad, lo que contribuye a elevar el nivel profesional
del equipo y a reforzar la confianza del personal en la institucion.

Realizar evaluaciones después de cada proceso de capacitacion para medir los
resultados y recoger aprendizajes que permitan mejorar las futuras acciones
formativas, promoviendo asi un proceso continuo de aprendizaje que impacta
positivamente en la productividad institucional.

Supervisores
Directos

S/ 12,000

- Laptop
- Computadora
- Proyector

1 mes

Disefiar un sistema institucional de reconocimiento con criterios objetivos y
transparentes, donde los logros individuales y colectivos sean visibilizados en tiempo
oportuno, donde este sistema debe incluir tanto reconocimientos formales

S/ 8,000

1 mes
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(certificados, menciones en reuniones) como informales (felicitaciones publicas), de
manera que los trabajadores perciban justicia y motivacion constante.

Implementar programas de retroalimentaciéon personalizada, en los que cada
colaborador reciba comentarios claros sobre como sus aportes contribuyen al éxito
de la institucion, lo que estos espacios deben ser periddicos y permitir que el
trabajador entienda el valor de su esfuerzo, fortaleciendo su sentido de pertenencia y
COmMpromiso.

Organizar ceremonias o encuentros institucionales de reconocimiento colectivo,
donde se destaquen los resultados alcanzados por equipos y areas, donde los espacios
no solo refuerzan la cohesion del grupo, sino que también generan orgullo y
motivacion para mantener un desempeio laboral elevado.

Direccién
Institucional

- Laptop
- Computadora
Proyector

Reorganizar la distribucion de tareas para equilibrar la carga laboral, asegurando que
cada trabajador tenga responsabilidades acordes a sus capacidades y evitando la
sobrecarga que genera cansancio y desmotivacion, como debe acompaiarse de un
monitoreo constante para garantizar que la satisfaccion se mantenga en el tiempo.

Disenar planes de desarrollo profesional que incluyan capacitaciones actualizadas,
oportunidades de ascenso y participacidon en proyectos estratégicos, al brindar
posibilidades de crecimiento, los colaboradores encuentran sentido en sus funciones
y proyectan su futuro dentro de la institucion, lo que incrementa su satisfaccion
laboral.

Mejorar la comunicacion entre lideres y colaboradores mediante reuniones
periodicas y espacios de escucha activa, donde se atiendan las necesidades y
expectativas del personal, permitiendo construir un clima organizacional positivo, en
el que los trabajadores se sientan valorados y motivados para asumir nuevos retos
con entusiasmo.

Supervisores
Directos

S/10,500

- Laptop
- Computadora
- Proyector

1 mes
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12. Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

NO

Actividades

Fecha
inicio

Fecha fin

Afio 2026

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

2

3

4

2

3

41

2

3

4

2

3

4

Desarrollar talleres orientados a la escucha activa y la comunicacion
emocional, en los que los lideres puedan comprender mejor las
preocupaciones del equipo y responder con mayor cercania, ya que
la idea es que estos espacios sean vivenciales, con situaciones
similares a la realidad, para fortalecer una conexion auténtica con los
trabajadores.

Generar espacios peridodicos de retroalimentacion donde los
colaboradores se sientan con la confianza de expresar lo que piensan
y sienten, recibiendo respuestas claras y oportunas, lo cual es
mantener un ambiente de respeto y apertura permitira fortalecer la
confianza y el compromiso dentro de la organizacion.

Incorporar programas de formacion socioemocional dirigidos a los
mandos medios, con el propdsito de potenciar habilidades como la
empatia y un liderazgo mas humano, dado que esto ayudara a que los
equipos se sientan en realidad acompafiados, especialmente en
momentos dificiles, favoreciendo la motivacion y el trabajo en
conjunto.

1/05/2026

30/05/2026

Impulsar espacios de didlogo abierto entre los equipos para tratar las
diferencias de manera constructiva. Estas reuniones deben realizarse
de forma periddica y estar guiadas por facilitadores, con el fin de
fortalecer la confianza y la cohesion laboral.

Fortalecer las capacidades de los lideres en mediacion y negociacion
mediante la entrega de herramientas practicas para afrontar
situaciones de tension con seguridad, ya que las capacitaciones deben
ser vivenciales e incluir casos reales.

Fomentar espacios de dialogo abierto entre los equipos para tratar las
diferencias de manera constructiva. Estas reuniones deben realizarse

1/05/2026

30/05/2026
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periddicamente y estar guiadas por facilitadores, con el objetivo de
fortalecer la confianza y mejorar la cohesion laboral.

Establecer espacios de retroalimentacion periddica en los que los
lideres expliquen claramente las razones de sus decisiones,
permitiendo que los empleados comprendan el propdsito de cada
accion y reforzando la transparencia institucional.

Comprender mecanismos de participaciéon, como reuniones de
consulta y buzones de sugerencias, que permitan a los trabajadores
expresar sus opiniones en la toma de decisiones, fomentando asi un
ambiente de confianza y cercania entre lideres y colaboradores.

Coordinar las acciones de los supervisores con las expectativas del
equipo a través de planes de trabajo compartidos y objetivos claros,
garantizando coherencia entre lo que se establece y lo que se ejecuta.

01/06/2026

30/06/2026

Definir criterios claros y transparentes para la asignacion de tareas,
garantizando una distribucion justa y equilibrada de la carga laboral
entre los trabajadores, evitando sobrecargas y procurando que cada
uno asuma responsabilidades acordes a sus capacidades.

Elaborar politicas de reconocimiento sustentadas en logros objetivos
y medibles, asegurando que los trabajadores sientan que sus
esfuerzos son valorados de manera justa y sin favoritismos, donde
contribuye a fortalecer la motivacion y la cohesion del equipo.

Impulsar la igualdad de oportunidades en los proyectos
institucionales, garantizando que todos los empleados participen en
condiciones justas y equitativas, con acceso similar a recursos y
responsabilidades.

01/07/2026

31/07/2026

Crear canales de comunicacion oficiales y accesibles para todo el
personal, como plataformas digitales y circulares internas, con el fin
de evitar la pérdida de informacién relevante y asegurar que los
trabajadores reciban mensajes claros.

Adecuar reuniones periddicas entre las distintas areas, con agendas
estructuradas y objetivos definidos, promoviendo la claridad en la
comunicacion y la colaboracion en el desarrollo de las actividades
institucionales.

Fortalecer las habilidades de comunicacion del personal, tanto oral
como escrita, mediante talleres practicos que mejoren la redacciéon y

01/07/2026

31/07/2026
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la transmision de mensajes claros, reduciendo confusiones y
optimizando la eficiencia en las tareas asignadas.

Desarrollar programas de entrenamiento practico por cada area,
considerando sus necesidades reales y priorizando su aplicacion
directa en el trabajo diario, de manera que los colaboradores
fortalezcan competencias utiles para su desempefio.

