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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo proponer el coaching como
herramienta para potenciar las competencias gerenciales de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre. El tipo de estudio de la investigacion segln
la finalidad fue aplicado, segun el nivel o alcance fue una investigacion descriptiva y segun
la temporalidad fue transversal, mediante un disefio no experimental, ya que no existid
manipulacion deliberada de las variables.

Las técnicas de recoleccion de datos fueron la encuesta y la guia de observacion. La
poblacién de estudio estuvo constituida por todos los colaboradores de la organizacion
publica, debido al tamafio de la poblacion. En la presente investigacion, no se considerd

muestra ni muestreo.

Finalmente, se concluyd que la aplicacién de coaching en esta entidad publica es de vital
importancia, debido a la contribucion beneficiosa que generard. Se concluyd, que la
aplicacién de coaching estd en una fase incipiente; los funcionarios publicos de esta entidad
no cuentan con competencias necesarias para desarrollar el cargo, pues no existen politicas
orientadas a desarrollar el talento humano. Sin embargo, existe la voluntad tanto de parte de
los colaboradores como de los jefes de mayor nivel jerarquico para la implementacion de un
programa de coaching, entendiendo que este generara mejoras sustantivas en la gestién del

talento humano.

Palabras claves: Coaching, competencias gerenciales y herramientas.



ABSTRACT

The purpose of this research work was to propose coaching as a tool to enhance the
managerial skills of the employees of the Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre.
The type of research study according to the purpose was applied; according to the level or
scope it was a descriptive investigation and according to the temporality it was transversal;

by a non-experimental design, there was no deliberate manipulation of the variables.

The data collection techniques were the survey and observation guides. The study population
was constituted by all the collaborators of the public organization, because of the size of the

population. The present investigation was no considered the sample nor sampling.

Finally, it was concluded that the application of coaching in this public entity is of vital
importance, due to the beneficial contribution it will generate. It was concluded that, the
application of Coaching is in an incipient phase; the public collaborators of this entity do not
have the necessary competences to develop the position because there are no policies aimed
at developing human talent. However, there is a willingness on the part of the employees as
well as the heads of higher hierarchical levels for the implementation of a coaching program,
understanding that this will generate substantive improvements in the management of human

talent.

Keywords: Coaching, management skills, tools.



I INTRODUCCION

Las Municipalidades como oOrganos de gobierno afrontan distintos problemas;
econdémicos, para realizar proyectos y programas de mejora; falta de motivacion y
capacitacion a los trabajadores como también una inadecuada comunicacién para acelerar
los procesos. Estas entidades publicas tienen dificultades en lo que respecta a la gestion
administrativa y motivacion de sus colaboradores. No podemos pasar por alto que la
corrupcion es uno de los factores de mayor importancia que esta dando que hablar en los
utimos afios, otro de los puntos importantes es el no establecer metas, no tienen muy en

claro los objetivos a cumplirse.

Muchos colaboradores estan en sus puestos de trabajo sin cumplir con las funciones
de sus respectivos cargos. La problematica que existe en las distintas municipalidades es que
sus colaboradores trabajan de una manera mecanica, con el fin de cumplir un horario de
trabajo y no tienen la capacidad de servir, ni de aportar en dar servicios y mejorar la calidad

de vida de la poblacion que tienen a su cargo.

En el marco legal existe la Ley Servir N° 30057, divulgada el 3 de julio de 2013, que
se refiere acrear un sistema interno en la entidad con el fin de que se pueda forjar una mejora
del servicio publico, pero existen algunas limitaciones como son los factores econdmicos vy

politicos. (Diario El Peruano, 2018)

Cortes (2018) Jefe de la Autoridad Nacional del Servicio Servir manifesté que los
pilares en los que descansa la implementacion de la ley de servicio civil son los valores
politicos, la paridad de oportunidad y gestion de acuerdo a metas determinadas. Los obreros
gue se incorporen a Servir lograran mas ingresos por gratificaciones y compensaciones por
tiempo de servicio (CTS), mayor retribucion pensionable, entre otros. Asi lo indicé Cortes

ante la comision de trabajo del Congreso de la Republica.

La ley N° 27972, Ley Organica de Municipalidades, precisa que estas entidades
gubernamentales tienen varias ocupaciones Yy capacidades, lo que emana a que estas

conciban sus ingresos por medio de impuestos de las sociedades y micro empresas.

El articulo 102 se refiere a que éste es un 6rgano que coordina y concierta a las
municipalidades de cada distrito. Esta conformada por el alcalde distrital, el teniente alcalde

y sus regidores. Los regidores y los alcaldes de los centros poblados se encargan de trabajar



para el bien de los pobladores del distrito cumpliendo distintas funciones como; elaborar
proyectos de inversion, convenios, cooperaciones, elaborar presupuestos participativos al

distrito buscando una mejor calidad de vida para todos.

Veintiséis de Octubre es uno de los distritos que es porcion de la region Piura. El
Municipio de dicho distrito cuenta con un aproximado de 100 colaboradores administrativos,
pero puede llegar a 500 coadjutores conteniendo al personal de las otras areas como lo son;
seguridad ciudadana (serenazgo), servicios comunales y gestion ambiental (personal de
limpieza del distrito). Actualmente, en la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre
se ha observado a sus colaboradores desatender las responsabilidades que exige el puesto en
el que laboran, dedicandose mayormente a sus teléfonos o a conversar entre ellos, creando
un ambiente en donde solo fingen laborar cuando un jefe de area llega a supervisarlos. En
otros escenarios sin la presencia de esta persona no cumplen con las funciones que sus cargos
requieren, generando asi malestares a las personas que recurren a esta entidad para buscar

ayuda o algun requerimiento.

En las diferentes areas se muestra que el personal es elegido primordialmente por
cuestiones politicas, mas no por experiencia o capacidad para desempefiar sus funciones.
Como es de conocimiento publico, ninguna entidad del estado ha sido capaz de crear
politicas efectivas que permitan controlar y mejorar el ejercicio profesional de los servidores
del estado. La Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre intenta dar una mejor calidad
de vida a la poblacion que tiene a cargo brindando los servicios basicos; pistas, veredas,
parques, mejoramiento de la infraestructura de los centros de estudio, postas, salubridad y

limpieza publica, como también programas de ayuda social.

La eficiencia de la Municipalidad es escasa, debido a que son entidades autbnomas
y los recursos para poder desarrollar estas actividades son limitados y en ocasiones mal
gestionados. Si en esta organizacion se sigue laborando de esta manera traerd problemas
futuros, lo cual no les permitird desarrollarse de la mejor manera generando problemas al

crecimiento de la jurisdiccion Veintiséis de Octubre.

Es por eso, que la siguiente investigacion se realizd con el proposito de emplear el
coaching como un instrumento que ayude a los cooperantes del Concejo de Veintiséis de
Octubre a mejorar sus competencias laborales, ya que por medio de estas se lograra rebatir

notoriamente una demanda complicada o llevar a cabo una diligencia, segun juicios de



ejercicio determinados por la Municipalidad. Las capacidades abarcan las ciencias,
condiciones Yy destrezas de una persona; dicho asi, un individuo es competente cuando sabe
mover recursos personales y del medio para manifestar a condiciones confusas consiguiendo
los efectos deseados e intentar hacer reflexionar a los ciudadanos que su trabajo depende de
ellos.

Para el desarrollo de esta investigacion fue necesario tomar en cuenta antecedentes,
teorias y conceptos sobre el entrenamiento para promover las competitividades gerenciales
en los cooperantes de la entidad estudiada. En este sentido, entre los antecedentes
internacionales, destaca Ospino & Tronconis (2014) con su tesis titulada ‘“Estrategias
gerenciales apoyadas en el proceso coaching para generar eficiencia en la empresa Lamisur
C.A”. Universidad José Antonio Péez, Venezuela. Dicho estudio tuvo como objetivo
principal desarrollar estrategias gerenciales que estén apoyadas en el coaching las cuales
ayudaran a que la organizacion logre la eficiencia. Se utilizO una metodologia de estudio
cuantitativa detallada en la que se llega a la conclusion que es necesario delinear tacticas de
entrenamiento que ayuden a optimizar la eficiencia de cada uno de los procesos gerenciales

que se realizan dentro de la organizacion.

Caicedo et. al (2013) en su investigacion “El coaching como herramienta para el
desarrollo de los recursos humanos en la empresa”. Universidad el Rosario, Espafia. En esta
investigacion se utilizd una metodologia exploratoria, cuya principal intencién fue reconocer
las secuelas que genera el manejo de la sistematica del coaching en el talento humano y
como ayuda a alinear las estrategias de la empresa. De esta investigacion, se concluye que
las competencias relacionales y técnicas eslo que mas ayuda a potenciar el coaching, ademéas

de las competencias de sus colaboradores.

Rocha & Holguin (2014) en su investigacion titulada “El coaching como herramie nta
de estrategia organizacional para mejorar el clima laboral de una empresa”. Universidad san
Francisco de Quito, Ecuador. Se utilizO una metodologia documental exploratoria.
Finalmente, se consuma que el coaching logra dar una nueva forma de alineacion a las
empresas, administrandoles de energia para conseguir las metas, estimular el desarrollo

monetario Y fortalecer la organizacion.

Merida (2014) realizd un estudio sobre la “eficiencia de un programa de capacitacién

de coaching empresarial para mejorar el desempefio laboral de los jefes y supervisores de



ventas en una empresa distribuidora de bebidas carbonatadas”. Universidad Rafael Landivar,
Guatemala. En este estudio se empled una metodologia experimental y tuvo como principal
objetivo identificar si el programa de capacitacion ayudara a mejorar el desempefio de cada
uno de los trabajadores en las areas de comercializacion de productos de bebidas. Se
concluye que la informacion obtenida garantiza que existe un correcto desempefio en la

aplicacién del programa para su mejor funcionamiento.

Por otro lado, se identificaron antecedentes nacionales como lo menciona Caruajulca
& Monzon (2016), quienes presentaron un trabajo denominado “Aplicacion del coaching
organizacional para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la gerencia de
desarrollo econémico de la Municipalidad Provincial Hualgayoc, en la ciudad de
Bambamarca Trujillo - 2016”. Universidad Privada Antenor Orrego. Este estudio concluye
gue la aplicacién del coaching ayuda a mejorar el rendimiento de las tareas asignadas para

obtener una mejor eficiencia en los objetivos planteados.

Farro & Toro (2013) presentaron la investigacion sobre “El impacto de la aplicacion
de coaching para mejorar el clima laboral de la empresa Taiwan Motos en la ciudad de
Chiclayo en el afio 2013”. Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo. La
investigacion tuvo como principal objetivo determinar la aplicacion de coaching para contar
con un buen clima laboral dentro de la organizacion Taiwan Motos de la ciudad de Chiclayo
- 2013. De esta investigacion se concluye que al aplicar el coaching en la empresa Taiwan
Motos en la ciudad de Chiclayo, generd un resultado positivo tanto para la empresa como
para los colaboradores y eso se vio reflejado en el incremento de las ventas durante el periodo

que se aplico el coaching en esta organizacion.

Lopez & Sagastegui (2015) con el tema de investigacion “Implementacién de un plan
de coaching para disminuir la rotacion laboral de los colaboradores de la empresa
constructora LCM ingenieros S.A.C, Lima 2015” Universidad Privada Antenor Orrego,
Lima. Para desarrollar este estudio se emple6 una metodologia descriptiva. De esta
investigacion se concluye que toda organizacién debe brindar un programa de coaching ya
que es una herramienta que permite en los colaboradores un cambio en sus perspectivas y
aumento de compromiso Y responsabilidad lo que se traduce en mejores resultados para la

organizacion.



Villegas (2015) presento un trabajo sobre “La influencia del coaching en la gestion
del talento humano en la cooperativa de ahorro y crédito finanzas y garantias LTDA,
Miraflores 2015”. Universidad César Vallejo, Lima. El objetivo principal de este estudio fue
determinar la influencia del coaching en la gestion de talento humano de la cooperativa de
ahorro y crédito fianza y garantias LTDA, Miraflores 2015. Se utilizd una metodologia
descriptiva. Finalmente se concluyd que el coaching influye en la administracion de talento

humano optimizando elocuentemente la productividad y clima laboral en la asociacion.

Entre los precedentes precisos, se identifico a Carrion (2017), quien realizd un
estudio sobre el “Modelo de liderazgo basado en el coaching para el directivo de una empresa
hotelera en la ciudad de Piura” Universidad de Piura. En este estudio se realizd una
metodologia descriptiva, llegando a la conclusién que es evidente la necesidad del coaching
como una importante herramienta para poder determinar la situacion real en la que se

encuentran los directivos en cuanto a su desempefio y gestion de negocio.

