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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar en como un
modelo de coaching mejora significativamente el clima laboral y el desempeiio de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor - 2021; correspondiendo a
una investigacion de tipo aplicada, con un disefo pre experimental; con pre test,
implementacion del modelo GROW de coaching y post test donde se definira el
nivel del desempefio laboral, teniendo como poblacién un total de 30 trabajadores,
que laboran en las areas administrativas de la municipalidad. Para recolectar los
datos necesarios para la presente investigacion se aplicd cuestionarios para cada
una de las variables, ambos instrumentos fueron validados mediante juicio de
expertos. Los resultados generales indicaron que el nivel del clima laboral y
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor después de
la implementacion del modelo de Coaching ha incrementado 30% el clima laboral y
23.3% el desempeno de los colaboradores. Esta investigacion concluyé que el
modelo de Coaching logra mejorar el nivel de clima laboral y desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor — 2021.

Palabras clave: Coaching, clima laboral, desempefio laboral.
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Abstract

The main objective of this research was to determine how a coaching model
significantly improves the work environment and the performance of the workers of
the District Municipality of Soritor - 2021; corresponding to an applied type of
research, with a pre-experimental design; with pre-test, implementation of the
GROW model of coaching and post-test where the level of work performance will
be defined, having as population a total of 30 workers, who work in the
administrative areas of the municipality. To collect the necessary data for this
research, questionnaires were applied for each of the variables; both instruments
were validated by expert judgment. The general results indicated that the level of
the work environment and performance of the workers of the Soritor District
Municipality after the implementation of the coaching model has increased 30% in
the work environment and 23.3% in the performance of the collaborators. This
research concluded that the Coaching model manages to improve the level of work

climate and performance of the workers of the District Municipality of Soritor - 2021.

Keywoards: Coaching, work environment, work performance.
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I. INTRODUCCION

En el ambito mundial se viene efectuando innumerables investigaciones en materia
de empresas privadas y compafiias de élite, pero muy pocos en las instituciones
publicas especificamente sobre temas relacionados al clima y el desempefio
laboral. Las pocas investigaciones realizadas demuestran que numerosas
instituciones publicas cuentan con factores que originan un entorno laboral no
agradable que afecta el desempefio de los colaboradores. Este particular, se ve
afectado por diferentes causas que van desde el desgaste profesional por motivo
del peso de la jornada, la baja retribucién salarial que no compensan la
responsabilidad del cargo y el limitado trabajo en equipo debido a que los intereses
de los colaboradores no estan alineados con los de la organizacion. (Solérzano et
al., 2020).

En Latinoamérica y el caribe, se evidencié que esta situacion de desaliento del
clima laboral y el desempefo de los colaboradores del sector publico, esta
relacionado con la falta de confianza que reciben de los jefes al momento de realizar
sus labores, la deficiente comodidad y funcionalidad a la hora de trabajar en equipo,
la incertidumbre de la estabilidad laboral, la inexistencia de los planes de
capacitacion que provoca insatisfaccion y malestar hacia la unidad de Talento
Humano, asimismo la falta de comunicacion entorpece los resultados esperado en
las labores diarias provocando actitudes laborales negativas por el incumplimiento
de los objetivos que perjudican la imagen de la Entidad (Barzolona et al., 2017). A
esto le sumamos, el gran reto en términos de gestion de personas que ocasiond la
pandemia del Covid-19. El cual es manejar a los colaboradores con capacidad
adaptativa en un ambiente que se ha vuelto mas tenso y con menor comunicacion
(Santiago, 2020).