Incorporar especialistas externos en la realizacion de talleres
especificos, asegurando contenidos actualizados y de calidad, lo que
contribuye a elevar el nivel profesional del equipo y a reforzar la
confianza del personal en la institucion.

Realizar evaluaciones después de cada proceso de capacitacion para
medir los resultados y recoger aprendizajes que permitan mejorar las
futuras acciones formativas, promoviendo asi un proceso continuo
de aprendizaje que impacta positivamente en la productividad
institucional.

01/07/2026

31/07/2026

Disefiar un sistema institucional de reconocimiento con criterios
objetivos y transparentes, donde los logros individuales y colectivos
sean visibilizados en tiempo oportuno, donde este sistema debe
incluir tanto reconocimientos formales (certificados, menciones en
reuniones) como informales (felicitaciones publicas), de manera que
los trabajadores perciban justicia y motivacion constante.

Implementar programas de retroalimentacion personalizada, en los
que cada colaborador reciba comentarios claros sobre como sus
aportes contribuyen al éxito de la institucion, lo que estos espacios
deben ser periddicos y permitir que el trabajador entienda el valor de
su esfuerzo, fortaleciendo su sentido de pertenencia y compromiso.

Organizar ceremonias o encuentros institucionales de
reconocimiento colectivo, donde se destaquen los resultados
alcanzados por equipos y areas, donde los espacios no solo refuerzan
la cohesion del grupo, sino que también generan orgullo y
motivacion para mantener un desempeiio laboral elevado.

01/08/2026

30/08/2026

Reorganizar la distribucion de tareas para equilibrar la carga laboral,
asegurando que cada trabajador tenga responsabilidades acordes a
sus capacidades y evitando la sobrecarga que genera cansancio y
desmotivacion, como debe acompaiarse de un monitoreo constante
para garantizar que la satisfaccion se mantenga en el tiempo.

01/08/2026

30/08/2026
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Diseiiar planes de desarrollo profesional que incluyan capacitaciones
actualizadas, oportunidades de ascenso y participacion en proyectos
estratégicos, al brindar posibilidades de crecimiento, los
colaboradores encuentran sentido en sus funciones y proyectan su
futuro dentro de la institucion, lo que incrementa su satisfaccion
laboral.

Mejorar la comunicacion entre lideres y colaboradores mediante
reuniones periodicas y espacios de escucha activa, donde se atiendan
las necesidades y expectativas del personal, permitiendo construir un
clima organizacional positivo, en el que los trabajadores se sientan
valorados y motivados para asumir nuevos retos con entusiasmo.
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VI. Conclusiones

Se establecid una propuesta de mejora debido a que, la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica Ancash — Huaraz, se evidenciaron diferentes dificultades
diferenciadas en las variables del estudio. Con respecto a la variable: Coaching
organizacional, se evidenciaron limitaciones en la empatia, que incidieron en la calidad de
la interaccion y el acompafiamiento al personal, asimismo, se evidenciaron dificultades en
la resolucion de conflictos, reflejadas en una gestion poco oportuna de situaciones que
requerian mediacion, de igual manera, se observaron niveles insuficientes de confianza, lo
cual limito las apertura y el fortalecimiento del trabajo en equipo, en relacion equidad, se
percibieron ciertos desequilibrios en el trato hacia los colaboradores, generando
percepciones de injusticia, por otro lado, la comunicacion efectiva presentd debilidades,
evidenciados en la falta de claridad y retroalimentacion contante, finalmente, se identificaron
limitaciones en el entrenamiento, lo que restringi6 el desarrollo adecuado de competencias
para el cumplimiento de funciones. En respuesta, estas problematicas se plantearon acciones
al fortalecimiento de la empatia y las habilidades interpersonales, la mejora en los procesos
de resolucion de conflictos, la programacion de un entorno basado en la confianza y la
equidad, el fortalecimiento de la comunicacion interna y la implementacion de programas
de entrenamiento continuos, pertinentes y alienados con las necesidades institucionales. Con
respecto a la variable: Desempefio laboral, se identifico6 como primordial problematica el
reconocimiento del personal, demostrando la deficiente valoracion del esfuerzo y los logros
alcanzados dentro de la institucion. respecto a ello, se plantearon acciones dirigidas a
fortalecer practicas de reconocimiento oportuno y justo. Ademas, respecto a la satisfaccion
laboral, se precisaron niveles poco favorables, reflejados en la desmotivacion y limitada
determinacion con el contexto de trabajo. Respecto a esta situacion, se propusieron
estrategias orientadas a mejorar el clima laboral y promover condiciones que favorezcan el
bienestar del personal, con el propdsito de consolidar un desempefio mas comprometido y

acorde a los objetivos institucionales.

Se determino las caracteristicas del liderazgo coach en la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, donde la mayoria de los colaboradores indican
que casi siempre sus lideres generan confianza en las decisiones y acciones que toman,

ademas expresaron que sus lideres aplican una adecuada resolucion de conflictos dentro del
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equipo, sin embargo, en el indicador empatia indicaron que sus lideres demuestran empatia
hacia las necesidades y preocupaciones de los trabajadores. Estos resultados muestran que
la institucion se encuentra en un proceso de fortalecimiento del liderazgo, donde la confianza
y la gestion adecuada de los conflictos ayudan a mejorar la cohesion interna. Sin embargo,
la empatia atn presenta debilidades, lo que evidencia la necesidad de un liderazgo mas
cercano, humano y sensible. Este hallazgo abre la posibilidad de disefiar estrategias de
acompanamiento que humanicen la gestion y refuercen la relacion entre lideres y

colaboradores.

Se identifico las caracteristicas del trabajo en equipo en la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, encontrandose que la mayoria de los
colaboradores indicaron que siempre el clima laboral es positivo en su area de trabajo,
asimismo expresaron que el cumplimiento de metas se logra de manera efectiva, por otro,
lado, en el indicador equidad, la minoria informé que casi siempre el trabajo en equipo se
promueve la equidad entre los trabajadores y existe una comunicacion efectiva entre los
miembros. Estos hallazgos evidencian que el trabajo colaborativo ha favorecido la equidad
y una comunicacidon mas efectiva, contribuyendo a consolidar un clima laboral positivo. No
obstante, el cumplimiento de metas presenta variaciones, lo que evidencia la necesidad de
reforzar la planificacion conjunta. Este panorama sugiere que la institucion debe potenciar

mecanismos de coordinacion que aseguren la sostenibilidad de los logros colectivos.