Jiménez (2014) desarrollo una indagacion titulada “Coaching como herramienta para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Marcavelica, provincia de Sullana”. Universidad San Pedro, Sullana. La metodologia
empleada para el desarrollo de esta investigacion fue cuantitativa. De esta publicacion se
consuma que la adaptacion del coaching de manera eficiente logrard potenciar las
capacidades del trabajador, se espera que sean muy eficientes en sus sitios de trabajo, lo que

ayudara a decidir mejor ante cualquier problematica que se presente.

Merino (2013) realizd un estudio denominado ‘“Coaching como herramienta de
apoyo para elevar el grado de compromiso y motivacién de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Bellavista, Sullana”. Universidad Privada Antenor Orrego, Piura.
Este estudio tuvo como principal objetivo comprobar de qué modo influye el coaching como
instrumento de soporte para enaltecer el valor de compromiso y estimulacion de los
coparticipes del municipio ya mencionado. La metodologia que plantearon fue cuantitativa,
llegando a la conclusion que la aplicacion del coaching ayuda a los colaboradores a
potencializar el desempefio, asi como logra motivarlos a la hora que realizan las funciones

asignadas en relacién a la labor que desempefian en sus puestos de trabajo.

En cuanto a las teorias relacionadas, se considerd a Carbini (2015) quien sefiala que

la filosofia del coaching viene desde mucho tiempo atras con las teorias basadas de Socrates



que se referia principalmente a las capacidades que tienen las personas de buscar dentro de
si mismos las respuestas de las dudas que tenian por medio de la mayéutica. El ateniense
utilizaba el didlogp como herramienta para reflexionar a sus discipulos por medio de la
realizacion de preguntas inteligentes, lo que permite que los interlocutores adquieran

conocimientos por si mismo Y lleguen asi a la verdad de las cosas.

El coaching es una herramienta que ayuda a desarrollar la maxima capacidad
profesional y personal de los colaboradores que son sometidos al coaching; da lugar a una
profunda trasformacion, generando cambios de perspectiva y aumento del compromiso y
responsabilidad, lo que se traduce a mejores resultados. Trata de facilitar el aprendizaje por
medio de métodos logrando promover permutas cognoscitivas, apasionados y conductuales

que propagan la capacidad de accion en situacion del resultado de metas propuestas.

Diaz (2014) manifiesta que se puede aplicar coaching gerencial cuando este presenta
las siguientes cualidades; empatia, integridad y desinterés, asi como una disposicidn en la
mayoria de los casos de adoptar un enfoque completamente diferente con su personal;
también tendra que encontrar su propio estilo o modalidad, ya que hay algunos modelos que
pueden servir de inspiracion e incluso puede tener que afrontar la resistencia inicial de
algunos colaboradores. Estos problemas se pueden resolver facilmente si existe un estilo de

coaching gerencial. (pag. 145)
Los principales componentes del coaching son dos:

Abarca (2013) manifiesta que “el coach no es para solucionar problemas, sino para
que mediante el potencial del colaborador, directivo o lider intente que este descubra la mejor

manera de desarrollar su trabajo de acuerdo a sus intereses e nquietudes”. (pag. 7)

Monclis et. al (2016) sefiala que el coachee pretende aprender, mejorar algo o superar
alguna dificultad. El coach va a acompariarle en el proceso poniendo todo su empefio y

profesionalidad en ello, desafiandole respetuosamente. (pag. 15)
Bayon (2017) el coaching presenta las siguientes fases:

Investigacién del contexto en la que se halla el coach (quien detalla los temas que se

anhela analizar en la organizacion). Punto de partida, situacion inicial.

Determinar los objetivos que el coach no esta cumpliendo, detectando carencias,

barreras u dificultades.



Precisar el modelo de ejercicio e implantar las obligaciones con el propdésito de que

el coach proceda de modo distinta (tareas realizadas y nuevos comportamientos).

Establecer un rastreo de método de accion y analizar tanto el efecto de las labores

usadas a cabo como el éxito o fracaso del proceso. (pag. 76).

Cérdenas (2013) afirma que las competencias que debe tener un coach son: liderazgo,

desarrollo de los colaboradores, empatia y flexibilidad.

Para ello, se consideraron los siguientes indicadores, segun lo menciona Bermudez
(2017) el desempefio laboral se mide entre los aspectos de la evaluacion del trabajo que estan
bajo el control del trabajador, por ejemplo las conductas comprometidas como es la eficacia,
productividad y el valor que la empresa asigne a cada uno de estos aspectos. El desempefio

laboral se vincula con el conocimiento, habilidades y motivacion en el trabajador. (pag. 49)

Para esta dimension los indicadores se relacionan con la orientacion aresultados, los
cuales se concretan con un gran nivel de calidad y rendimiento, superando estandares propios
de la empresa, es decir superdndose a uno mismo como organizacién para de esta manera

generar una ventaja competitiva.

BermlUdez (2017) define el cumplimiento de los objetivos como el poder de
desarrollar de manera satisfactoria los objetivos de la organizacién, con la finalidad de lograr
las metas que se han planteado; esto solo se lograra si se trabaja en conjunto con cada
miembro de la organizacion. Los objetivos se deben lograr y desarrollar de manera eficie nte

para corregir con el rendimiento de la agrupacion.

La estabilidad en el empleo nos da a entender que ningun trabajador puede ser
despedido sin ninguna causa definida o inmediata del lugar donde desempefia sus labores.
Los empleados hoy en dia buscan estabilidad laboral para poder desarrollarse de una manera

mas rapida y eficiente en las actividades que realiza. (Sanchez & Castafieda, 2015)

Vivas (2013) indica que el desarrollo integral es el proceso continuo y permanente
que permite alcanzar el desarrollo de las competencias emocionales para desarrollar una

actitud positiva.

Kamdom (2005) sefiala que la complacencia profesional es una condicién que
presenta la persona en el ambiente que se desenvuelve; la motivacion es generada por la

situacion en la que est, mientras que el nivel se genera en el ambiente laboral. Sin embargo,



Roos & Van Eeden (2008) indica que la satisfaccion se logra por el ambiente en el que esta
(unidad actitudinal) y el ejercicio (elemento comportamental) se junta al contentamiento con

el trabajo y con el descargo del funcionario.

En esa forma, se entiende que es la manera de los hacendosos frente a su trabajo,
donde esta actitud esta apoyada en las opiniones Yy los valores que el contribuyente despliega

en su zona de trabajo.

El compromiso es una decision personal de cada empleado, va més alla de cumplir
la obligacién laboral. EI compromiso nace del interior y aporta experiencia y conocimientos
que conducen ala excelencia, pues implica poner en juego todas las capacidades y hacer mas

de lo esperado.

Un empleado comprometido proyecta sus energias para conseguir su proposito,
aquello que tiene significado para él. Las personas comprometidas son generosas, ayudan a

los demés y contribuyen a crear un clima positivo, promueven el compromiso de otros.

Espinoza (2014) menciona que las competencias se entienden como un saber, un
actuar movilizando recursos para resolver problemas reales de manera efectiva y éticamente
responsables con creatividad e innovacién. Las competencias gerenciales son conocimientos
y actitudes que las personas adquieren durante su desarrollo académico, valores vy
habilidades que tienen relacion entre si, y logran ejercicios placenteros de acuerdo al area

que se encuentren laborando.

Las habilidades, conocimientos y destrezas de un gerente abarcan herramientas del
ser humano, cuantificables, cuantitativa y cualitativamente, para satisfacer las exigencias del

trabajo.

El conocimiento es el conjunto de datos o informacion que tiene cada persona a través

del aprendizaje que esta teniendo, lo cual es una accion que ayuda a conocer algo.

Segun Soler (2014) las empresas estan buscando estrategias que ayuden a corregir
las habilidades de cada uno de los trabajadores de la organizacion para de esta manera
obtener mayores conocimientos y mejorar su eficiencia, con la finalidad de que se logre

realizar los objetivos de la empresa y el crecimiento laboral de los colaboradores.



Bayén (2017) afirma que las competencias y habilidades de una persona que labora
en el sector publico deben ser las siguientes: vision estratégica, gestion y logro, relacion con

el entorno, manejo de crisis y contingencias, liderazgo y comunicacion.

La satisfaccion es un estado de &nimo de los clientes, surge como producto de

relacionar las necesidades y expectativas versus el valor y los rendimientos percibidos.

La estimulacion es lo que conmueve e induce a un hombre o aun grupo de personas
a lograr un objetivo propuesto, con la finalidad de poder lograr una meta. Las empresas
deben de estar en constantes motivaciones con su personal porque estos son la principal
imagen que el cliente se lleva de la empresa. Si existe un personal motivado existird un

mayor logro de los objetivos propuestos por la empresa. (Perret, 2013)

La ética segin Hernandez (2014) es el conjunto de valores y costumbres, asi como
el comportamiento moral de una persona. La ética es parte esencial de un trabajador ya que

tiene como finalidad ver el comportamiento de las personas dentro de una comunidad.

En este sentido, la pregunta general de estudio es: ¢De qué manera la herramienta de
coaching puede potenciar las competencias gerenciales de los coparticipes de la
Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre - 2018?

De este modo, la presente averiguacion tiene justificacién experiencial, ya que
permite a la institucion instaurar diferentes procesos que cedan una superior mision del
talento humano, adquiriendo a su vez la progresion particular y competitiva de cada uno de
sus participantes. El trabajo de investigacion también cuenta con una justificacién
econdmica, debido a que se realizard un estudio de coaching con la finalidad de que los
colaboradores puedan cumplir con todos los objetivos planteados por la organizacién, lo que
traerd como beneficio un mayor compromiso Yy eficiencia debido a la motivacién que estos
tendran en la Municipalidad.

Del mismo modo, esta investigacién tiene un impacto social, debido a que busca
aplicar las herramientas de coaching para mejorar la productividad de los industriosos del
Concejo de Veintiséis de Octubre y contribuir a una mejora en el distrito, asi como también
con la sociedad ya que esto ayudard a regenerar la particularidad del auxilio que se brindara

a las personas que requieran los servicios de la Municipalidad.

Asimismo, este estudio tiene una justificacion técnica, pues busca promover el

mejoramiento de la practica laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de



Veintiséis de Octubre, esto permitira a la fundacidn generar permanencia de sus coagentes
de manera invariable y asi desenvolverse y crecer juntos, logrando lazos laborales muy

fuertes para alcanzar el éxito institucional.

La herramienta de coaching sera utilizada para reformar el servicio laboral de los
colaboradores de la Alcaldia Distrital de Veintiséis de Octubre, teniendo como base las
competencias y habilidades que ellos ya presentan para asi por medio de esta herramienta
intentar mejorarlas. La investigacion permitira conocer las expectativas que presentan los
colaboradores internos de dicha institucién, generando soluciones que mejoraran las
competencias de los colaboradores y la satisfaccion de ellos mismos logrando crecer

profesionalmente.

En conclusion, el objetivo universal de estudio es: Presentar la herramienta de
coaching para potenciar las competencias gerenciales de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre - 2018. Mientras los objetivos especificos
de la investigacion son: diagnosticar el estado actual de la Municipalidad; identificar las
capacidades que tienen los asistentes del Concejo; diagnosticar el desempefio de los
cooperantes; verificar cual es el aporte del desarrollo integral que tienen los coparticipes e
identificar si las habilidades que presentan los colaboradores son las correctas para el puesto

que desempenian.
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1. METODO

2.1. Disefio de investigacion
El trabajo de investigacion fue de tipo no experimental puesto que no se
manipularan las variables. Se explicara de una manera natural que se obtendra por medio
de la observacion determinando los diferentes fendmenos que sucedan mediante este

proceso para luego ser estudiados. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014)

Se tratd de una investigacion transversal debido a que el recojo de informacion
y estudio se realizd el mismo afio, la informacién recolectada no se sometié a ningun
cambio. Vara (2010) declara que se manejan procesos y sistemas estadisticos para reunir

los datos y luego examinar subsiguientemente.