En el Peru, las instituciones publicas suelen emplear la vision autoritaria y jerarquica
con la finalidad de coaccionar a los trabajadores para el cumplimiento de metas,
siendo esta medida contraproducente a largo plazo, porque genera detrimento de
los colaboradores y con ello un clima basado en érdenes que minimiza las
cualidades como iniciativa, proactividad y compromiso, que limita la comunicacién
del equipo humano en las diferentes areas. Esto se traduce en un bajo nivel de
coordinacion para el cumplimiento de las metas propuestas y produce atraso de



planes en curso. Asimismo, las evaluaciones que se realizan son de forma empirica
y tienen muchas limitaciones y sesgos de informacion, que no permite un correcto
accionar para mejorar el clima y el desempeio de los colaboradores (Guerrero et
al., 2019).

Por ultimo en la municipalidad Distrital de Soritor, se aprecié un entorno laboral no
saludable debido a las malas relaciones interpersonales entre los colaboradores y
algunos gerentes de area, que genera tension por la falta de empatia que imparte
el jefe, lo que conlleva a que los colaboradores se sientan estresados e
insatisfechos en sus puestos de trabajo, ademas, esto impulsé a que el apoyo entre
comparferos sea minimo, lo que dificulta el trabajo en equipo y la articulacién de
manera coordinada entre las diferentes areas. A esto se sumo el carente numero
de capacitaciones que no permitid impulsar el desarrollo profesional para cumplir
con los objetivos, a su vez la comunicacién no llegé a todos los extremos de la
institucion, lo que generd un mal desempefio de los colaboradores y retrasos en los
tiempos de entrega de documentos que no permiti6 cumplir totalmente con el

objetivo social que tiene la municipalidad.

Seguidamente se realiz6 la formulacion del problema, el problema general, ¢ Cual
es el modelo de coaching que mejorara el clima laboral y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor - 20217 asimismo los problemas
especificos respectivamente, ¢ Cual es el nivel del clima laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Soritor - 20217 ¢ Cual es el nivel del desempefio de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor - 20217 ;Cémo se
caracteriza el modelo de coaching que mejora el clima laboral y el desempefio de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor - 20217 ; Cual es el efecto
que tiene el modelo de coaching implementado en los niveles del clima vy

desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor?

Por consiguiente, conforme a la coyuntura social se planteé la justificacién en los
siguientes contextos, tedricamente, se tomaron la base de autores: Venegas (2015)
quien brind6 informacién sobre el entendimiento de los procesos que permiten
buenos resultados y un clima laboral positivo y energizante, que permite identificar
las dimensiones de las variables del clima y el desempefio laboral. Por otro lado,

Stout (2014) hizo referencia a la transformacion de individuos y organizaciones



mediante el coaching empresarial, que mediante sus teorias nos permitié adquirir
conocimientos, de tal forma se pudo identificar factores que interfieren en el
coaching. Asimismo, la practicidad de la investigacion se establecié de manera que
el modelo de coaching mejora los niveles del clima y el desempefio laboral, que
trajo consigo el cumplimiento de las metas y objetivos de la Municipalidad. De la
misma manera, se justific6 metodolégicamente ya que es un estudio aplicado, de
tipo pre experimental, que permite que otras instituciones del estado utilicen este
método cientifico, asi mismo ayude en la recoleccidn, analisis y procesamiento de
datos, como también sea de apoyo para futuras investigaciones. Por ultimo, esta
investigacion presenta una relevancia social ya que brindé un modelo de coaching
al sector publico, que contribuira con la solucion de los problemas, que perjudican
a una poblacion insatisfecha respecto a sus necesidades por un servicio local de

calidad.

Se propuso el objetivo general, Implementar el modelo de coaching para mejorar el
clima laboral y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Soritor 2021. Objetivos especificos, Establecer el nivel del clima laboral de los
trabajadores de la Municipal Distrital de Soritor 2021. Evaluar el nivel del
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor 2021.
Caracterizar el modelo de coaching para mejorar el clima laboral y el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor 2021. Medir el efecto que
tiene la implementacion del modelo de coaching en los niveles del clima y

desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor 2021.