Se describido las caracteristicas del desarrollo de habilidades en la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, donde la mayoria de los
colaboradores expresaron que siempre logran los objetivos institucionales gracias al
desarrollo de sus habilidades, asimismo indicaron que casi siempre reciben entrenamiento
practico que mejora su desempefio, sin embargo, la minoria sefialé que la institucion fomenta
la capacitacion continua de los trabajadores. Estos resultados indican que el desarrollo de
capacidades ha permitido alcanzar objetivos institucionales, aunque la falta de capacitacion
continua limita el crecimiento integral. La ausencia de programas permanentes de formacion
refleja una brecha que afecta la innovacion y la actualizacion profesional. Por ello, se plantea
la urgencia de institucionalizar procesos de capacitacion que fortalezcan la competitividad

laboral.
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Se describi¢ las caracteristicas de la motivacion laboral en la Oficina Departamental
de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, donde se encontrd que la mayoria de los
colaboradores indicaron que siempre su trabajo le permite alcanzar crecimiento personal
dentro de la institucion, asimismo expresaron que su desempefio laboral le genera
satisfaccion en sus funciones, por otro lado, la minoria sefiald, que el reconocimiento
recibido motiva a mejorar su desempefio laboral. Estos resultados indican que el
reconocimiento y la satisfaccion en las funciones han impulsado la motivacion y el sentido
de pertenencia de los trabajadores. Sin embargo, la falta de mecanismos sistematicos de
estimulo puede debilitar este compromiso en el tiempo. Se requiere consolidar politicas de

motivacion que aseguren la permanencia de la energia y el entusiasmo en la institucion.

Se describio las caracteristicas de la productividad laboral en la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, donde se encontrd que la
mayoria de los clientes indicaron que siempre su desempeio laboral se caracteriza por la
eficacia en el cumplimiento de tareas y la calidad del trabajo realizado es adecuada,
asimismo expresaron que mantienen un ritmo de trabajo apropiado para las exigencias
institucionales, por otro lado, sefialaron que utilizan los recursos de manera eficiente en sus
labores. Estos resultados indican que la eficacia en el cumplimiento de tareas y la calidad
del trabajo reflejan un desempefio positivo, aunque el uso eficiente de recursos atin presenta
limitaciones. Esta situacion muestra la necesidad de optimizar la gestion de insumos y
procesos para alcanzar un equilibrio sostenible. De este modo, la productividad puede

convertirse en un motor de mejora continua.

Se determin6 las caracteristicas de las competencias laborales en la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, donde la mayoria de los
colaboradores indicaron que siempre poseen las habilidades necesarias para cumplir con las
funciones asignadas y realizan sus labores con efectividad en beneficio de la institucion,
asimismo indicaron que asumen con responsabilidad las funciones y tareas asignadas. Estos
resultados indican que los trabajadores poseen las habilidades necesarias y asumen con
responsabilidad sus funciones, lo que constituye una base so6lida de competencias. No
obstante, este potencial requiere ser acompafiado de estrategias que impulsen la innovacion
y la adaptacion a nuevos retos. Asi, la institucion podréa transformar sus competencias en

ventajas sostenibles frente a las demandas del entorno.
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Se elabor6 una propuesta de un plan de mejora orientada a establecer lineamientos
estratégicos, Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash — Huaraz, a partir
del reconocimiento de dificultades especificas en las variables del estudio. Respecto a la
variable: Coaching organizacional, se identificaron obstaculos en la empatia, lo que afecto
la interseccion; lo cual se plantearon acciones orientadas a promover espacios de didlogo,
escucha activa y acompafamiento continuo, asimismo, se detectaron dificultades en la
resolucion de conflictos, reflejadas en una gestion poco eficaz de situaciones laborales, por
lo que se propusieron estrategias orientadas a mejorar la mediacion y el manejo oportuno de
desacuerdos, del mismo modo, se identificaron debilidades en la confianza dentro de los
equipos, lo cual restringié la apertura y la colaboracion, ante lo cual se consideraron
iniciativas para fomentar relaciones mas sélidas y transparentes, en cuanto a la equidad, se
observaron percepciones de trato desigual, generando incomodidad en el entorno laboral,
por lo que se plantearon medidas dirigidas a garantizar un trato justo e inclusivo, por otro
lado, la comunicacion efectiva present6 falencias, evidenciandose en la limitada claridad y
retroalimentacion, lo que motivo la propuesta de mecanismos que favorezcan el intercambio
oportuno de informacién, por ultimo, en lo que respecta al entrenamiento, se advirtieron
carencias en el desarrollo de habilidades necesarias para el desempefio, por lo que se propuso
implementar procesos formativos continuos, coherentes con las funciones y necesidades del
personal. En cuanto a la variable: Desempefio laboral, se evidencid como principal
problematica el reconocimiento al personal, reflejado en la limitada valoracion de los aportes
y logros alcanzados en el entorno institucional. Posterior de esta condicion, se propusieron
acciones orientadas fomentar practicas de reconocimiento mas constantes y significativas.
Del mismo modo, en relacion con la satisfaccion laboral, se identificaron niveles poco
favorables, manifestados en la desmotivacion y escasa identificacion con el trabajo
realizado. En base a ello, se plantearon estrategias orientadas a mejorar el bienestar laboral
y crear condiciones mas adecuadas, buscando promover un desempefio mas comprometido

y alineado con las necesidades de la institucion
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VII. Recomendaciones

Fortalecer la empatia y la resoluciéon de conflictos mediante espacios de
acompafiamiento y didlogo constructivo, con el fin de consolidar relaciones laborales mas
cercana, lo cual, implementar programas de capacitacion contintia orientados a las funciones
del personal permitira su actualizacion y un mejor desempeio, por tanto es, equilibrar el
ritmo de trabajo y optimizar la distribucion de tareas ayudara a reducir tensiones y mejorar
la productividad, mientras que promover la participacion en la planificacion interna reforzara

el compromiso colectivo.

Implementar programas de capacitacion en liderazgo coach, resolucion de conflictos
y comunicacion asertiva para fortalecer un estilo directivo mds humano y cercano, a través
de talleres participativos y espacios de reflexion, los lideres podran reforzar la confianza y
la sensibilidad frente a las necesidades del personal. Donde establecer un sistema de
acompafiamiento continuo permitird que las habilidades adquiridas se reflejen en mejoras
concretas en la gestion institucional, promoviendo un liderazgo sélido que impulse cambios
positivos y sostenibles, y favorezca un ambiente de confianza y apertura en las relaciones

laborales.

Promover dindmicas de integracion y coordinacion entre areas para fortalecer el
trabajo en equipo, la equidad y la comunicacion efectiva entre los colaboradores. Mediante
planes de trabajo participativos y una planificacion conjunta, se asegurara el cumplimiento
de las metas de manera homogénea, mientras que los espacios de retroalimentacion colectiva
ayudaran a mantener un clima laboral positivo y estable, ya que al impulsar actividades
colaborativas y talleres de cohesion permitird reforzar la identidad institucional. De esta
forma, se consolidard un trabajo en equipo capaz de responder de manera eficiente y

sostenible a las exigencias organizacionales, fortaleciendo la confianza mutua.