Se realizd una escudrifiamiento pormenorizado, el cual busca representar
circunstancias y con la informacion recogida puntualizar las condiciones sin cambiar la
informacion, es decir cdmo se presenta el fendmeno. (Hernandez, Fernandez & Baptista,
2014)

2.2. Variables, Operacionalizacion

2.2.1. Coaching
El coaching logra conseguir el maximo desarrollo profesional y personal
de las personas que estdn sometidas a esta herramienta; da lugar a una
trasformacién, generando cambios como aumento de compromiso Yy
responsabilidad, lo que se traduce a mejores resultados para la organizacién que

se encuentra laborando. (Carbini, 2015)

2.2.2.Competencias gerenciales
Chaves (2014) las competencias gerenciales son el conjunto de indicadores
y evaluable de conocimientos y actitudes, valores y habilidades relacionadas entre
si, que permiten desempefios satisfactorios segin estandares utilizados en el area

que laboren.
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Matriz de Operacionalizacion de Variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES DEFINICION DEFINICION INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
El coaching logra conseguir| La variable del Bermudez (2017) el El desempefio laboral se | Orientacion a resultados
el maximo desarrollo coaching se desempefio laboral se mide | evaluara por los
profesional y personal de medira con los entre los aspectos de trabajo,| indicadores: Orientacion Ordinal
las personas que estan indicadores: Desempefio laboral porejemplo conductas a los resultados, Cumplimiento de objetivos
sometidas a esta “Desempefio involucradas con la cumplimiento de
herramienta; da lugar auna| laboral, eficiencia y la objetivos y estabilidad
Coaching | trasformacion, generando Desarrollo productividad. laboral, a través de un
cambios como aumento de | integral” cuestionario usando la Estabilidad laboral
compromiso y préctica de la encuesta.
responsabilidad, lo que se
traduce a mejores resultados
para la organizacion que se Vivas (2013) es el proceso | Se evaluara el desarrollo M otivacion
encuentra laborando. ) continuo que permite integral por medio de los
(Carbini, 2015) Desarrollo integral alcanzar el desarrollo de las | indicadores: M otivacion Ordinal
competencias emocionales. y compromiso, con un
cuestionario empleando
la técnica de la encuesta. Compromiso
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION [DIMENSIONES DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL] CONCEPTUAL MEDICION
Chaves (2014) las Es un conjunto de informacién| La dimensién de conocimientos se Satisfaccion Ordinal y nominal

Competencias
gerenciales

competencias gerenciales
son el conjunto de
indicadores y evaluable
de conocimientos y
actitudes, valores y
habilidades relacionadas
entre si, que permiten
desempefios satisfactorios
segin estandares
utilizados en el area que

laboren.

La variable de
competencias

gerenciales se

Conocimientos

que posee cada individuo
mediante el aprendizaje y la
experiencia.

medird por medio de la
satisfaccion y el aprendizaje,
utilizando la guia de observacion

y el cuestionario.

Aprendizaje

Ordinal y nominal

medird por medio
de los
conocimientos y
actitudes de los

colaboradores.

Es la energia actual y la
energia potencial que tienen

La dimensién de actitudes se
medir& por la adaptacion que

. . Adaptacion Ordinal y nominal

todas las personas pararealizar| tienen los colaboradores al puesto
Actitudes diversos actos que, a lo largo de trabajo y por la ética que

de nuestra vida, es la voluntad [ demuestren en las actividades que

de realizar una actividad en un| realicen. Estas dimensiones se

momento posterior a otros. medirén utilizando la guia de Etica Ordinal y nominal

observacion.

Hace referencia a la capacidad,| La dimension habilidades se

aptitud, facilidad que con lleva| medira por la aplicabilidad que il ;
Habilidades Aplicabilidad Ordinal

realizar unatarea o actividad.

utilizan para desempefiarse mejor
en su puesto de trabajo. Se

utilizara la guia de observacion.

13




2.3. Poblacién y Muestra

2.3.1. Poblacién
La unidad de anélisis de la presente investigacion fueron los trabajadores
administrativos de las diferentes areas de la Concejo Distrital de Veintiséis de
Octubre.

2.3.2. Muestra

En la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre se aplicO un
muestreo por conveniencia, ya que el estudio esta especificamente dirigido para
trabajadores administrativos y dicha organizacién cuenta con 100 trabajadores en
las diferentes areas administrativas. Es por ello, que para la investigacion se va a
encuestar a todos los trabajadores con la objetivo de adquirir informacion

ineludible para la resolucion de los objetivos del presente estudio.

2.4. Técnicas, instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas

Encuesta y observacion.

2.4.2. Instrumentos
Cuestionario: se bosquejé con una cadena de consultas, las cuales
estuvieron aplicadas al recurso humano de la Municipalidad.

Guia de observacion: Se aplico al ambiente de trabajo del Concejo.

2.4.3.Validez
La validez se midio através de los instrumentos de estudio aplicados a las
variables como el coaching y las competencias; esto se realizd por medio de
expertos relacionados al tema quienes evaluaron la congruencia y consistencia de

los instrumentos.
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2.4.4. Confiabilidad
Se empled una intento piloto al 10% de la muestra estimada en donde el
coeficiente de Alpha de Cronbach (0.886) fue empleado para la variable de
coaching (0.918) y para la variable de competencias.

2.5. Procedimiento
El cuestionario fue aplicado a la poblacion objeto de estudio en las diferentes
areas de la entidad y la guia de observacion se llevd a cabo en 3 visitas a la
Municipalidad Distrital de Veintiséis Octubre en diferentes momentos. Este proceso

demandd seis dias continuos de trabajo de campo.

2.6. Métodos de andlisis de datos
Para el estudio de los resultados que se obtuvieron del instrumento cuantitativo,
se aplicaron programas estadisticos como el SPSS 2018y Excel 2017, los cuales fueron
de ayuda para dar respuesta al problema de la investigacion. El cuestionario se dedic6
al personal de la Municipalidad para saber de qué manera se va a poder promover las

estrategias gerenciales en los colaboradores en dicha institucion publica.

2.7. Aspectos éticos
El presente trabajo de investigacion, se llevd a cabo con total transparencia en
las diferentes etapas del mismo, desde la recoleccion de los datos hasta la interpretacion
de los resultados, guardando confidencialidad de la informacion que se obtuvo de los

instrumentos aplicados.
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I1l.  RESULTADOS

3.1. Diagnosticar el estado actual de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre

3.2.

- 2018

Luego de aplicar el cuestionario y la guia de expectacion, se obtiene
discernimiento de que la institucion tiene variadas insuficiencias. Durante la
investigacion los colaboradores dieron a conocer la situacion de la municipalidad;
teniendo como dificultades la ausencia del alcalde y del gerente de esta organizacidn,
pues siempre estan enfocados en temas personales 0 supuestas reuniones Y/o
capacitaciones, demostrando con ello que ambas personas no son las idéneas para el
cargo, ya que desconocen el trabajo que desarrolla todo el equipo y por la sobrecarga
laboral de los jefes de areas quienes a su vez por el exceso de trabajo no muestran

empatia con los colaboradores.

El 71.43% de los colaboradores confirman lo observado; igual se alcanzé
identificar como carencia la comunicacion no asertiva dentro del equipo en proporcién
colaboradores - jefes - gerente - alcalde. De la misma manera, el 57.14% de los
encuestados indican que es esta realidad lo que obstruye el intercambio de ideas y
opiniones que supieran ayudar de cualquier forma los trabajadores. La falta de trabajo
en equipo es otro elemento imperfecto observado, pues al equipo le cuesta conservar la
intimidad en alguien mas para realizar un trabajo; esto como resultado de que no existe
la comunicacion considerada lo que atenta los lazos laborales y dificulta el trabajo.

Todo ello se ve reflejado en el 65.71% confirmado por el equipo.

Identificar las competencias con las que cuentan los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre - 2018.

Los deducciones de la guia de observacion aplicada del punto N°1 muestran que
las competencias se encuentran por debajo de lo esperado, pues el 74.3% de los
colaboradores explican que no estan desarrollandose de manera conveniente, lo que
demuestra que la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre no tiene un plan
correcto de desempefio que permita asus colaboradores conquistar aquellas capacidades

que son ineludibles para el lugar que dominan y que identifican a la institucion.
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3.3

Precisamente, alcanzamos observar que ello perturba concisamente a cada
colaborador, puesto que al darse el informalidad del perfil se tiene como deduccion que
existe mucha subordinacién de parte de estos Gltimos con relacién a sus jefes, pues aun
no son capaces de operar circunstancias que involucre la toma de decisiones. A su vez,
se observa que el equipo no esta debidamente alineado para ser capaz de asumir riesgos

0 de examinar condiciones para solucionar problemas.

Conocer cuél es el desempefio de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Veintiséis de Octubre -2018.

Tabla 1. Orientacion a resultados en los trabajadores

Totalmente en En ) Totalmente
Indeciso De acuerdo
Aspectos desacuerdo  |desacuerdo de acuerdo

Ne° % N° | % N° | % N° | % N° | %

Los colaboradores se
encuentran  comprometidos
con las actividades que
realizan

2 20% |3 [30% |3 |30% |53 |53.0% (39 |39.0%

Los colaboradores se les
brindan  responsabilidades
con la certeza de que sabran
cumplirlas

1 10% |5 |50% |9 |90% (47 |47.0% |38 (38.0%

Se reconoce el trabajo vy

esfuerzo adicional que se| 7 70% |11 |11.0% |20 |20.0% |46 |46.0% |16 |16.0%
realiza

Fuente: Cuestionario aplicado a los cooperantes

De acuerdo a los resultados del estudio, el 39% esta totalmente de acuerdo y el
53% de acuerdo en que estan comprometidos con las labores que realizan, mientras que
el 8%, restante no evidencia dicho compromiso. Los resultados muestran tambien que
el 38% de dichos trabajadores estd completamente de acuerdo y el 47% de acuerdo en
que a los colaboradores se les brinda responsabilidades con la certeza de que sabran
cumplirlas, a diferencia del 15%, que considera que no se les brinda dichas
responsabilidades. También se encontr0 que sblo el 16% de los investigados esta
totalmente de acuerdo y el 46%, de acuerdo en que se reconoce su trabajo y el esfuerzo

adicional que realizan, el resto 38% opina lo contrario.
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Tabla 2. Cumplimiento de objetivos de los trabajadores

Totalmente en En . De Totalmente
Aspectos Indeciso
desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo

N° % N° % Ne| % N°| % | N° %

Los colaboradores realizan
sutrabajo de una manera 550
creativa para alcanzar los 1 1.0% 8 8.0% | 12| 12.0% | 55 % 24 | 24.0%
objetivos propuestos porel

area

Considera usted que el
espacio donde se encuentra
laborando los 34.0
) 5 50% | 31 |31.0% | 14| 14.0% | 34 16 | 16.0%
colaboradores es el mas %
adecuado para desempefiar

funciones

Los recursos con los que
cuenta el é&rea son las ) . . 33.0 0
adecuadas para cumplir con 2 2.0% 26 | 26.0% | 29 | 29.0% | 33 % 10 | 10.0%

sus tareas

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la municipalidad de estudio.

Con proporcion al cumplimiento de objetivos, el 24% de trabajadores esta
totalmente de acuerdo y el 55% de acuerdo en que realizan su trabajo de manera creativa
para alcanzar los objetivos propuestos por el area al que pertenecen; el resto, 21% no

concuerda en que realiza su trabajo de esa forma.

El estudio muestra también que soOlo el 16% y 34% de trabajadores esta
totalmente de acuerdo y de acuerdo respectivamente en que el espacio donde se
encuentran laborando es el mas adecuado para desemperfiar sus funciones, en cambio el
50% considera que dicho espacio no es el mas adecuado. Asimismo, los resultados
indican que el 10% esta totalmente de acuerdo y el 33% de acuerdo en que los recursos
con que cuenta el area son los més adecuados para cumplir con sus tareas, en cambio,

el 47% restante no concuerda con ello.
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Tabla 3. Estabilidad laboral de los trabajadores

Totalmente en En ) De Totalmente de
Indeciso
Aspectos desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

NP % N° % N[ % | N° % N %

Mantiene a sus colabora

dores informandos sobre

. 12.0
asuntos y cambios 6 6.0% | 17 [ 17.0% | 12 50 | 50.0% | 15 15.0%

importantes en el %
trabajo

Realiza reuniones con sus
colaboradores para
conocer el
desenvolvimiento del| 4 | 4005 | 11 | 12.0% |10 | "0 | 65| 65.0% | 10| 100%
personal y plantear planes %
de mejora de ser
necesarios

Se tiene una vision clara

de hacia donde va la 19.0
organizacion 'y como 2 20% [ 11 | 11.0% | 19 , |49 90% | 19 1.0%

) %
lograr que asisea

Origen: Interrogatorio aplicado a los coparticipes.