Finalmente se detall la hipotesis general, Hi: El modelo de coaching establecido
mejora significativamente el clima laboral y el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Soritor, 2021. Ho: El modelo de coaching establecido no
mejora significativamente el clima laboral y el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Soritor, 2021. Hipotesis Especificas, H1: El nivel del clima
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor 2021, es bajo. H2: El
nivel del desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor
2021, es bajo. H3: Las caracteristicas del modelo de coaching para mejorar el clima
y el desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor

2021, es adecuado. H4: El efecto que trajo la implementacién del modelo de



coaching mejoré positivamente los niveles de clima y desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor 2021.



Il. MARCO TEORICO

Posteriormente en el antecedente internacional, segun Obeng et al. (2021) En su
articulo cientifico, sefiala que el estudio evalua cémo el clima laboral afecta el
desempefio de los trabajadores. La poblacion al cual fue aplicado fue 955
empleados que cumplieron criterios de seleccion. Se utilizé el muestreo aleatorio
simple lo que resulté en una muestra de 431. Se utilizé un cuestionario de 62 items,
a su vez se control6 cinco posibles variables que podrian potencialmente influir en
el Desempefio del empleado, los cuales fueron: género, la edad, la calificacién
educativa, el puesto y los afos. Los resultados demuestran que cuando hay un
buen ambiente de trabajo este afecta positivamente el comportamiento de los
empleados y es mas probable que se apasionen armoniosamente por su trabajo, lo
que se traduce en una mejora en el Desempefio laboral. Ademas, en un intento de
estimar el efecto de moderacioén del coaching, se prob6 que influye positivamente

entre el clima y el Desempefio laboral.

Asimismo, segun Macias & Vanga (2021) En su articulo cientifico, mediante una
investigaciéon de campo, con un enfoque cuantitativo y muestreo censal, aplicaron
un cuestionario que fue analizado bajo la técnica de semaforizacién, que identifica
que el clima organizacional se ve afectado por las condiciones de los puestos de
trabajo, los modelos de compensacion laboral, el liderazgo participativo y
transformacional, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Ademas, agrega
que si estos factores se promueven permitira mejorar el compromiso y la
productividad de los trabajadores. Por ultimo, sefiala que las deficiencias asociadas

al clima laboral no tienen influencia en la motivacion.

Igualmente, segun Soldrzano et al. (2020) En su articulo cientifico, diagnostico el
clima laboral de la institucion publica Registro de la Propiedad de Manta Portoviejo
- Manabi, mediante la aplicacién de un cuestionario de tipo escala Likert que fue
validado por el juicio de 3 expertos. Los resultados diagnosticaron una valoracion
baja en lo referente al clima laboral que esta en relacion a la confianza que se recibe
entre jefes y subordinados, el trabajo es limitado y no se toma en cuenta la opinién
de los empleados que no permite la existencia del sentido de pertenencia entre los
objetivos personales y los de la organizacion. Se concluy6 que el entorno laboral
desfavorable dentro de una organizacion, afecta el desempefio de los



colaboradores. Por lo tanto, es necesario obtener el mejor rendimiento en el trabajo
y mejorar la productividad de la institucion, y esto se obtendra con el desarrollo e
implementacion de un buen clima laboral. De esa forma el talento humano estara
satisfecho y por consiguiente se podran alcanzar los objetivos enmarcados en el

trabajo cotidiano.

De tal modo, segun Urgilés et al. (2019) En su articulo cientifico, sefiala que, el
modelo de entrenamiento gerencial permitira encontrar falencias en las actividades
y responsabilidades, dentro de la etapa de planificacién y organizacion, de ese
modo los integrantes de la organizacion podran proporcionar ideas para
perfeccionar su accionar laboral. Por otra parte, siempre surgirdn problemas
logisticos en cuanto a entrega de herramientas, pero con la consideracion de los
modelos se reduciran las posibilidades y se contribuira al desarrollo adecuado del
trabajo. En materia de formacion, el talento humano estara dispuesto a realizar
diversas actividades para progresar sus capacidades, facilitando a la empresa la
conformacién de redes de conocimiento en diferentes campos. La formacion de
estas redes de conocimiento debe comenzar con el aprendizaje de los supervisores
y directores, de manera que se convertira en una habilidad y podra ser trasladada
a los colaboradores de manera adecuada. Es por eso que el modelo es parte
importante del direccionamiento, estimulo, empuje y entrenamiento dentro de la

institucion que permitira el alcance de los objetivos organizacionales.