Crear programas de capacitacion continua en el desarrollo de habilidades, que
incluyan entrenamientos practicos, talleres de actualizacion y espacios de innovacion, con el
fin de potenciar el desempefio de los trabajadores como en el desarrollo de competencias
permitird que los colaboradores mantengan un crecimiento sostenido y alineado con los
objetivos institucionales, y promover la institucionalizacion de procesos de formacion
permanente asegurara que las habilidades adquiridas se traduzcan en mejoras tangibles en la

productividad.
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Disefiar sistemas de reconocimiento en la motivacion laboral que valoren el esfuerzo
y la creatividad de los colaboradores, tanto en forma formal como informal, lo cual los
incentivos claros y espacios de retroalimentacion contribuira a reforzar el sentido de
pertenencia y la satisfaccion laboral, por ende, las actividades que integren el crecimiento
personal con el desarrollo institucional permitirdn mantener la motivaciéon en el tiempo.
Implementar politicas de bienestar laboral asegurard que la energia y el entusiasmo se
mantengan constantes. Asi, se consolidard un compromiso genuino que impulse el

rendimiento colectivo y fortalezca la identidad institucional.

Perfeccionar la gestion de recursos en la productividad laboral y modernizar los
procesos internos permitird garantizar un uso eficiente de los insumos y del tiempo de
trabajo; en ese sentido, incorporar herramientas digitales y tableros de control contribuird a
mejorar la eficacia y sostener un ritmo de productividad acorde a las exigencias
institucionales, a su vez, promover una cultura de mejora continua asegurara la
sostenibilidad de los resultados, ya que contar con indicadores claros de desempefio facilitara

la evaluacion de los avances.

Reforzar las competencias laborales mediante programas de innovacion y adaptacion
a nuevos retos permitira ampliar la capacidad de respuesta institucional; en este proceso, la
responsabilidad compartida y la actualizacion constante aseguraran que las habilidades
adquiridas se traduzcan en beneficios sostenibles para la organizacion. Igualmente, los
espacios de aprendizaje colaborativo facilitaran el desarrollo de nuevas capacidades en un
entorno de confianza, mientras que implementar evaluaciones periddicas de desempefio
ayudara a identificar oportunidades de mejora. Con ello, las competencias laborales se

consolidardn como una ventaja estratégica frente a las demandas del entorno.

Implementar un plan de mejora con lineamientos estratégicos orientados a fortalecer
la empatia, la resolucion de conflictos y la capacitacion continua permitird consolidar un
liderazgo mas cercano y sensible; asimismo, reorganizar las tareas para equilibrar el ritmo
de trabajo y elevar la eficiencia contribuird a reducir tensiones y optimizar resultados,
mientras que promover la participacion en la planificacion y coordinacion interna reforzara
el compromiso colectivo y la transparencia institucional. Eventualmente, incorporar
herramientas de seguimiento garantizard la evaluacion constante de los avances y la

adaptacion de las acciones frente a nuevos retos.
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cualquier situacion sobreviniente que pudiera constituir un conflicto de interés durante el
desarrollo de la investigacion.

DECLARACION FINAL

9. Que la informacion consignada en la presente declaracion jurada es verdadera, completa y
fidedigna, y que soy consciente de las responsabilidades administrativas, académicas y
legales que se derivan de una declaracion falsa u omision deliberada.

10. Que autorizo al Comité de Etica de la Investigacion y a las instancias competentes de la
universidad a verificar la informacion declarada, en el marco de sus funciones.

Lugar y fecha: Huaraz. 23 de febrero de 2026

Firma del declarante: ‘o
W
Nombres y apellidos: Quito Bernuy John Yerson

DNI: 42547045
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Anexo 4. Formato de consentimiento informado u otros que corresponda a la
investigacion

TITULO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION: ...............ccooeiiiii.....

INSTITUCION: Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote

1.INVITACION A PARTICIPAR
Usted esta siendo invitado(a) a participar de manera voluntaria en un proyecto de investigacion.

Antes de decidir si desea participar, es importante que lea cuidadosamente la siguiente informacion.
Si tiene alguna duda, puede realizar las preguntas que considere necesarias.

2.0BJETIVO DE LA INVESTIGACION

El objetivo del presente eStudio €8: ......o.einiiniiiit i
3.PROCEDIMIENTOS: Si usted acepta participar, se le solicitara: ..........................

La duracion aproximada de su participacion Sera de: ..........ooevvivriiriiriiiinieniainannnns
4.RIESGOS Y MOLESTIAS POTENCIALES

La participacion en este estudio implica los siguientes riesgos o molestias (si
o0 0 (1) 0107816 L)

En caso de no existir riesgos, se indicara expresamente.

BENEFICIOS

Su participacion no generara beneficios economicos directos. Sin embargo, los resultados del estudio
podrian contribuir a:

5.CONFIDENCIALIDAD Y PROTECCION DE DATOS PERSONALES

La informacion que usted proporcione sera tratada de manera confidencial y utilizada tnicamente
con fines académicos y cientificos. Sus datos personales seran protegidos conforme a la Ley N.°
29733 — Ley de Proteccion de Datos Personales.

Los resultados seran presentados de forma agregada, sin revelar su identidad.

6.PARTICIPACION VOLUNTARIA Y DERECHO A RETIRO

Su participacion es completamente voluntaria. Usted puede negarse a participar o retirarse del estudio
en cualquier momento, sin que ello genere ningln tipo de sancién o perjuicio.

7.CONSULTAS Y CONTACTO

Si tiene preguntas sobre el estudio o sobre sus derechos como participante, puede comunicarse con:
Investigador responsable: Correo electronico: Teléfono:

8.DECLARACION DE CONSENTIMIENTO
He leido la informacion proporcionada, se me han aclarado mis dudas y acepto participar de manera
voluntaria en el presente proyecto de investigacion.

Nombre del partiCiPante: ...........oouereeiritet et
Documento de identidad: ............oooiiiiii e
Firma del partiCipante: ...........oouiiuitititii e

Lugar y fecha: . ..o s
Firma del investigador responsable: ..........c.ooviiiiiiiiiiiiiiiii e
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Anexo 5. Matriz de consistencia y operacionalizacion
Matriz de consistencia
Titulo: Propuesta de mejora del coaching organizacional para el desempefio laboral en la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica

Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026

Formulacion del problema Objetivo Hipdtesis Variables Metodologia
Problema general: Objetivo general: El presente estudio | Coaching Tipo de
(Cual es la propuesta de mejora del coaching | Establecer una propuesta de mejora del | denominado organizacional investigacion:
organizacional para el desempefio laboral en la | coaching organizacional para el desempefio | Propuesta de mejgra Aplicada
Oficina Departamental de Estadistica e | laboral en la Oficina Departamental de | ¢l coaching | Dimensiones:
Informéti’ca Ancash - Huaraz, distrito de | Estadistica e Inforrflética Ancash - Huaraz, glrganlzacii(;rézingeegg : Ifﬁi;?ig:ncoa(:h Enfoque:
Huaraz, Ancash, 2026? distrito de Huaraz, Ancash, 2026. laboral en la Oficina equipo Cuantitativa
Problemas especificos: Objetivos especificos: Departamental ~ de |=  Desarrollo de
Variable 1. Coaching organizacional Variable 1. Coaching organizacional Estadistica e habilidades Nivel de
= ,Cudles son las caracteristicas del | * Determinar las caracteristicas del | Informatica Ancash investigacion:
liderazgo coach en la  Oficina liderazgo coach en la  Oficina | - Huaraz, distrito de | Desempeifio laboral | Descriptivo de
Departamental de Estadistica e Informatica Departamental de  Estadistica e Huaraz, Ancash’, . . propuesta
Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz, Informatica Ancash - Huaraz, distrito de 292,6 » 10 5¢ p!anteo D1mens1p nes':’
, ] hipétesis, debido a | =  Motivacion s
Ancash, 2026? Huaraz, Ancash, 2026. que fue una laboral Plsen? de. '
= (Cuales son las caracteristicas del trabajo | = Identificar las caracteristicas del trabajo | jnvestigacion de | »  Productividad investigacion:
en equipo en la Oficina Departamental de en equipo en la Oficina Departamental de | nivel descriptivo, tal laboral No experimental -
Estadistica e Informatica Ancash - Huaraz, Estadistica e Informética Ancash - | como detallan los | = Competencias transversal
distrito de Huaraz, Ancash, 2026? Huaraz, distrito de Huaraz, Ancash, 2026. autorFs Pérez y laborales
= ;Cuales son las caracteristicas del | = Describir las caracteristicas del desarrollo ?ﬁj?slggzci(é?zg’)’ la Poblatci().ny
desarrollo de hab111dade§ en la Oﬁc1.na de  habilidades en la .Oﬁcma descriptiva se ?:;;g:,)’m 17
]?epartamental de Estadistica e Informatica Departamenta’ll de  Estadistica € | caracteriza por su colaboradores de la
/’%ncash - Huaraz, distrito de Huaraz, Informéti’ca Ancash - Huaraz, distrito de | proposito de Oficina
Ancash, 2026? Huaraz, Ancash, 2026. describir las Departamental de
Variable 2. Desempeiio laboral Variable 2. Desempeiio laboral caracteristicas de un Estadistica e
son las caracteristicas de la | » Describir las caracteristicas de la | fenomeno 0 Informatica Ancash.

= ;Cuales

motivacion laboral en la  Oficina

motivacion laboral en la Oficina

situacion de manera
detallada.
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Departamental de Estadistica e Informatica
Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz,
Ancash, 2026?

(Cuales son las caracteristicas de la
productividad laboral en la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica
Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz,
Ancash, 2026?

(Cuéles son las caracteristicas de las
competencias laborales en la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica
Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz,
Ancash, 2026?

(Cual es la propuesta de un plan de mejora
del coaching organizacional para el
desempefio laboral en la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica
Ancash - Huaraz, distrito de Huaraz,
Ancash, 2026?

Departamental de  Estadistica e
Informatica Ancash - Huaraz, distrito de
Huaraz, Ancash, 2026.

Describir las caracteristicas de la
productividad laboral en la Oficina
Departamental de  Estadistica e
Informatica Ancash - Huaraz, distrito de
Huaraz, Ancash, 2026.

Determinar las caracteristicas de las
competencias laborales en la Oficina
Departamental ~de  Estadistica e
Informatica Ancash - Huaraz, distrito de
Huaraz, Ancash, 2026.

Elaborar una propuesta de un plan de
mejora del coaching organizacional para
el desempefio laboral en la Oficina
Departamental de  Estadistica e
Informatica Ancash - Huaraz, distrito de
Huaraz, Ancash, 2026.

Muestra: 17
colaboradores de la
Oficina
Departamental de
Estadistica e
Informatica Ancash.

Técnicas e
instrumento:

Encuesta y el
cuestionario
estructurado de 20
preguntas.
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Matriz de operacionalizacion

Variable Definicion operativa Dimensiones Indicadores Esca.l a fle Categorlfl,s N
medicion Valoracion
En la wvariable coaching se plantearon tres Empatia
dimensiones. Para la primera dimension = .
. . Lo . Resolucion de conflictos
denominada Liderazgo coach, con sus indicadores: Liderazgo coach
Empatia, Resolucion de conflictos, Confianza; para Confianza
la segunda dimension designado Trabajo en equipo, Cumplimiento de metas
con sus indicadores: Cumplimiento de metas, lima 1 1
Coaching . . ., . Clima labora
oreanizacional Clima laboral, Equidad, Comunicacion efectiva; Trabajo en equipo
Z . .. . i
& para la tercera dimension denominada Desarrollo de Equidad
habilidades, con sus indicadores: Entrenamiento, Comunicacion efectiva
Capacitacion, Objetivos alcanzados. Entrenamiento
Se elabord un cuestionario de 10 items para la N — Nunca =1
variable coaching organizacional. Desarrollo de habilidades Capacitacion . Casi nunca =2
(Rodriguez, 2021) Objetivos alcanzados Likert A veces =3
En la variable compromiso organizacional se Reconocimiento Casi siempre =4
i i i o, P Siempre =5
p?anteagr)n tres 'd1mens1oges. ”Para la primera Motivacion laboral Crecimiento personal p
dimension denominada Motivacion laboral, con sus
indicadores: Reconocimiento, Crecimiento Satisfaccion laboral
personal, Satisfaccion laboral;, para la segunda Eficacia laboral
dimension asignado Productividad laboral, con sus Eficiencia laboral
Desempefio | indicadores:  Eficacia laboral, Eficiencia laboral, Productividad laboral . .
laboral Calidad de trabajo, Ritmo de trabajo; para la tercera Calidad de trabajo
dimensién denominada Competencias laborales, Ritmo de trabajo
con sus indicadores: Habilidades, Efectividad de Habilidades
labores, Responsabilidad. —
, . . , ) Efectividad de labores
Se elabor6 un cuestionario de 10 items para la | Competencias laborales
variable desempefio laboral. Responsabilidad
(Chiavenato, 2021)
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Anexo 6. Ficha de identificacion del experto

Ficha de Identificacién del Experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
Nombres y Apellidos: Luis Antonio Yanac Sudrez
N° DNICE: 31653804 Edad: 55

Teléfono/celular: 951931558 Email: lyanacsuarez@gmail.com

Titulo profesional: Licenciado en Administracion
Grado académlco: Maestria: X Doctorado:
Especlalidad: Administracion

Institucion que labora: Universidad “César Vallejo™

Identificacién del Proyecto de Investigacion o Tesls
Titulo:

PROPUESTA DE MEJORA DEL COACHING ORGANIZACIONAL PARA EL
DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA DEPARTAMENTAL DE ESTADISTICAE
INFORMATICA ANCASH - HUARAZ, DISTRITO DE HUARAZ. ANCASH. 2026

Autor(es):
Quito Bernuy. John Yerson
Programa académico:

Facultad de Humanidades, Ciencias y Salud. Programa de estudio de Administracion

/

Ngte. Luis Antonie Yonoc Sudrez
Reg CLAD N* 4120

Firma del Experto

Hueclla dagatal del experto
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Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacién
Nombres y Apellidos: Maritza Leén Vigo
N° DNI/CE: 18858304 Edad: 55 afios