La tesis deja en evidencia que el 15% del personal esta totalmente de acuerdo y
el 50% de acuerdo en que la direccion los mantiene informados sobre asuntos y cambios
importantes en el trabajo; el resto, 35% tiene dudas al respecto o considera que no recibe
dicha informacién. También se encontrd que el 10% de investigados concuerda
plenamente en que la institucion realiza reuniones con sus colaboradores para conocer
el desenvolvimiento del personal y plantear planes de mejora, otro 65% también
concuerda con dichos aspectos, mientras que el 25% considera que no hay tales

reuniones.

Los resultados también muestran que sélo el 19% esta totalmente de acuerdo y
el 49% de acuerdo en que en la organizacion se tiene una vision clara de hacia dénde va
la organizacion y de como lograrlo; mientras que el 32% tiene una opinion contraria

sobre dicha vision.
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3.4 Verificar cual es el aporte del desarrollo integral que tienen los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre -2018.

Tabla 4. Motivacion laboral de los trabajadores

Totalmente en En ] De Totalmente
Indeciso

Aspectos desacuerdo desacuerdo acuerdo | de acuerdo

No % Ne % Ne° % N [ % Ne %
El personal se encuentraa gusto 48.0 19.0
en el area que estétrabajando 6 | 60% | 8 | 80% | 19| 190% 48| | 19 |

Las experiencias laborales que
usted tiene son compartidas con 4 4.0% 5 50% | 13| 13.0% | 54 504'0 24 204'0
sus colaboradores & %
El ambiente del &rea es el mejor 39.0 17.0
' ) 5 | 50% | 22 | 220% | 17 | 17.0% | 39 17
entre usted y sus colaboradores % %

Comienzo: Sondeo aplicado a los auxiliares.

Con razon a los componentes de la motivacion, el estudio indica que el 19% de

trabajadores esta totalmente de acuerdo y el 48% est4 de acuerdo en que el personal se

encuentra a gusto en el area que estd trabajando. También se encontré que el 24% de

trabajadores concuerda en que las experiencias laborales que tienen son compartidas con

el resto de colaboradores; otro 54% se muestra de acuerdo con que comparte dichas

experiencias con sus pares. En cuanto al ambiente de compafierismo del area donde

trabajan, el 17% esta totalmente de acuerdo y el 39% esta de acuerdo en que es el mejor.

Tabla 5. Condiciones laborales en el Municipio

Totalmente en En . Totalmente
Indeciso  |De acuerdo
Aspectos desacuerdo desacuerdo de acuerdo
N° % N° % N° % N° % N° %
Las instalaciones de la oficina
focilian el trabajo que se| 8 |8 (19 | 190% |14 |140% |47 |40 |12 |10
realiza en estaérea 0
El lugar cuanta con el
suficiente espacio pate 8 80% (32 | 32.0% 13 [13.0% (36 [36.0% 11 110
desempefiar las  funciones w70 =70 =70 L0 %
requeridas por la organizacion
La infraestructura y los equipos
permiten cumplir con los 19.0
objetivos planteados duranteel | 7 70% |18 | 180% |12 |120% |44 |440% | 19 |/
mes.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la municipalidad
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3.5

Las condiciones laborales en la municipalidad investigada tampoco son las mejores;
solo el 12% de trabajadores esta totalmente de acuerdo y el 47% de acuerdo en que las
instalaciones de la oficina facilitan el trabajo que realiza en el area, el resto 41%, o se
muestra indeciso o esta en desacuerdo con dichas instalaciones. El estudio indica ademas
que el 11% y 36% de investigados esta completamente de acuerdo o solo de acuerdo en
que el lugar donde trabaja cuenta con el espacio suficiente para desempefar las funciones
requeridas por la organizacion; mientras que el 53%, tiene una opinion contraria. El estudio
también indica que el 19% esta totalmente de acuerdo y el 44% de acuerdo con que la
infraestructura y los equipos con los que trabaja les permiten cumplir con los objetivos

planeados durante el mes.

Determinar si las habilidades que presentan los colaboradores de la Municipalidad

Distrital de Veintiséis de Octubre son las correctas para el puesto que desempefian.

Las deducciones derivados de la guia de observacion aplicada punto N°2
demuestran que las habilidades de los asistentes no se estan desarrollando en las areas
correctas, pues se pudo verificar que muchas personas tienen un perfil acorde a otro puesto.
Este es un problema que la municipalidad no ha identificado debido a que dentro del
proceso de seleccion no se identifica correctamente sus habilidades/capacidades, pues lo
que las instituciones del estado usualmente hacen es brindar puestos por recomendaciones
externas; ello causando que en muchos casos las personas de los cargos no tengan ni el
conocimiento ni las habilidades que los puestos demandan, lo que se ve reflejado en la

actualidad como tramites atrasados y mal manejo de fondos.
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IV. DISCUSION

Con razon al primer objetivo, el cual fue diagnosticar el estado actual de la
Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre - 2018. Diaz (2014) manifiesta que el
coaching gerencial se puede aplicar cuando éste presenta las siguientes cualidades; empatia,
integridad y desinterés, asi como una predisposicién por parte del personal para adoptar un
enfoque completamente diferente. Sin embargo, los resultados de la presente investigacion,
demuestran que no se esta aplicando estas cualidades. El 71.43% de los colaboradores
mencionan que una de las dificultades que prevalece en la Municipalidad es la ausencia del
alcalde y del gerente, pues siempre estan enfocados en temas personales 0 supuestas
reuniones, dando sobrecarga de trabajo a los jefes de areas quienes a su vez por el exceso de

labores no muestran empatia con los colaboradores de dicha institucion.

Asimismo, la comunicacidn no asertiva es otra deficiencia encontrada en dicha
institucion, teniendo un 57.14% de los colaboradores, quienes sefialaron que es esta realidad
que imposibilita el canje de ideas y opiniones que supieran colaborar para brindar soluciones
a determinados problemas. Dichas secuelas evidencian que la municipalidad esta lejos de
realizar con lo aludido por Guzmén y Parravicine (2016), quienes en su estudio llegaron a la
conclusién que la aplicacion del coaching contribuird en la gestion por competencias del
recurso humano logrando mejorar la conciencia y auto creencia para obtener Optimos
resultados, mejorando la productividad e innovacion para enriquecer las relaciones

importantes dentro la empresa.

La empatia, la comunicacion asertiva Yy el trabajo en equipo son habilidades blandas
gue no se estan desarrollando en la municipalidad de estudio. Situacion preocupante, debido
a que hoy en dia todas las organizaciones deben darle la debida importancia y son estas
habilidades las que estan tomando mayor protagonismo en el mundo empresarial actual. Es
por ello, que los directivos, ejecutivos Yy gerentes tienen que romper paradigmas, salir de su
zona de confort, saliendo del concepto de “jefe” para iniciarse en el de “lider, con el
propdsito de incentivar la participacion activa, la comunicacion asertiva y trabajo en equipo,
a fin de lograr el desarrollo profesional y personal del colaborador, crear mejores ambientes

de trabajo y por ende personas mas productivas.
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En las instituciones publicas aun existen creencias muy arraigadas que solo le
permiten al directivo de alto rango dar opiniones para la solucion de un problema, dejando
a un lado las ideas y opiniones de los demas colaboradores impidiendo asi su desarrollo y
crecimiento profesional. En estas instituciones aun no tienen muy en claro la importancia
del talento humano, es por ello que se deben implementar herramientas como el coaching
que permitan la combinacion del personal, retroalimentacion y sobre todo la aportacion de

todo un equipo de trabajo.

El segun objetivo especifico, el cual esta orientado a identificar las competencias con
las que cuentan los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre -
2018, Bayon (2017) manifiesta que las competencias y habilidades de una persona que
labora en el sector publico deben ser; vision estratégica, gestion y logro, relacion con el

entorno, manejo de crisis y contingencias, liderazgo y comunicacion.

Los resultados de dicha investigacion no concuerdan con lo sefialado por los autores.
El 74.3% de los coagentes sefialan que no estan desplegandose de forma apropiada, lo que
da a conocer que la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre no cuenta con un
considerado plan de desempefio, que admita a sus colaboradores alcanzar aquellas
idoneidades que son ineludibles para el puesto que dominan y que identifican a la institucién.
A su vez el equipo no esta correctamente alineado para ser capaz de asumir riesgos o de
analizar situaciones para solucionar problemas, demostrando con ello que las competencias

de los colaboradores se encuentran por debajo de lo esperado.

Estas deducciones aclaran que en la alcaldia estudiada no existe ningdn mecanismo
que permita el desarrollo de dichas idoneidades. El valor de la consumacién de una
herramienta gerencial que actle como un instrumento de desarrollo de capacidades es
destacada por Jiménez (2014), quien es su investigacion finiquitd que la concentracién del
coaching de forma eficaz logrard potenciar las capacidades de los trabajadores, esperando
gue sean mas eficaces en sus espacios de trabajo, lo que ayudard a tomar mejores sentencias

frente a cualquier probleméatica que se presente en la empresa.

En un mundo empresarial tan volatil y exigente como el de hoy, las empresas
modernas requieren de personas que posean cualidades Yy capacidades que permitan
mantenerse en el cargo, siendo una de ellas la inteligencia emocional para enfrentar

situaciones adversas en la organizacion. Para lograr ello, es necesaria la implementacion de
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herramientas como el coaching o programas de capacitacion que permitan el desarrollo de
las competencias; y la organizacion tiene que vincularse con el desarrollo de los
colaboradores, con la finalidad de mejorar el desempefio organizacional. Asimismo, el
gerente o directivo tiene que saber conocer las competencias de sus colaboradores para poder
identificar lo que la persona sabe hacer y como realiza sus funciones y en base a ello

colocarla en el puesto idoneo Yy se desarrolle tanto profesionalmente como personalmente.

En referencia al tercer objetivo, el cual estd orientado a diagnosticar el ejercicio de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre - 2018. Bermudez
(2017), sefiala que el desempefio laboral se mide entre los aspectos de la evaluacion del
trabajo que estan bajo el control del trabajador, por ejemplo, conductas comprometidas como
la eficacia, productividad y el valor que la empresa asigne a cada uno de estos aspectos. El
desempefio laboral se vincula con el conocimiento, habilidades y motivacion en el
trabajador. Los resultados del presente estudio evidencian que si bien los trabajadores
cumplen con las responsabilidades asignadas, muchos no estan plenamente convencidos con
dichas actividades al mostrarse solo de acuerdo con dichos aspectos; tal como lo sefiala el
39% de los colaboradores encuestados, quienes se encuentran comprometidos con las
promesas laborales que realizan, mientras que el 8% restante no evidencia dicho

COMPromiso.

Asimismo, el 38% de dichos trabajadores estd completamente de acuerdo y el 47%
de acuerdo en que a los colaboradores se les brinda responsabilidades con la certeza de que
sabran cumplirlas, a diferencia del 15% que considera que no se les brinda dichas
responsabilidades. De la misma manera el 16% de los investigados esta totalmente de
acuerdo y el 46% de acuerdo en que se reconoce su trabajo y el esfuerzo adicional que

realizan, el resto 38% opina lo contrario.

Es por ello, gue ahi radica la importancia de la implementacion de una herramienta
que contribuya al desempefio y compromiso de los colaboradores. Dicho de esta manera
Merino (2013), menciona que el empleo del coaching es un Gtil para ayudar a los
colaboradores a fortalecer la ocupacion de los colaboradores, al igual tiempo logra
motivarlos a la hora que realizan las funciones asignadas en relacion a la labor que

desempefian en sus puestos de trabajos.
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Si bien es cierto, como se menciona anteriormente los colaboradores estan
comprometidos con las actividades que realizan pero aun no estan del todo convencido, lo
que demuestra que existen deficiencias en el desempefio organizacional, por lo que se
requiere la implementacion de estrategias y herramientas con la finalidad de que los
colaboradores se comprometan y se identifiquen con la institucion. Ademas, la organizacién
debe implementar mecanismos de reconocimiento al trabajador, no solo motivarlos en la
parte remunerativa, sino brindarle una sincera felicitacion por el esfuerzo realizado, ya que

esto lo va hacer sentir satisfecho por el desempefio de sus actividades.

Segun el cuarto objetivo, el cual permite identificar cual es el aporte del desarrollo
integral que tienen los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre
- 2018. Perret (2013) sostiene que la estimulacion es lo que conmueve e induce auna persona
0 aun grupo de personas a lograr un objetivo propuesto, con la finalidad de poder lograr una
meta. Las empresas deben de estar en constantes motivaciones con su personal porque estos
son la principal imagen que el cliente se lleva de la empresa, si existe un personal motivado

existira un mayor logro de los objetivos propuestos por la empresa.