De tal manera segun Velasquez et al. (2018) En su articulo cientifico, diagnéstico
el clima laboral de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad del Cantén
Tosagua, donde se encontraron problemas relacionados a la comunicacion,
practica de valores, espacio fisico y relaciones interpersonales. Por consiguiente,
se diseno y elabor6 un instrumento de recoleccion de datos que fue aplicado a los
servidores publicos, que permitié diagnosticar las causas de los problemas que
intervienen en el clima laboral del personal administrativo. Las problematicas
encontradas estan en relacion a la deficiente comunicacién interna, poca
actualizacion profesional, poco liderazgo, mala ejecucion de procesos, mala
condiciones laborales, inexistentes valores, desconsideracion de los logros y falta

de actitudes positivas.



También, segun Raza et al. (2017) En su articulo cientifico, sefiala que utilizé la
técnica de andlisis de regresion jerarquica para analizar las hipotesis, ademas se
utilizé la calculadora de prueba de sobel para examinar los efectos mediadores.
Llegando a la conclusion que el coaching gerencial tiene un impacto positivo en el
desempeno. Esto demuestra que un cambio de unidad en el coaching gerencial
conlleva un cambio de 0.324 unidades en un puesto de trabajo rendimiento, que
admite la hipotesis 1, porque cuando los gerentes actuan como entrenadores
contribuyen a que se establezcan buenas relaciones, valorando el trabajo de sus
empleados, entonces estos comportamientos conllevan a un ambiente de
aprendizaje saludable, que luego, resulta reciprocamente en un mejor desempefio
de los empleados. Asimismo, cuando los empleados reciben coaching, realizan sus
actividades mas alla de sus deberes formales y apoyan en el lugar de trabajo,
aumentando el rendimiento de la organizacién debido a que se sienten prosperados

en el entorno laboral.

Por ello en el antecedente nacional, segun Marrufo & Pacherrez (2020) En su
articulo cientifico, diagnosticaron el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores que se encuentran nombrados en la Municipalidad Provincial de
Rioja. La investigacién tuvo como instrumento de recoleccion de datos un
cuestionario, que arrojé la percepcion de los funcionarios en relacion a las
dimensiones demanda de tareas, servicio de calidad, valores y productividad. Los
resultados de las dimensiones, determinaron un nivel regular. Asimismo, con el
estudio se dedujo que existen falencias a la hora de afrontar retos laborales;
ademas se evidencia una muestra de conformismo y negacion al cambio por parte
de algunos colaboradores. En ese contexto se propuso un plan de gestion al cambio
con la finalidad de aumentar el rendimiento laboral del talento humano, cuyos

pilares fueron la transparencia, veracidad, exactitud, dominio y profundidad.

De ese modo, segun Urbano (2018). En su articulo cientifico, menciona los
resultados hallados, donde sefala que el clima y el desemperfio laboral tiene una
relacion directa y significativa. Con el estudio se puede afirmar que, cuando el clima
organizacional es mejor, el desempefio laboral sera mayor. Por ultimo, sefala los
factores que estan relacionados a la satisfaccién de los empleados que les permite

estar motivados, tales como: transaccién salarial, tecnologia empleada,



comunicacion dentro de la institucidn, valorizacién del colaborador, el crecimiento
profesional, las capacitaciones permanentes, el trato justo, la innovacion en la

atencion y procesos.