Teléfono/celular: 943203229 Email:malevi2501 @hotmail.com

Titulo profesional: Licenciada en Administracion
Grado académico: Maestria: X Doctorado:
Especialidad: Maestria en Administracion

Institucién que labora: Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis
Titulo:

PROPUESTA DE MEIJORA DEL COACHING ORGANIZACIONAL PARA EL
DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA DEPARTAMENTAL DE ESTADISTICAE

INFORMATICA ANCASH - HUARAZ, DISTRITO DE HUARAZ, ANCASH. 2026

Autor(es):
Quito Bernuy, John Yerson

Programa académico:

Facultad de Humanidades, Ciencias v Salud. Programa de estudio de Administracion

Firma del Experto

Huella digital def experto
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Ficha de Identificacion del Experto

Nombres y Apellidos: AZABACHE ARQUINIO, Carmen Rosa
N DNI: 31676893

Edad: 72 afios

Teléfono / Celular: 966406272

Emnail: carmennzabachenYagmall.com.oe

Titulo profesional: Licenciada en Administracion,
Grado Académico: Maestria X Doctora

Especialidad: Ciencinas Empresariales: Mencion en Gestion Empresanial
Institucidn que labora: Consultoria GONZA SAC

Identificacién del Proyecto de Investigacion o tesis

Titulo: PROPUESTA DE MEJORA DEL COACHING ORGANIZACIONAL PARA EL
DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA DEPARTAMENTAL DE ESTADISTICA E
INFORMATICA ANCASH - HUARAZ, DISTRITO DE HUARAZ, ANCASH, 2026

- Autora:
| QUITO BERNUY, JOHN YERSON

Programa Académico
Facultad de Humanidades, Ciencias y Salud. Programa de estudio de Administracion
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Anexo 7. Ficha técnica de los instrumentos (descripcion de propiedades métricas:
validez, confiabilidad, u otros)

Carta de Presentaclén al Experto

CARTA DE PRESENTACION

Magister: Luis Antonio Yanac Sudrez
Presente.-

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo. saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: Quito Bernuy, John Yerson estudiante/egresado del
programa académico de administracion de la Universidad Catélica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de

informacién, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titulaz PROPUESTA DE MEJORA DEL COACHING
ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA
DEPARTAMENTAL DE ESTADISTICA E INFORMATICA ANCASH - HUARAZ,
DISTRITO DE HUARAZ, ANCASH, 2026 y envio a Ud. el expediente de validacion que
contiene:

- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion
- Matriz de operacionalizacion de variables

- Matnz de consistencia

- Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Atentamente,
@; \
i
Estudifinte DNI: 42547045
Quito Bernuy John Yerson Egresado
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Ficha de Valldaclin

FICHA DE VALIDACION

TITULO: PROPUESTA DE MEIORA DEL COACHING ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA DEPARTAMENTAL
DE ESTADISTICA E INFORMATICA ANCASH - HUARAZ, DISTRITO DE HUARAZ, ANCASH, 2026

VARIABLE 1: Coaching organizacional Relevancia Pertinencia Claridad
Dimension 1: Liderazge cosch (Empatia, Resolucién de conflictos, Mo No No Ohservaciones
Confianza) Cumple | cumple | Cumple | cumple | Cumple | eumple

;Considera que sus lideres demuestran empatia hocia las necesidades v

preocupaciones de los trabajadores? X X X

. | iConsidera que sus lideres aplican una adecuada resolucion de conflictos v " %
= | dentro del cquipe? 3 i ;

;Considers gue sus lideres generan confianzn en las decisiones v
acciones gue toman?

Dimension 2: Trabajo en equipo {Cumplimiento de metas, Clima
Iaboral, Equidad, Comunicaciin efectiva)

4 | ;Considera que ¢l cumplimicnto de metas se logra de mancra efectiva? X X X

5 | ;Considera que el clima laboral s positivo en su drea de trabajo? X X X

& ;Considera que en el trabajo en equipo se promueve la equidad entre los X X
trabajadores? )

- | iConsider que en el trabajo en equipe cxste una comunicacion efectiva % " X

enire los miembros?

Dimension  3:  Desarrolle de  habilidsdes |Entrenamiento,
Capacitaciin, Objutivos alc dos)

§ | ;Considera que recibe entrenumiento prictico gue mejora su desempeiio? X X X

;Considera que la institucion foments I capacitacion contimua de los

4 irabajodores? x X %

o Fia unsu!c_r.: que lozra los objetivos institucionales gracias al desarrollo de % % %
sus habilidades? ' : :
VARIABLE 2: Desempeiio laboral Relevancia Pertinencia Claridad Observaciones
Dimension 1: Motivacion laboral (Reconocimiento, Crecimiento Mo No Nao
personal, Satisfaccidon laboral) Cumple | cumple | Cumple | cumple | Cumple | eumple

m ;Considera que < moonocimicnto recibido motiva o mejorar su % © %
desemipeiio laboral? ) : -

o | iConsidera que su trabajo le permite alcanzar crecimiento personal = X

12| dentro de I institucidn? & * Ll

Cnitro de

i3 ,';('unsidc_r.lj que su desempeiio laboml le penera satisfaccion en sus x X X
funcioncs?
Dimension 2: Productividad laboral (Eficacia laboral, Eficiencia
laboral, Calidad de trabajo. Ritmo de trabajo)

4 ;Considera que su desempeno laboral se caractenza por la eficacia en ¢l % X %
cumplimienio de tareas? = *

15 | ;Considera que utiliza los recursos de mancra eficiente en sus [abores? X X X

|6 | jConsidera que ln calidod del trabajo realizido es adecuada? X X X

17 (Considera que mantiene un ritmo de trabajo apropado para las % " %
exigencias institucionales? ) )
Dimension 3: Competencias laborales (Habilidades, Efectividad de
lahores, Responsabilidad)

I8 i onsidera que posce las habilidades necesanas para cumplir con las ¥ % %
funciones asignadas? : )

19 ;,('unsid_gm que realiza sus labores con efectividad en bencficio de la % " %
institucion? )

- ;Considera gue asume con responsibilidad los funciones v toreas x x x

asignadas?