Con respecto a los elementos de la motivacion, el estudio indica que el 19% de
trabajadores estd totalmente de acuerdo y el 48% estd de acuerdo en que el personal se
encuentra a gusto en el area que esta trabajando. También se obtuvo como resultado que el
24% de trabajadores concuerda plenamente en que las experiencias laborales que tienen son
compartidas con el resto de colaboradores; otro 54% se muestra de acuerdo con que comparte

dichas experiencias con sus pares, mientras que el 22% tiene una opinién contraria.

En cuanto al ambiente de compafierismo del area donde trabajan, el 17% esta
totalmente de acuerdo y el 39% de acuerdo en que es el mejor, mientras que el 44% opina lo
contrario. Estos resultados, demuestran que el recurso humano que gestiona en la
municipalidad estudiada no se encuentra del todo motivado. Situacion que preocupa, ya que
la motivacion es una pieza clave para el desempefio eficiente de la actividad, puesto que asi
lo indica Lépez y Sagastegui (2015) quienes concluyeron en su investigacion que la
motivacién consiente en los coagentes un canje en sus perspectivas, en el deber y las

responsabilidades lo que se convierte en los sobresalientes efectos para la organizacion.

La motivacion es de relevada importancia en una organizacioén, ya que le permite al

colaborador sentirse a gusto con las actividades que desempefia. Un colaborador motivado
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es un colaborador productivo, y por ende va a aportar ideas y opiniones valiosas para la
organizacion. La motivacion laboral trae multiples beneficios para la empresa, como por
ejemplo mejor imagen institucional, mayor compromiso con la organizacion, mayor
rendimiento laboral y mayor competitividad empresarial.

El quinto objetivo especifico encauzado a determinar si las habilidades que presentan
los participantes de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre son las correctas para
el puesto que desempefian. Cardenas (2013) sefiala que las habilidades que debe tener un
coach son: liderazgo, la persona que es capaz de visionar nuevos escenarios Y estrategias se
convierte en un referente dentro del equipo en busqueda de soluciones; fija los objetivos
claros y definidos, marca prioridades y proporciona feedback a sus colaboradores,
promoviendo la autonomia y desarrollo de los suyos; asimismo Sse preocupa por su

motivacion, desarrollo profesional y personal.

Sin embargo, los resultados que se obtuvieron de la guia de observacion aplicada a
los contribuyentes administrativos de la mancomunidad, manifiestan que las habilidades de
los trabajadores no se estan desarrollando en las areas correctas, pues se pudo verificar que

muchas personas no cumplen con el perfil que requiere su puesto de trabajo.

Es por ello, que se hace hincapié en la implementacion de herramientas que
contribuyan a la mejora de las habilidades laborales. Merino (2013) en su investigacién
concluye que el coaching es una de las herramientas mas importantes que ayuda a los
colaboradores a potenciar su desempefio y logra motivarlos a la hora que realizan las

funciones asignadas en relacion a la labor que desempefian en sus puestos de trabajos.

En conclusion, el objetivo general estd encaminado a exponer el coaching como
herramienta para potenciar las competiciones gerenciales de los socios de la Municipalidad
Distrital de Veintiseis de Octubre - 2018. Crabini (2015) resalta la importancia del coaching,
definiéndolo como una herramienta que ayuda a desarrollar la maxima capacidad profesional
y personal de los colaboradores que son sometidos a ello, asimismo da lugar a una profunda
trasformacion, generando cambios de perspectiva y aumento del compromiso y la
responsabilidad, lo que se traduce a mejores resultados. Trata de facilitar el aprendizaje por

medio de métodos logrando promover cambios cognitivos y emocionales.

Los resultados de dicho estudio, muestran que la propuesta de un esquema de

coaching para el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de
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Octubre lograra desarrollar las competencias con el designio de ofrecer un mejor servicio.
Dicha proposicion trae consigo que los colaboradores adquieran bienestar, buen provecho
profesional e interés en la labor, por lo tanto se mejorara la clase del servicio entregado alos
residentes. Ello concuerda con lo mencionado por Rocha y Holguin (2014) quienes en su
investigacion concluyen que el coaching puede dar una nueva forma de orientacion a las
empresas, inyectandolas de energia para alcanzar las metas, incentivar el crecimiento

econdémico Yy llevar al fortalecimiento de la organizacion.

La gestion del talento humano ha cambiado drasticamente a lo largo del tiempo,
anteriormente las funciones del area de recursos humanos estaban enfocadas exclusivame nte
en contrataciones y seleccion de personal, pero esto ha cambiado; las empresas hoy en dia
han entendido el impacto positivo de contar con un equipo de colaboradores capacitados,
calificados, comprometidos con las metas y objetivos organizacionales. Las empresas
actualmente son conscientes de la gran importancia de contratar a profesionales con
habilidades blandas, ya que actualmente estas estan tomando mayor protagonismo en el

mundo empresarial.
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V. CONCLUSIONES

1. La Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre presenta grandes problemas; el
transcendental es la ausencia del alcalde, lo cual produce un retraso en las gestiones por
falta de su firma generando que los tramites no se logren concretar. Otra deficiencia esta
relacionada con los puestos de trabajo, estos mayormente son tomados por personas de
conflanza, es decir personas que estuvieron dentro de la campafia politica o por

recomendaciones de los mismos trabajadores.

2. Las capacidades que presentan los coagentes de la municipalidad son escasas, debido a
que la mayoria no presentan una iniciativa de liderazgo para desempefiar las funciones,
asimismo las habilidades con las que cuentan no son las mas idoneas puesto que estos

llegan solo a cubrir sus horas de trabajo, generando trabajo pendiente.

3. Se concluye que el 53% de los colaboradores estdn comprometidos con las labores que

realizan, mientras que el 8% restante no evidencia dicho compromiso.

4. El aporte de desarrollo integral de los coparticipes de la Municipalidad Distrital de
Veintiséis de Octubre es minimo, porque cada uno trabaja buscando un beneficio personal
mas no colectivo; el compromiso, las habilidades y competencias no las logran explotar
pues llegan a la institucion a cumplir un trabajo rutinario, no se anticipan a lo que puede

venir o a solucionar problemas que en su area ya se estan generando.

5. El personal del Municipio de Veintiséis de Octubre no poseen las habilidades requeridas
dentro de sus diferentes puestos de trabajo, ocasionando que estos no logren desarrollar
los objetivos, pues més de la mitad sefiala que no existe comunicacion fluida ni confianza,
no saben tomar decisiones ni liderar. Ademéas, casi la totalidad de los colaboradores

sefialaron que no existe comparierismo.

6. Los adjuntos de la corporacion de Veintiséis de Octubre no exhiben las competencias y
habilidades para practicar los cargos, ello se ve reflejado en los diferentes problemas que
presentan a diario, pues manifiestan que los ambientes de trabajo no son los més

adecuados para realizar sus actividades diarias lo que genera desmotivacion.
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VI. RECOMENDACIONES

. Para mejorar los inconvenientes que se demuestran en la Corporacion Distrital de
Veintiséis de Octubre se recomienda hacer acciones correctivas para mejorar y potenciar
las competencias de los colaboradores a fin de tener mejores resultados y co-ayudar a la

mejora de la calidad de vida de los ciudadanos del distrito.

. Conocer un poco mas del diagndstico vigente de la Municipalidad Distrital de Veintiséis
de Octubre y que las personas que asuman puestos administrativos tengan pleno
conocimiento de la realidad probleméatica que enfrenta el distrito ya que es un distrito
nuevo que esta empezando a surgir, por ende las necesidades son muchas y no se puede

dejar pasar u olvidar de las personas que confian en ellos.

. Implementar la Ley Servir sobre todo en lo referente a las cualidades y perfil del puesto

y cubrirlos con personas capacitadas a fin de lograr un mejor desempefio.

. Implementar objetivos mensuales por cada area premiando a los mejores y dar
reconocimientos a los mejores grupos de trabajo, tal como se indica en el reglamento

interno de trabajo.

. Adecuar y mejorar los ambientes de trabajo para que los colaboradores desarrollen sus

funciones de la mejor manera.

. Implementar un programa de coaching para mejorar las competiciones Yy habilidades de

los adjuntos de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

TEMA PROBLEMA DE LA INVESTIGACION OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION METODO
Pregunta General: ;De qué manera la Objetivo General: Proponer el coaching
herramienta de coaching puede potenciar las como herramienta para potenciar las Disefio de

El coaching como
herramienta para
promover las
competencias de los
colaboradores de la
Municipalidad
Distrital de
Veintiséis de
Octubre Piura -
2018

competencias gerenciales de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Veintiséis de
Octubre -2018?

Preguntas Especificas

1. ¢Cual es la situacion actual de la Municipalidad

Distrital de Veintiséis de Octubre?

2. ¢Cuéles son las competencias gerenciales que
presentan los funcionarios de la Municipalidad
Distrital de Veintiséis de Octubre?

3. ¢El desempefio laboral de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Veintiséis de
Octubre se ajusta a las necesidades de la

institucion?

competencias gerenciales de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de
Octubre.

Objetivos Especificos

1. Diagnosticar el estado actual de la
Municipalidad Distrital de Veintiseis de
Octubre.

2. ldentificar las competencias con las que
cuentan los funcionarios de la Municipalidad
Distrital de Veintiséis de Octubre.

3. Diagnosticar el desempefio de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital

de Veintiséis de Octubre.

investigacion: No
experimental
descriptiva

transeccional.

Tipo de investigacion:

Aplicada.

Enfoque: Mixto.
Técnicas e
instrumentos: Encuesta
(Cuestionario) y
Observacion (Guia de

observacion).
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= Método de andlisis:
4. ¢Ayuda al desarrollo integral de los 4. Verificar cual es el aporte del desarrollo Programa SPSS version
colaboradores de la Municipalidad Distrital de integral que tienen los colaboradores de la 22
Veintiséis de Octubre en la ejecucion de sus Municipalidad Distrital de Veintiséis de
funciones? Octubre.
5. ¢Las habilidades con las que cuentan los 5. Identificar si las habilidades con las que
colaboradores de la Municipalidad Distrital de cuentan los colaboradores de la
Veintiséis de Octubre son las correctas para el Municipalidad Distrital de Veintiseis de
desempefio del cargo? Octubre son las correctas para el puesto que
desemperian.
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i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2.A: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Veintiséis de Octubre - 2018

Estimado Sr (a) reciba un cordial saludo, el presente cuestionario de caracter confidencial tiene como proposito recabar

la informacién que senird de soporte a la investigacion “Coaching como herramienta para potenciar las competencias

gerenciales de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre - 20718”. Se agradece de

antemano su valiosa participacion.

Marque con una (x) su respuesta, teniendo en cuenta las escalas

COACHING
N° Dimension: Desempefio laboral (5) (4) De (3) Indeciso| (2) En |(1) Totalmente
Totalmente | acuerdo desacuerdolen desacuerdo
de acuerdo

Orientacion a resultados

Los colaboradores se encuentran comprometidos
con las actividades que realizan.

Los colaboradores se les brindan
responsabilidades con la certeza de que sabran
cumplirlas.

Se reconoce el trabajo y esfuerzo adicional que
serealiza.

C

c

mplimiento de objetivos

Los colaboradores realizan sutrabajo de una
manera creativa para alcanzar los objetivos
propuestos porel area.

Considera usted que el espacio donde se
encuentran laborando los colaboradores es el
mas adecuado para desempefiar sus funciones.

Los recursos con los que cuentael area son las
adecuadas paracumplir con sus tareas.

Estabilidad laboral

Mantiene a sus colaboradores informado sobre
asuntos y cambios importantes en el trabajo.

Realiza reuniones consus colaboradores para
conocer el desenvolvimiento del personal y
plantear planes de mejora de ser necesarios.

Se tiene una visién clara de hacia dondeva la
organizacion y como lograr que asi sea.
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Totalmente de
acuerdo (5)

De acuerdo

(@) Indeciso (3)

En
desacuerdo
(2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

Motivacion

10

El personal seencuentraa gusto en el area que
esta trabajando.

11

Las experiencias laborales que usted tieneson
compartidas con sus colaboradores.

12

El ambiente del area es el mejor entre ustedy
sus colaboradores.

Condiciones laborales

13

Las instalaciones de la oficina facilitan el trabajo,
que realiza en esta érea.

14

El lugar cuentacon el suficiente espacio para
desempefiar las funciones requeridas por la
organizacion

15

La infraestructura y los equipos permiten
cumplir con los objetivos planeados durante el
mes.