De tal forma, segun Jara et al. (2018) En su articulo cientifico, utilizo la técnica de
la encuesta y su instrumento el cuestionario con una escala de Likert, que fue
validada mediante la técnica de opinién de expertos. Sefiala que la gestién del
talento humano esta relacionada y tiene implicancia en el mejoramiento de la
gestion publica y en cada una de las dimensiones del desempeiio laboral de los
trabajadores de la administracion central del Ministerio de Salud- MINSA. Ademas,
mencionaron que se estan desarrollando cambios importantes, lo que conlleva
cambiar la manera de diligenciar las instituciones y en especial a las entidades del
estado. Los lideres deben adaptarse y tomar caracteristicas que alineen la
competitividad, principios éticos, equidad y justicia social. Es por eso, que la gestién
de los colaboradores toma demasiada importancia, porque permitira mejorar la

eficiencia y el desarrollo correcto de las instituciones.

También, segun Silva et al. (2018) En su articulo cientifico, se logré diagnosticar
que el desempeno de los trabajadores Municipales de Morales tiene un nivel
regular, por la razén que existi6 desalientos relacionados a la falta de
empoderamiento del jefe hacia el talento humano, la falta de decisién de los
colaboradores, ademas de que los beneficios no son los adecuados, las politicas
no son las correctas, lo que conlleva a que la permanencia de los colaboradores en
la institucion sea inestable. Por otro lado, los ambientes se encuentran en buen
estado, pero en relacion al desempefio del talento humano, al trabajo en equipo y
la satisfaccion se tuvo como resultado un nivel medio, que se traduce al

cumplimiento regular de las metas.

Existen teorias del Clima Laboral donde Ehrhart et al. (2013) citado por Simons et
al. (2020) nos dicen que el clima organizacional es la percepcion compartida que
los integrantes de la institucion tienen sobre los eventos, politicas, practicas y
procedimientos que experimentan y los comportamientos que ven recompensados,
apoyados y esperado (p.2894). Por su parte, Alipour (2010) citado por Obeid &
Abdulla (2020) enfatiza que el clima organizacional se ha evidenciado como un

factor que afecta el comportamiento de los miembros de la organizacién.



Esencialmente, el clima organizacional abarca un grupo que contiene criterios
cuantificables dentro del trabajo. Ambiente que es entendido, directa o
indirectamente, por quienes actuan en tal situacion, y que impacta tanto en su

motivacion como en su comportamiento (p.3751).

En este punto, Flores et al. (2015) citado Pantoja et al. (2020) sefalan que el clima
organizacional trae consigo algunas teorias, que dan lugar a diversas
interpretaciones y explicaciones de los factores y aspectos relacionados con la
estructura organizacional. Los autores muestran estar de acuerdo en que el clima
es la vision que tiene una persona de una entidad en diferentes aspectos (como el
entorno fisico y las relaciones interpersonales, etc.), independientemente de si
estas opiniones se comparten o no (p. 138). Consecuentemente, Ekvall (1996) &
Hunter et al. (2007) citado por Olsson et al. (2019) mencionan que el clima
organizacional se refiere a patrones recurrentes de comportamientos, actitudes, y
sentimientos que caracterizan la vida en la organizacion; el cual puede ser
considerado como un fendmeno de dominio referenciado (por ejemplo, clima para
la creatividad, clima para el servicio) donde "multiples variables, o dimensiones,

actuan para dar forma al clima en su construccién (p.243).

Por ello, Vidhya et al. (2019) nos comentan que el clima organizacional involucra la
actitud de los empleados y su experiencia, ademas describe los términos
organizacionales con respecto tanto al comportamiento como al resultado y al
entorno interno (p.6500). A su vez, Viswanathan et al., (2019) mencionan que el
clima organizacional incluye aspectos que son claves como estilos de gestion o
liderazgo, participar en la generacion de opciones, la provision de trabajos
desafiantes a los trabajadores, reduccion de la monotonia y frustracion, suministro
de beneficios, politicas de personal, método para conseguir un buen trabajo
condiciones y creacion de una escalera de ocupacion adecuada para académica
(p.430). A esto, Fariaty (2019) agrega que cuanto mas positivo sea el clima

organizacional, mas productiva sera la organizacion en cuestion (p.1245).