Recomendaciones; El instrumento s vilido v aplicable
Opinion de experte:. Aplicable (X)) Aplicable después de modificar( ) No aplicable ()

Nombres y Apellidos de experio; Mg, Luis Antonio Yanae Suarez DNI 31653804

Hhgir. L datonin Yana: Semar L
"il‘ﬂ

Huella digital
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Carta de Presentacion al Experto

CARTA DE PRESENTACION

Magister / Doctor: Maritza Leon Vigo
Presente.-

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: Quito Bernuy, John Yerson estudiante/egresado del
programa académico de administracion de la Universidad Catolica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validaciéon de mi instrumento de recoleccion de
informacién. motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos,

Mi proyecto se titula: PROPUESTA DE MEJORA DEL COACHING
ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA
DEPARTAMENTAL DE ESTADISTICA E INFORMATICA ANCASH - HUARAZ,
DISTRITO DE HUARAZ, ANCASH, 2026 y envio a Ud. el expediente de validacion que
contiene:

- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion

- Carta de presentacion

- Matriz de operacionalizacion de variables

- Matriz de consistencia

- Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Atentamente,

DNI: 42547045
Quito Bernuy John Yerson
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Ficha de Validacién

FICHA DE VALIDACION

TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DEL COACHING ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA DEPARTAMENTAL
DE ESTADISTICA E INFORMATICA ANCASH - HUARAZ, DISTRITO DE HUARAZ, ANCASH, 2026

VARIABLE 1: Coaching organizacional

Relevancia

| Pertinencia

Claridad

Dimension 1: Liderazgo coach (Empatia, Resolucién de conflictos,
Confianza)

No

Cumple | cumple | Cumple  cumple

No

iConsidera que sus lideres demuestran empatia hacia las necesidades y
preocupaciones de los trabajadores?

X

X

No
Cumple | cumple

Observaciones

X

¢Considerz que sus lideres aplican una adecuada resolucian de conflictos
dentro del 2quipo?

X

X

X

¢Considers que sus lideres generan confianza en las decisiones y
acciones que toman?

”

Dimension 2: Trabajo en equipo (Cumplimiento de metas, Clima
luboral, Equidad, Comunicacitn efectiva)

¢Considerz que ¢l cumplimiento de metas se logra de manera efectiva?

(Considera que el clima laboral es positivo en su drea de trabajo?

(Considers que en el trabajo en equipo se promueve la equidad entre los

trabajadores?

(Considera que en el trabajo en equipo existe una comunicacion efectiva |
entre los miembros?

I L]

| M e

L B L ]

l -~ @ | e

Dimension  3: Desarrollo de habilidades (Entrenamiento,
Capacitacion, Objetivos alcanzados)

(Considera que recibe entrenamiento prictico que mejora su desempefio? |

o (oo

{Considers que la institucion fomenta la capacitacion continua de los
trabajadores?

<

<

(Considera que logra los objetivos institucionales gracias al desarrollo de '
sus habilidades?

VARIABLE 2: Desempefto laboral

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1: Motivacion laboral (Reconocimiento, Crecimiento

personal, Satisfaccién laboral)

No No
Cum cum Cumple | cumple

Cumple | cumple

(Considera que el reconocimiento recibido motiva a mejorar su
laboral?

(Considera que su trabajo le permite alcanzar crecimiento personal
dentro de 1a institucidn?

LConsidera que su desempefio laboral le genera satistaccion en sus
funciones?

"

Dimension 2: Productividad laboral (Eficacia laboral, Eficiencia
laboral, Calidad de trabajo, Ritmo de trabajo)

14

(Considera que su desempeno laboral se caracteriza por la eficacia en el
cumplimiento de tareas?

15

(Considera que utiliza los recursos de manera eficiente en sus labores?

16

1 Considera que la calidad del trabajo realizado es adecuada?

(Considera que mantiene un ntmo de trabajo apropiado para las
exigencias institucionales?

»e[De3e] e

E LI

E e

Dimensién 3: Competencias laborales (Habilidades, Efectividad de
labo bilidad

(Considera que posee las habilidades necesarias para cumplir con las
funciones asignadas?

~

”

(Considera que realiza sus labores con efectividad en beneficio de la
institucion?

¢Considera que asume con responsabilidad las funciones y tareas

asignadas?

Recomendaciones: El instrumento es véalido y aplicable

Opinidn de experto:  Aplicable (X)  Aplicable después de modificar ()

Nombres y Apellidos de experto: Dr. / Mg...Maritza Ledn Vigo.....

.......... 8, t oD
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Carta de Presentacion al Experto

CARTA DE PRESENTACION

Magister / Doctor:

CARMEN ROSA AZABACHE ARQUINIO

Presente.-

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordinlmente y agradecerle ln comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: Quito Bernuy, John Yerson estudiante/egresado del
programa académico de administmcion de In Universidad Catolica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar ¢l proceso de validacién de mi instrumento de recoleccion de
informacion, motivo por el cunl scudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos,

Mi proyecto se titule: PROPUESTA DE MEJORA DEL COACHING
ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPERO LABORAL EN LA OFICINA
DEPARTAMENTAL DE ESTADISTICA E INFORMATICA ANCASH - HUARAZ,
DISTRITO DE HUARAZ, ANCASH, 2026 y envio & Ud. el expediente de validacion que
contiene:

-~ Ficha de Identificacion de experto pars proceso de validacion
= Carta de presentacion

- Matriz de operncionalizacion do variables

- Matriz de consistencia

- Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted, y
Atentamente, b;

({2‘;}

Estuditinte DNL: 42547045
Quito Bernuy John Yerson kg
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Ficha de Validacion

FICHA DE VALIDACION

DE ESTADISTICA E INFORMATICA ANCASH - HUARAZ, DISTRITO DE HUARAZ, ANCASH. 2026

TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DEL COACHING ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPERO LABORAL EN LA OFICINA DEPARTAMENTAL

Relevancia

Pertinencia

VARIABLE 1: Coaching organizacional
Dimensién 1: Liderazgo coach (Empatia. Resolucidn de conflictos,
Confianza)

Cu

No

No

" Claridad

No

Observaciones

Cumple

p cumple | Cumple

(Considera que sus ki ) fun empatia hacia las necesidades y
preocupaciones de Ios lrabgadoxs?

X

X

Considera que sus fid: plican una ad, da resotucion de conflictos
dentro del equipo?

X

X

(Considera que sus lideres 2 fi en las deciss y

acciones que toman?

A

7

Dinwensién 2: Trabajo en equipo (Cumplimiento de metas, Clima

labaral, Equidad, C ricacidn efectiva)
Considera que ¢l plimi de metas se logra de maners efectiva?

(Considera que ¢l clima laboral ex positivo en su drea de trabajo?

A

.

iConsidera que en ¢l 1JO €11 eqUIPO 5 P ve Ia equidad entre los
trabajadores?

A AA

Ed

JConsidera que en el trabajo cn cquipe existe una comunicacion efectivi
entre los miemb

b

b

Dlnmldn 3= Deun'ollo de  habilidades (Entrenamiento,

1o pedctico que mcjorn su desempedo?

(Considera que recibe

X

Ed

L" id ..qucln i B 2l cag wn continua de los

X

X

P

10

,,Consldtmqu.. logra los objetivos institucionales gracias al desarrollo de
sus habilidades?

X

X

VARIABLE 2: Desempeiio laboral

Relevancia |

Pertmencia

Observaciones

Dimension 1: Motivacién laboral (R imi Crecimi
per 1, Satisfaccidn laboral)

No

ple | cumple  Cumple

No
cumple

| desempeiio laboral?