COMPETENCIAS

No

Dimension: Desempefio laboral

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) De
acuerdo

(3) Indeciso

(2) En desacuerdo

(1) Totalmente en

desacuerdo

Satisfaccion

16

Se encuentraa gusto trabajando
en esta area.

17

La organizacién se preocupapor
el bienestar laboral.

18

La municipalidad permite y logra
que sigacreciendo dentrode la
organizacion

Aprendizaje

19

Se brindan talleres y/o
capacitaciones para estar a la
vanguardia del trabajo que se
realiza

20

Se ofrecen capacitaciones u otras
formas de desarrollo para crecer
laboralmente.

21

Se brindan los recursos y equipos
necesarios para realizar el trabajo
con efectividad.

Etica

22

Se tiene la certeza que, de ocurrir
algin acto deshonesto se
investigara el caso para ser
resuelto con justicia

23

Realiza y mantiene buenos
modales con los colaboradores.

24

Existe el respeto mutuo entre sus
colaboradores y usted.
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Anexo 2.B: Guia de observacion para los colaboradores de la Municipalidad Distrital

de Veintiséis de Octubre - 2018

Fecha: Hora:

Observador:

1. Nivel de competencias diarias de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Veintiséis de Octubre.

COMPETENCIAS

Sl

NO

Automotivacion

Capacidad critica

Compromiso

Toma de decisiones

Tolerancia

Integridad

Iniciativa

Creatividad

Trabajo en equipo

Asumir riesgos

Liderazgo

Orientacion a las personas
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Nivel de habilidades diarias de los colaboradores de
Veintiséis de Octubre

la Municipalidad Distrital de

HABILIDADES

S

NO

Escucha activa

Flexibilidad al cambio

Aprendizaje continuo

Pasion por el trabajo

Actitud positiva

Responsabilidad

Capacidad de resolucion de problemas

Adaptabilidad

Sentido de urgencia

Empatia

Autoconfianza
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Anexo 3. Matriz de instrumentos

o ) Técnica/ N° de ;
Problema Objetivo Indicadores B Items
Instrumento | Items
DESEMPENO LABORAL
. Los colaboradores se encuentran comprometidos
¢Puede la con las promesas laborales que realizan.
herramienta : -
Analizar cuales . Los colaboradores se les brinda responsabilidades
del coaching | X1.1| Orientacion a resultados 3 con la certeza que sabran cumplirlas.
_ son las competencias
potenciar las _
) gerenciales Se recon | trabai fuerzo adicional
competencias . Se reconoce el trabajo y esfuerzo adicional que se
que cuentan realiza
gerenciales
los colaboradores
de los . .
de la Municipalidad . Los colabora(_jores realizan su trabajc_) d_e una
colaboradores de la manera creativa para alcanzar los objetivos
o Distrital de Veintiséis propuestos por el area.
Municipalidad
o de Octubre = Corsid o I - dond
Distrital de Cumplimiento de . Considera usted que el espacio donde se ,
o X1.2 obietivos 3 encuentran laborando los colaboradores es el mas
Veintiséis de L

Octubre -2018?

adecuado para desempefiar sus funciones.

. Los recursos con los que cuenta el area son los

adecuados para cumplir las tareas.
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X13

Estabilidad laboral

7. Mantiene a sus colaboradores informados
sobre asuntos y cambios importantes en el
trabajo.

8. Realizar reuniones con sus colaboradores para
conocer el desenvolvimiento del personal y
plantear planes de mejora de ser necesario.

9. Se tiene una vision clara de hacia donde va la
organizacion y como lograr que asi sea.

X21

Motivacion

10. Se encuentra a gusto en el area que esta
trabajando

11. Las experiencias laborales que usted tiene son
compartidas con sus colaboradores.

Condiciones laborales

12. En ambiente del area es el mejor entre usted y
sus colaboradores.

13. Las instalaciones de la oficina facilitan el
trabajo que realizan en el area.

14 El lugar cuenta con el suficiente espacio para
desemperiar las funciones requeridas por la
organizacion.

15. La infraestructura les permite cumplir con los
objetivos planteados durante el mes.
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Competencias

X31

Satisfaccion

16. Se encuentra a gusto trabajando en esta area.

17.La organizacion se preocupa por el bienestar
laboral

18.La municipalidad permite y logra que siga
creciendo dentro de la organizacion

X.3.2

Aprendizaje

19. Se brindan talleres y o capacitaciones para
estar a la vanguardia del trabajo que se
realiza.

20. Se ofrecen capacitaciones u otras formas de
desarrollo para crecer laboralmente.

21.Se brindan los recursos y equipos necesarios
para realizar el trabajo con efectividad.

X4.1

Etica

22.Se tiene la certeza que de ocurrir un apto
deshonesto se investigara el caso para ser
resuelto con justicia.

23.Realiza y mantiene buenos modales con sus
colaboradores.

24.Existe el respeto mutuo entre sus
colaboradores vy usted.
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Anexo 4: Validaciones y Confiabilidad

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

de profesnén

Desemmw ente ;zfo

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion el instrumento:

Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Cuestionario Coaching como

herramienta para promover

las competencias gerenciales | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

de los colaboradores de la
(MDVO)

1.Claridad

2.0Objetividad

3.Actualidad

4.Organizacién

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7 Consistencia

8.Coherencia

ARTR R RTR AT

9.Metodologia
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En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 02 dias del mes
de Octubre del Dos mil Dieciocho.

/

//@wwm

DNI' . rga

Especialidad : /%/W M
E-mail : W @ (-
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

YONMWQQJWOQPMQ ............ con DNI Ne....023 721 39poctora
0. CARBBTIIEB - osvmoniascosionssssiss ovesmnssiss sorssimiusi i A S s
N ANR! oo , de profesion... DRG.... ... Adeniaiaaes ...
Desempefiandome actualmente como.... Dy do  paed@e oo

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion el instrumento: :

Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cuestionario Coaching como

herramienta para promover

las competencias gerenciales { DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE

de los colaboradores de la
{MDVO)

1.Claridad

2.Objetividad

3.Actualidad

4.Organizacién

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

N NS RN

9.Metodologia
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En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 04 dias del mes
de octubre del Dos mil Dieciocho.

_~.. n\) \VALLE{O
jwvﬁ a /7
fmnmﬁsc de Administracin? AT
w11 Led]
Dra. :/("'L(Df 1 oajuuz
DNI 02842029

Especialidad : Aguei?*z4see 0n
E-mail L mnoden jee ucv gdu (¥



CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo#@w&{ﬂﬂ%ﬂc‘/ﬁpzﬁﬂjdﬂﬁ con DNI Ne. 028458 P Doctora
en... CrEMCIAS.. ADFIISTR ATIVAS

Ne ANR: ..o , - de profesién...A/.é:.‘.é;’.ﬂ(..AD.:...........4.......4...
Desempefiandome actualmente como..... DICENTE ..o
Engisaron (/CV .................................................................................................

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion el instrumento:

Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cuestionario Coaching como

herramienta para promover

las competencias gerenciales | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

de los colaboradores de la
(MDVO)

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizacién

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

B

9.Metodologia
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En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 04 dias del mes

de octubre del Dos mil Dieciocho%(Wa

ER cEDES K 'ﬂ?LA 108 D€ Brrczmo

B;\?{ L 0287I5EE

Especialidad:  £1¢ €N Az 20 .24
E-mail : m/uw .
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL VEINTISEIS DE OCTUBRE 2018”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

“COACHING COMO HERRAMIENTA PARA PROMOVER LAS COMPETENCIAS GERENCIALES DE LOS

o on Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente g
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41- 60 61- 80 81 - 100 OBSERVACIONES
6 |11 |16 |21 [26 {31 |36 (41 [46 {51 |56 |61 [es |71 |76 |81 (8 |91 |96
e e 16|15 |20 |25 |30 |35 (40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje 9>
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas g9s
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico 45
abordado en la
investigacién
4.0Organizacién Existe una
organizacién gs
légica entre sus
items
5.Suficiencia Comprende los
aspectos q§
necesarios en
cantidad y
calidad.
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6.Intencionaldiad | Adecuado para
valorar las
dimensiones del
tema de la qr
investigacion
7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos-
cientificos de la C}f
investigacion
8.Coherencia Tiene relaciéon
entre las
variables e Cir
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la
elaboracién de la 9'_(
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 04 de octubre del 2018. W@{»

diro: M x cepes R-FaLA cros pe BRiceRn
DNI: 02845588
Teléfono: ?65’0 &0260

Eel: ML,[OL( A o W A4




v

Ucv

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“COACHING COMO HERRAMIENTA PARA PROMOVER LAS COMPETENCIAS GERENCIALES DE LOS

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL VEINTISEIS DE OCTUBRE 2018”

Deficiente

Regular

Buena

Muy Buena

Excelente

investigacion

Indicadores Criterios 0-20 21 -40 &-6o 61-80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 11 |16 |21 |26 |31 [36 |41 |46 [51 |66 |61 |66 |71 |76 |81 |8 |91 |96
10 |15 [20 [25 |30 [35 |40 |45 [50 |55 (60 (65 |70 [75 |80 |85 |90 |95 | 100

1.Claridad Esta formulado

con un lenguaje 30

apropiado
2.0bjetividad Esta expresado

en conductas

observables 80
3.Actualidad Adecuado al

enfoque tedrico

abordado en la ‘XO

4.0rganizacion

Existe
organizacion
légica entre sus
items

una

§0

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

%0
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g0

6.Intencionaldiad

Adecuado para

valorar las
dimensiones del
tema de la ?O
investigacion
7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos-

cientificos de la
investigacion

%0

8.Coherencia Tiene relaciéon

entre ‘las

variables e

indicadores ?)O
9.Metodologia La estrategia

responde a la
elaboracién de la
investigacion

40

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd

validando. Deberd colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 04 de octubre del 2018.

S
e SN i o VALLE SO

NELIDA RODRIGUE, /
Ne 3“°’“°*/<.€=wwbw-wa«w € lean

DNI: ©2822(=2 9.
Teléfono: 96 964 37297 -

E-mail: Mnocdugur 0@ vt odu /20
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ﬁ'} UCV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

' FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL VEINTISEIS DE OCTUBRE 2018”

“COACHING COMO HERRAMIENTA PARA PROMOVER LAS COMPETENCIAS GERENCIALES DE LOS

abordado en la
investigacion

9

e Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41- 60 61- 80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11_{16 |21 |26 (31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |86 |91 |96
10|16 |20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |8 |85 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje ag<
apropiado L |
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas
observables Q 9
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico

4.0rganizacién

Existe
organizacion
Iégica entre sus
items

una

9

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

45
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6.Intencionaldiad

Adecuado para

cientificos de Ia
investigacién

valorar las ]
i dimensiones del ; 95
tema de la i
investigacion | i
7.Consistencia Basado en
i aspectos
| tedricos-

75

8.Coherencia Tiene relacion |
entre " las {
variables e ] 45
indicadores i

9.Metodologia La estrategia

respande a la
elaboracion de la
investigacion

75

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evale la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar la puntuacidn que considere pertinente a los W enunciad

oz

exra (130

Piura, 02 de octubre del 2018.

Dra.:
DNI:
Teléfono:
E-mail:

Y s Fen.

Gs0 . VAT

oxurnelri @ | Gt
1 [0

.
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Confiabilidad

ﬁ UNIVERSIDAD CEsar Vatteso

FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE

AREA DE
INVESTIGACION

INSTRUMENTO

L DATQS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTES

Denis Calle Rios
Jean Pierre Gallardo Moran

1.2. TITULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

Coaching como herramienta para promover las
competencias gerenciales de los colaboradores de Ia
Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre 2018

1.3. ESCUELA PROFESIONAL

Escuela profesional de Administracion

1.4. TiPO DE INSTRUMENTO

(adjuntar)

Cuestionario Coaching

1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD

KR-20 kuder Richardson ( )

EMPLEADO ! | Alfa de Cronbach. (X)
1.6. FECHA DE APLICACION 9% Lu-202p
10
1.7. MUESTRA APLICADA
. CONFIABILIDAD
fNDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.918

IV. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO {ftems iniciales, ftems mejorados, eliminados, etc.)

Nimero de items iniciales: 9

Numero de items iniciales: 9

instrumento

El valor encontrado cae en un rango de confiabilidad alta, lo que garantiza la aplicabilidad del

Ot

Estudiante: Denis Calle Rios
DNI g 71934470

Docente

Estudiante: Jean P. Gallardo Moran
DNI ¥ 73531591

0.9

LEMIN jANTO CERNA
E|

LIC. Ejl ESTADISTICA
ESPE 506
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(ﬁ FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE
UNIVERSIDAD CésAR VALLESD .