(Considera que ¢l reconocimiento recibido motiva & mejorar su

X

ﬂa/ et

de €2 a&a

Deze mrug—

5{4 Ex

idaccd \ o

o/w? }’efrsm

12

(Considera gque su trabajo Je permite alcanzar crecimicnto personal
dentro de la institucion?

X

13

Considera quc su d peiio laboral ke gencrn satisfsceidn en sus
funcioncs?

Dimension 2: Productividad laborul (Eficacia laboral, Eficiencia
labaral, Calidad de trabajo, Ritmo de trabajo)

14

‘,Cormdera que su desempedlo laboral sc caracteriza por la eficacia ¢a ¢l
i de tarcas?

kg

”

15

Conudcta que utiliza los recursos de maners eficiente en sus labores?

16

‘,Conslquwlncalldaddel b lizado es ad da?

17

‘,Co-lsukm que mmncne un ritmo d¢ trabsjo apropiado para las
CXigEncins 14

Bt

oA S

woAA

Dimension 3: Competencias laborales (Habilidades, Efectividad de
labares, Resp bilidad)

iConasidera que posee las habilidades necesarias pars cumplic con las
funci asignadas?

v

(Considera que realiza sus labores con efectividad en bencficio de la
instxucion?

Zz |~

(Coasidera que asume con responsabilidad las funciones y tarens

x |

X

b

asignadas?

Recomendaciones: Ejecutark segin Ia programacion de su proyecto

Opinion de experto:  Aplicable ( X ) Aplicable después de modificar( )

Nombres y Apellidos de experto:  Mag. CARMEN ROSA AZABACHE ARQUINIO

DNI: 31676893
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Confiabilidad del instrumento a través del alfa de Cronbach

Variable 1. Coaching organizacional

ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Coaching organizacional
Codigo D1 D2 D3 Suma
item 1 |item 2 | item 3 | item 4 | item 5 | item 6 | item 7 | item 8 | item 9 | item 10
Trabajador 1 3 4 4 4 5 4 5 4 4 5 42
Trabajador 2 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 42
Trabajador 3 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 45
Trabajador 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 45
Trabajador 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 44
Trabajador 6 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48
Trabajador 7 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 43
Trabajador 8 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 44
Trabajador 9 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 46
Trabajador 10 4 4 4 3 5 1 4 3 3 2 33
Trabajador 11 3 4 3 4 4 3 4 2 4 5 36
Trabajador 12 4 3 4 5 3 3 4 4 5 5 40
Trabajador 13 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 48
Trabajador 14 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 38
Trabajador 15 3 4 3 5 4 4 4 3 4 4 38
Trabajador 16 4 3 4 3 5 3 3 4 5 4 38
Trabajador 17 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 45
Varianza 0.768 | 0.927 | 0.291 | 0.484 | 0.325 | 1.059 | 0.443 | 0.526 | 0.360 | 0.602
¥ (simbolo sumatoria) Rango Confiabilidad
o (Alfa) = 0.7381 0.53 a menos Confiabilidad nula
K (Namero de ftems) = 10 0.542a0.59 Confiabilidad baja
Vi (Varianza de cada ftems) = 5.79 0.60 a 0.65 Confiable
Vt (Varianza Total) = 17.23 0.66 2 0.71 Muy confiable
0.72 a 0.99 Excelente confiable
1 Confiable perfecta
Escala de Likert
1 Nunca
2 Casi nunca Formula:
3 A veces k Zvi
4 Casi siempre o= 1-—
5 Siempre k—1 [ Ut
En la variable “Coaching organizacional" se encuestd a 17
trabajadores en la Oficina Departamental de Estadistica e
., Informatica Ancash - Huaraz, de lo cual, segin la medicion el
Interpretacion:

coeficiente Alfa de Cronbach, dio como resultado un 0.7381, por
lo cual se evidencia que el instrumento de recoleccion de datos
que se aplico posee una excelente confiabilidad.
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Variable 2. Desempeifio laboral

ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
Desempeiio laboral
Cédigo D1 D3 D3 Suma
item 1 |item 2 | item 3 | item 4 | item 5 | item 6 | item 7 | item 8 | item 9 | item 10
Trabajador 1 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 47
Trabajador 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 48
Trabajador 3 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 48
Trabajador 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Trabajador 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Trabajador 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Trabajador 7 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 39
Trabajador 8 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 45
Trabajador 9 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 45
Trabajador 10| 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 36
Trabajador 11 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 46
Trabajador 12| 4 3 3 5 5 5 5 5 5 5 45
Trabajador 13 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 47
Trabajador 14| 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 48
Trabajador 15| 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 45
Trabajador 16| 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 46
Trabajador 17| 5 5 4 4 3 4 5 5 5 5 45
Varianza 0.561 | 0.678 | 0.478 | 0.37 [ 0.595] 0.23 | 0.33 | 0.10 | 0.22 | 0.145
¥ (simbolo sumatoria) Rango Confiabilidad
o (Alfa) = 0.7870 0.53 a menos Confiabilidad nula
K (Namero de ftems) = 10 0.542a0.59 Confiabilidad baja
Vi (Varianza de cada ftems) = 3.70 0.60 a 0.65 Confiable
Vt (Varianza Total) = 12.69 0.66 20.71 Muy confiable
0.72 a2 0.99 Excelente confiable
1 Confiable perfecta
Escala de Likert
1 Nunca
2 Casi nunca Formula:
3 A veces k Zvi
4 Casi siempre o = 1-—
5 Siempre k—1 [ Ut
En la variable “Desempefio laboral" se encuest6 a 17 trabajadores
en la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Ancash
., - Huaraz, de lo cual, segun la medicion el coeficiente Alfa de
Interpretacion:

Cronbach, dio como resultado un 0. 7870, por lo cual se evidencia
que el instrumento de recoleccion de datos que se aplicd posee una
excelente confiabilidad.
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DECLARACION JURADA

Yo, Quito Bernuy John Yerson, identificado (a) con DNI, 42547045, con domicilio

real en Villon Bajo Mz 17 Lt 08, Distrito Huaraz, Provincia Huaraz, Departamento Ancash.

DECLARO BAJO JURAMENTO,

En mi condicion de bachiller en Administracion con coédigo de estudiante
0811110010 del Programa de Estudios de Administracion de la Facultad de Humanidades,
Ciencias y Salud de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, semestre académico

2026-1.

1. Que los datos consignados en la tesis titulada: PROPUESTA DE MEJORA DEL
COACHING ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA
OFICINA DEPARTAMENTAL DE ESTADISTICA E INFORMATICA ANCASH -
HUARAZ, DISTRITO DE HUARAZ, ANCASH, 2026, son reales y no hubo manipulacion
ni fabricacion de los resultados, todo lo que se presenta en la investigacion tanto resultados,

validaciones de los expertos y toda la informacion colocada es autentico y real.

Doy fe que esta declaracion corresponde a la verdad

Huaraz, 29 de marzo de 2026

Firma del estﬁ‘di‘éﬁte bachiller ?
Quito Bernuy John Yerson Huella Digital
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