INSTRUMENTO INVESTIGACION

l. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTES

Denis Calle Rios
Jean Pierre Gallardo Moran

1.2. TITULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

Coaching como herramienta para promover las
competencias gerenciales de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre 2018

1.3. ESCUELA PROFESIONAL

Escuela profesional de Administracion

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO

Cuestionario Coaching

(adjuntar)
1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD | KR-20 kuder Richardson ( )
EMPLEADO :
Alfa de Cronbach. (X)
1.6. FECHA DE APLICACION 04-10-2018
1.7. MUESTRA APLICADA 10
1. CONFIABILIDAD
{NDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.886

ll. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ftems iniciales, items mejorados, eliminados, etc.)

Numero de items iniciales: 15

NUmero de items iniciales: 15

instrumento

El valor encontrado cae en un rango de confiabilidad alta, lo que garantiza la aplicabilidad del

Estudiante: Denis Calle Rios
DNI $ 71934470

Docente

Estudiante: Jean P. Gallardo Moran
NI g 73531591

A LLL}\D
LTTBANTO CERNA
LIE. EN ESTADISTICA
COESPE 506
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Propuesta

Coaching como herramienta para promover las competencias gerenciales de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre - 2018.

Aspectos generales
Ruc: 20529997401
1. Introduccion
La Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre es una institucion publica
dedicada a brindar servicios y a tratar de mejorar la calidad de los ciudadanos del distrito.
Este Municipio se encuentra ubicado en el Asentamiento Humano Enace | Etapa del

mismo distrito. La Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre cuenta con 100

trabajadores administrativos establecidos en diferentes areas.

A través de la aplicacion del instrumento se descubrié que algunas areas padecen de

algunas falencias los cuales ocasionan que no se lleguen a los objetivos institucionales.
Servicios que brinda:

El giro de actividades de la Municipalidad Distrital de Veintiseis de Octubre son
servicios relacionados a la administracion publica en general, entre los que destacan:
1. Servicio de limpieza publica
Servicio de serenazgo

Programa de vaso de leche

2
3
4. Talleres gratuitos de academia escolares
5. Atencion alas personas con alguna discapacidad
6. Registro civil

7

Programas sociales del estado

Diagndstico situacional de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre enlas
diferentes areas administrativas.

De acuerdo a las conclusiones del presente trabajo de estudio, se puede diagnosticar
que en las diferentes areas administrativas de la Municipalidad de Veintiséis de Octubre
no se estd logrando desarrollar las competencias de los colaboradores asi como también

no se logran completar los objetivos planteados, dado que no se encuentran
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comprometidos, lo que genera una baja productividad, malestar en la sociedad por recibir
un servicio de mala calidad, quejas, manifestaciones publicas, rechazos de tramites
ingresados; siendo la causa la falta de comunicacién fluida entre colaboradores y
superiores, falta de trabajo en equipo, problema en el logro de metas, inadecuado

intercambio de informacion.

Por las caracteristicas descritas, se propone emplear al coaching como herramie nta
para promover las competencias gerenciales de los colaboradores de la Municipalidad de
Veintiséis de Octubre para de esta manera poder lograr un mejor rendimiento laboral y

por ende un servicio efectivo.

. Objetivos de la propuesta
Objetivo general:

Proponer la herramienta de coaching para promover las competencias gerenciales
de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre - 2018.
Objetivos especificos:

= Conocer las competencias del personal administrativos mediante el analisis de sus
fortalezas y debilidades.

= Implementar un programa de coaching aplicado al personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Veintiseis de Octubre.

= Dirigir el programa de coaching al desarrollo integral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre para lograr un mayor
compromiso.

= Conocer las herramientas para el manejo eficaz del trabajo en equipo.

. Justificacion

La propuesta de un programa de coaching para el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Veintiseis de Octubre busca desarrollar las competencias con
el objetivo de poder brindar un mejor servicio.

Dicha propuesta traerd consigo que los colaboradores logren satisfaccion, buen
rendimiento laboral e interés en el trabajo, por lo tanto, se conseguira mejora en la calidad
del servicio ofrecido y contento de los ciudadanos como usuarios finales de tales servicios
ofrecidos por la institucion publica.
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Descripcion del programa de coaching

El objetivo es elaborar la propuesta de un programa de coaching e implementar
un modelo sobre las diversas etapas del entrenamiento para que la Municipalidad de
Veintiséis de Octubre pueda desarrollar las competencias v el liderazgo institucion, asi

como también del personal.

Coach Externo: De acuerdo a los datos recolectados se necesitard de un coach
externo para que se logre superar las deficiencias que existen dentro del personal
administrativo y asi todas las &reas puedan trabajar a un mismo ritmo y logre
desempefiarse mejor, el coaching externo es Unicamente y exclusivamente por expertos
externos, el que podra contribuir al crecimiento del liderazgo, por tanto, su rol debe ser la
aplicacién del programa para que otros se conviertan en coach dando lugar al coaching
interno para facilitar que el proceso avance en toda la organizacion.

Por la cual el coach externo se implementara al inicio, asi el podra proporcionar
las bases de la formacion para que la municipalidad mejore su funcionamiento en las areas
administrativas.

Para que el coach externo pueda implementarse se debe conocer los siguientes
aspectos:

1. Conocer que es el coaching.
Historia del coaching.
Como ayuda el coaching a la organizacion.
Intervencion especifica y planificada del coaching.
Beneficios del coaching interno y externo hacia el colaborador.

Proceso de coaching: marco temporal, andlisis y evaluacion de procedimientos.

N g~ WD

Proceso de revision y ver mejoras gracias a la intervencion del coaching
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Tabla 6. Como implementar el coaching

Programa de
coaching

Actividades

Coach

Coachee

Ventajas

Desventajas

Coach externo:
Seré la persona
encargada de dar las
bases a los
colaboradores que
implementaran el
coaching interno y
asi logren mejorar
los déficits que
existen en la
municipalidad

1. Establecer buenas relaciones con los

colaboradores para poder llegar a ellos.

2. Respetar y adaptarse a la cultura de la
organizacion.

3. Identificar las zonas de resistencia
dentro de la municipalidad que se
resisten al cambio.

4. Implementar el coaching en un
esquema que se adapte a los
administrativos de la municipalidad.

5. Determinar cOmo se evaluara y se
verificara el avance del coaching
dentro de la municipalidad.

6. Realizar un seguimiento a la
implantacién del coaching y construir
estrategias para fortalecer zonas
débiles.

7. Seleccionar un area de organizacion
para implementar un programa piloto
de coaching.

1. Comprometerse con el
cumplimiento y desarrollo

del programa.

2. Participar de manera
activa en el didlogo y

exposiciones del
contenido.

3. Trabajar en equipo,

desarrollar las actividades

asignadas.

4. Exponer cualquier

actitud e inquietud que

presenten

- Los coaches individuales no
tienen que comunicar sus
debilidades a los demas en la
organizacion.

- El coach no pertenece a la
organizacion y por
consiguiente es mas facil que
los individuos depositen en
él su confianza.

- El coach proporciona una
perspectiva objetiva y
realista sobre las necesidades
de la organizacion.

- Se les facilita la evaluacion y
seguimiento.

- Los coachees se vuelven mas
honestos y comunicativos
con alguien ajeno a su
entorno.

- Algunos coachees
consideran al coach
COmMO un intruso que
no conoce a la
compaiiia.
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Técnicas del coaching

El perfil que se debe tener en cuenta para poder evaluar. Se presentan los perfiles

mas importantes que se utilizan para evaluar el desarrollo de talentos y proporcionar

directrices en el didlogo entre el coachy el coachee.

Perfil de rendimiento en el trabajo

© o N o g b~ w NP

10.

11.

12.

Cite tres valores que influyen en su vida personal:

¢Qué cargo ocupa en la actualidad?

¢Desde cuando desempefa este cargo?

¢Cuales son sus principales funciones?

¢Cudles son las especificaciones para el desempefio de su trabajo?

¢Qué aspectos de su trabajo le satisfacen mas? ¢Por qué?

¢ Qué aspectos de su trabajo le gustaria mejorar?

¢Cuales son sus puntos débiles en el cargo que ocupa?

¢Cudles serian los beneficios de mejorar esta o estas habilidades?

¢Beneficios personales? ¢Beneficios organizativos? ¢ Beneficios
de equipo?

Si potenciaria sus habilidades o técnicas, ¢COmo contribuiria al crecimiento de la
empresa?

¢Ha recibido retroalimentacion acerca de su rendimiento en el trabajo? ¢Resulto
beneficioso?

¢Como se ve dentro de cinco afios? ¢Se siente realizado en su trabajo?
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Sefiale tres areas en las que desearia trabajar:

Priorice las tres areas seleccionadas

1

a.

=

- D® o O

g.
h. Gestion de tiempo y priorizacion.

Perfil de liderazgo

Comunicacion (interpersonal y organizativa).
Delegacion y capacitacion a los demas.

Planificacion estratégica.

Toma de decisiones.

Desarrollo y comunicacion de vision.

Establecimiento de objetivos y planificacién de accién.

Negociacion.

Otros.

2

13.

14.
15.

16.
17.
18.
19.

20.

21.
22,

Perfil de aprendizaje

¢Cuando fue la Ultima vez que se interes6 por una experiencia de aprendizaje?

1 a 3 meses 5 a 6 meses 8 a un afio 0 MAs

¢Qué obstaculos podrian impedir su aprendizaje?

¢Ante un area nueva de aprendizaje, suele considerarla emocionante desafio, o algo
a lo que debe enfrentarse?

¢Aprende mejor con material en formato virtual o escrito?

¢Recuerda mejor lo que ve o lo que oye?

¢Ante nuevas ideas se muestra a adoptarlo con rapidez?

¢Cuando adquiere nueva informacion, intenta sintetizar y analizar los vinculos con
base a su actual conocimiento?

¢Ante la posible adquisicion de una nueva técnica, preferia disponer de
instrucciones escritas, visionar un video de informacion o implicarse activamente?
¢Cudl es su necesidad actual mas importante en relacion con el aprendizaje?

¢QUEé podria impedir satisfacer esta necesidad?
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Perfil de auto evaluacién

23. ¢He hablado de lo que es importante para mi?

24. iMe escucha el coach?

25. ;COomo me siento ahora?

26. ¢Me he sentido apoyado por el coach?

27. ¢Realmente tuvo en cuenta mi agenda el coach?

28. (Como me incidiria en mi definir en la proxima semana o semanas lo que hemos
hablado?

29. ¢Ha reducido el estrés la sesion de coaching?

30. En una escala del 1 al 10, 1 es muy bajoy 10 muy alto.

¢Cual es el nivel de satisfaccion con la sesién?

Perfil de compromiso del coachee

1. ¢Considera que su rol de coachee es totalmente voluntario?

2. ¢Qué espera de las sesiones de coaching?
3. ¢Que urgencia tiene su necesidad de cambio?

Indicacion: Rodee con un circulo el nimero de la escala

1 2 3 4 5 6

BAJO MEDIO ALTO

4. ;Cuéndo se enfrenta a un cambio, como suele adaptarse? Lentamente _

Gradualmente Répidamente
5. (Qué esperanza tiene de cambiar? Rodee con circulo el nimero de la escala.
12 345 617

Escasa Moderada Muchas
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6. ¢Quién apoyara sus cambios?

7. ¢Qué puntos fuertes simplificaria el cambio?

8. ¢Queé obstaculos podrian surgir?

9. ¢Qué sesiones podria tener que hacer para cambiar?
En una escala del 1 (un poco) al 7 (mucho)

¢Cual es el nivel de preparacion para desafiar sus creencias y actitudes, aunque
estén muy arraigadas?

¢Poner a fin los comportamientos auto limitadores y auto obstaculizadores?
Examinar sus valores
Hablar de los temores que podrian impedir su avance

Intentar nuevos comportamientos
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Tabla 7. Anélisis FODA para aplicacion del coaching en la Municipalidad Distrital de Veintiseis de Octubre

F. INTERNOS

F. EXTERNOS

OPORTUNIDADES:

e Presupuesto para destinarlo a
convenios  con
institutos

e Lineas de carrera

AMENAZAS.:

e Raépida evolucion de la tecnologia

e Corrupcion

e Legislacion laboral: seguridad y salud

Fuente: Elaboracion propia

universidades o

FORTALEZAS

e Buena organizacion de los
documentos

e Autonomia de gestion

e Facultad para elegir el material y
equipo a utilizar

e Adecuado manejo de conflictos

e Capacidad para innovar en areas

claves

F1. O4: Lineas de carrera para el personal

idéneo

F4. A3: Concientizar al personal sobre un

desempefio integral

DEBILIDADES

Tecnologia deficiente
Ausentismo injustificado
Sobrecarga de trabajo
Desmotivacion del personal

Baja capacitacion a funcionarios publicos

D4. O3: Motivar al personal capacitado

D2. Al: Programa de comunicacion asertiva

63



4. Poblacién objetivo

Todo el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre.

4.1.Estrategia de coaching

Estrategia FO: Lineas de carrera para el personal idoneo

a) Descripcién de la estrategia

Con esta estrategia se busca gue los colaboradores de la Municipalidad Distrital

de Veintiséis de Octubre cuenten con conocimientos previos para que de esta

manera participen de este programa de coaching, con el fin de actualizarlos vy

lograr efectividad en su desempefio y asi conseguir hacer lineas de carrera.

b) Tacticas

Autorizacion de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre.
Seleccionar al personal calificado para el programa.

Integrar al personal apto.

Desarrollo del programa de coaching al personal.

Clausura del programa.

c) Programa

El presente programa de coaching se llevara a cabo en el primer trimestre, para lo

cual se acudira a un coach experimentado, quien facilitara el desarrollo potencial

de las personas para alcanzar objetivos coherentes y cambios en profundidad.

d) Responsable

Jefe de Recursos Humanos.
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e) Cronograma

Periodo

Actividades

FEBRERO

MARZO

Autorizacion de la
Municipalidad Distrital de
Veintiséis de Octubre.

Seleccionar al personal
calificado para el programa.

Integrar al personal apto.

Desarrollo del programa de
coaching personal.

Clausura del programa de
coaching personal.

f) Presupuesto

MATERIALES

UNIDAD DE

MEDIDA

CANTIDAD

PRECIO
UNITARIO
(Sl

CARPETA DEL UNIDAD 20 15.00 300.00
PARTICIPANTE
REFRIGERIOS UNIDAD 20 5.00 100.00
CERTIFICADOS UNIDAD 20 20.00 400.00
TOTAL 800.00
PAGO NECESIDAD PAGO
RR. HH MENSUAL ANUAL
(Sl (S1)
COACH 800.00 3 meses 2400.00
PERSONAL DE APOYO 200.00 3 meses 600.00
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4.2. Estrategias de Coaching

Estrategia FA: Concientizar al personal sobre un desempefio integral

a) Descripcion de la estrategia

b)

d)

La presente estrategia busca que los colaboradores sean conscientes del rol que

desempefian como trabajadores de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de

Octubre, pues la institucion no lograra brindar un servicio efectivo si sus

colaboradores no comparten los valores de su filosofia organizacional (visidn,

mision, valores y objetivos), paralo cual se aplicara el coaching. La

presente estrategia busca eliminar dicha probleméatica.

Tacticas

Autorizacion de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre

Seleccionar al personal calificado para el programa de concientizacién sobre el
desempefio integral.

Integrar al personal apto.

Difusion de la filosofia organizacional

Desarrollo del programa.

Clausura del programa.

Programa

El presente programa de concientizacion se llevara a cabo en el segundo trimestre

con un coach experimentado.

Responsable

Sub Gerente de Recursos Humanos
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e) Cronograma

Periodo ABRIL MAYO JUNIO

Actividades 1| 234|123 |4a|1]|2]|3]4

Autorizacion de la
Municipalidad Distrital de
Veintiséis de Octubre.

Seleccionar al personal
calificado para el programa de
concientizacion sobre el
desempefio integral.

Integrar al personal apto.

Difusion de la filosofia
organizacional.

Desarrollo del
programa.

Clausura del programa.

f) Presupuesto

MATERIALES UNIDAD CANTIDAD PRECIO TOTAL
DE UNITARIO (Sl)
MEDIDA :
CARPETA DEL UNIDAD 100 15.00 300.00
PARTICIPANTE
REFRIGERIOS UNIDAD 100 5.00 100.00
CERTIFICADOS UNIDAD 100 20.00 400.00
TOTAL 800.00
PAGO NECESIDAD PAGO ANUAL
RR. HH MENSUAL (sl)
(S1)
COACH 800.00 3 meses 2400.00
PERSONAL DE APOYO 200.00 3 meses 600.00
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4.3.Estrategia DO: Motivar al personal.

a)

b)

d)

Descripcion de la estrategia

La presente estrategia de capacitacion busca actualizar a los colaboradores de
acuerdo a sus requerimientos. Se realizard en los centros de educacién superior,
donde la Municipalidad Distrital de Veintiseis de Octubre haya realizado convenios.
Luego se motivard al personal con la aplicacion de la estrategia coaching a fin de
lograr la transferencia de lo aprendido al campo laboral, al mismo tiempo que el
personal se sienta seguro de la actualizacion y como la implementard en la

Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre.

Tacticas

= Autorizacién de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre.
= Seleccion e integracion del personal calificado para el programa.

= Desarrollo del programa de capacitacion en las universidades y/o IES.
»= Programa de coaching

» Clausura del programa.
Programa
El presente programa de coaching ayudard a motivar al personal, se llevara a cabo

en el tercer trimestre, para lo cual se acudira a un coach experimentado.

Responsable

Sub Gerente de Recursos Humanos
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e) Cronograma

Periodo Julio Agosto Setiembre
Acthadades 1| 23|41 |2|3|4a]1|2]3]4
Autorizacion de la
Municipalidad Distrital de
Veintiséis de Octubre.
Seleccién e integracion del
personal calificado para el
programa de capacitacion.
Desarrollo del
programa de
capacitacion externa.
Programa coaching.
Clausura del programa.
f) Presupuesto
PRECIO
MATERIALES | UNIDAD DE 1 canTiDAD UNITARIO TOTAL
MEDIDA (S/)
(S1.)
CARPETA DEL UNIDAD 100 15.00 300.00
PARTICIPANTE
REFRIGERIOS UNIDAD 100 5.00 100.00
CERTIFICADOS UNIDAD 100 20.00 400.00
TOTAL 800.00
PAGO
MENSUAL NECESIDAD PAGO
RR. HH s/) ANUAL (S1.)
COACH 800.00 3 meses 2400.00
PERSONAL DE APOYO 200.00 3 meses 600.00
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4.4.Estrategia DA: Programa de comunicacion asertiva.

a) Descripcion de la estrategia

Este programa de comunicacion asertiva busca conseguir que las personas
interactlen efectivamente, donde se integrara y formara equipos de trabajo, quienes

estaran enfocados al logro de los objetivos institucionales.

b) Tacticas
= Autorizacion de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre.
= Seleccion e integracién del personal calificado para el programa de comunicacion
asertiva con un coach.
= Desarrollo del programa.
= Clausura.

¢) Programa
El presente programa de capacitacion se llevara a cabo en el cuarto trimestre, para

lo cual se acudira a un coach experimentado.

d) Responsable

Sub Gerente de Recursos Humanos
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e) Cronograma

Periodo

Actividades

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

Autorizacion de la

Municipalidad Distrital de

Veintiséis de Octubre.

Seleccién e integracion del
personal calificado para el
programa de comunicacion

asertiva con un coach.

Desarrollo del programa de

comunicacion asertiva

Clausura
f)  Presupuesto
PRECIO
MATERIALES UNI:/IDéAI‘DEI)DDAE UNITARIO TOS-I;AL
CANTIDAD (S/) (S/)
CARPETA DEL UNIDAD 100 15.00 300.00
PARTICIPANTE
REFRIGERIOS UNIDAD 100 5.00 100.00
CERTIFICADOS UNIDAD 100 20.00 400.00
TOTAL 800.00
PAGO
AR, HH MENSUAL (S/.) NECESIDAD PAGO ANUAL (S/.)
COACH 800.00 3 meses 2400.00
PERSONAL DE APOYO 200.00 3 meses 600.00
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Tabla 8. Presupuesto Total

MODULOS TOTAL
!Es,trategla FO: Lineas de carrera para el personal $/3.800.00
idéneo.
Estrateglal FA: Concientizar al personal sobre un $/3.800.00
desempefio integral.
Estrategia D_O_: Motivar al personal capacitado con un $/3.800.00
coach especializado.
Estrategia DA: Programa de comunicacion asertiva. S/ 3,800.00
TOTAL S/ 15,200.00

5. Viabilidad

El plan de coaching presentado permitira, que a través de una propuesta de un

programa de coaching generar a corto, mediano y largo plazo el desarrollo de las

competencias del personal de la Municipalidad Distrital de Veintiséis de Octubre.

El presente proyecto de investigacion es viable, dado que los recursos que se han

empleado son accesibles en referente a los recursos humanos que se requieren, estos

también son accesibles. Es necesario gue todos los que estan involucrados participen y

sobre todo muestren un interés, lo cual permita realizar la propuesta.
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Anexo 05: Pantallazo del Sofware Turnitin

Fecha de entrega: 15-m2y-2020 11:27p m (UTC-0500)

Identificador de la entrega: 1325560822

Nombre del archivo: Cafie_Ros_y_Galargy Moran - tuntn pet (682.13K)
Total de palabras; 9277

Total de caracteres: 43333
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Anexo 06: Acta de Aprobacion de Originalidad de Tesis

Cod : FO6-PP-PR-02
Ucv ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | Versién © 10 20
e VLo DE TESIS !;g;?:a : ;o‘;gs{zom

Yo Freddy William Castillo Palacios docente de la Facultad Ciencias Empresariales y Escuela
Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo filial Piura, revisor de la tesis

titulada:

"COACHING COMO HERRAMIENTA PARA PROMOVER LAS COMPETENCIAS
GERENCIALES DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE VEINTISEIS DE OCTUBRE - 2018"

De los estudiantes Calle Rios Denis Osmail y Gallardo Moran Jean Plerre constato que la
investigacién tiene un (ndice de similitud de 25% verificable en el reporte de originalidad

del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analiz6 dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura 15 de mayo del 2020

o9
LTIl N

Dr.(Freddy William Castillo Palacios
DNI: 02842237

Investigacion

Direccién de Vicerrectorado de
Elabord Revisd Responsable del SGC I Aprobd ] Investigacion




Anexo 07: Formulario de Autorizacion para la Publicacion de la Tesis

1.

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuna Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACI()N PARA LA PUBLICACION
ELECTRONICA DE LAS TESIS

DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: Calle Rios Denis Osmail

D.N.I. : 71934470

Domicilio ; Urbanizacion Santa Margarita Mz Kg Lt 10

Teléfono : Ejof & somemeens Movil: 990530451
E-mail : denis_1043@hotmail.com

Apellidos y Nombres: Gallardo Moran Jean Pierre

D.N.L. : 73531591

Domicilio : 31 de Enero Mz fLt5

Teléfono : Fijo : ... Movil: 960492376
E-mail : jean_jp10@hotmail.com

IDENTIFICACION DE LA TESIS

Modalidad:
X Tesis de Pregrado
Facultad : Ciencias Empresariales
Escuela Administracion
Carrera : Administracion
Titulo : Licenciado en Administraciéon
[ Tesis de Post Grado
[ Maestria [ Doctorado
Grado B e R R S R S
MERGIONT [ cicuscomesesmmmmoms i s s e s e o Tss

DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

Calle Rios Denis Osmail
Gallardo Moran Jean Pierre

Titulo de la tesis:

“‘COACHING COMO HERRAMIENTA PARA PROMOVER LAS COMPETENCIAS
GERENCIALES DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
VEINTISEIS DE OCTUBRE - 2018”

Afo de publicacion 2019

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION ELECTRONICA:
A través del presente documento,

Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.

No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. (=

Firma W § Fecha :  22/10/2019
{7
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Anexo 08: Autorizacion de la version final del Trabajo de Investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION
DE

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

CALLE RIOS DENIS OSMAIL
GALLARDO MORAN JEAN PIERRE

INFORME TiTULADO:

“COACHING COMO HERRAMIENTA PARA PROMOVER LAS
COMPETENCIAS GERENCIALES DE LOS COLABORADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VEINTISEIS DE OCTUBRE - 2018”

PARA OBTENER EL TiTULO O GRADO DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 20/12/2019
NOTA O MENCION: APROBADO

UNIVERSIDAD &2

CESAR VALLEJO
PIRA  RF

FIRMA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION
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