Asimismo, Schneider et al. (1996) & Schneider et al. (2013) citado por Neem (2017)
definen el entorno laboral como la percepcidon que tienen los miembros sobre la
naturaleza de la autoridad, la toma de decisiones y la forma en cédmo se relacionan

en el trabajo. Ademas, agregaron que el entorno laboral favorable es aquel con



altos niveles de confianza y respeto, voz fuerte de los empleados y normas de

honestidad y discurso abierto (p.518).

A la vez, Reyes (2010) citado por Pilligua & Arteaga (2019) en su estudio, describe
los factores relevantes para el clima laboral, a saber: a) Comunicacion, debe ser
por medio de sistemas abiertos que no deben estar restringidas por la estructura
jerarquica y se debe dar de forma horizontal. b) Colaboracion, se evalua en relacién
a la manera de comunicarse, el grado de colaboracion, el compafierismo y la
confianza. c) Liderazgo, es una transformacion para la institucion que involucra al
lider en cada gerencia. d) Carrera Profesional, se relaciona con la preparacion
académica, destrezas y capacidades que tenga el colaborador para postular a un
ascenso laboral, lo que mejora su calidad de vida, comodidad y sueldo. e)
Satisfaccion, esto involucra el clima donde se desarrolla el trabajador y si es
valorado en la organizacién. f) Condiciones fisicas, los factores del entorno

adecuados influyen a que los trabajadores sean mas productivos (p. 4).

Por otro lado, Palma (2004) citado por Pastor (2018) menciona las dimensiones que
influyen determinantemente en el entorno laboral son: a) Auto realizacion: es la
estimacion que recibe el trabajador en relacién a las posibilidades que ofrece el
entorno laboral para su crecimiento individual y laboral. b) Involucramiento laboral:
Esta en relacion a los valores organizacionales y la obligacion que tiene vinculado
al cumplimiento de los objetivos. C) Supervision: Es la presencia de los jefes que
genera valor en cada uno de los colaboradores, que mejoran su desempeio laboral.
d) Comunicacién: Esta en relacion a la circulacion, rapidez, cohesion y precision de
la informacién transmitida internamente en la institucién. e) Condiciones laborales:
La institucion debe brindar los elementos materiales, econdmicos y psicosociales
necesarios para cumplir con las tareas y cargos. (p.18). A ello se suma Suarez et
al. (2013) citado por Frebriansyash et al. (2018) que nos explica con base en
investigaciones empiricas previas, se determind varios factores determinantes
como resultados de la percepcion de los miembros en su organizacion, siendo la
satisfaccion laboral, compromiso, bienestar psicoldgico, niveles de asistencia de los

empleados, riesgo psicosocial o violencia en el lugar de trabajo (p.105).

En este contexto Espinosa (2016) propuso las dimensiones para estudiar el

ambiente del trabajo: a) El medio ambiente: es el elemento permanente que ayuda
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a mejorar la eficiencia de los trabajadores. b) Trabajo en equipo: La relaciéon que se
establece entre los miembros del personal que generan ideas. c) Participacion: los
empleados deben estar involucrados y tener conocimiento de lo que esta
sucediendo en la organizacion. d) Gestidon eficaz: las practicas de gestién activa
son esenciales para mejorar la satisfaccion, el entusiasmo y la eficacia de los
miembros de la organizacién. e) Competencia: Las habilidades, la formacién y la
preparacion laboral tienen un gran impacto en la productividad organizacional. f)
Recompensas y reconocimiento: a los empleados les gusta ser reconocidos por sus
contribuciones, valorados por sus habilidades y esperan compartir este éxito en la

organizacion. (Consuelo et al., 2020, p.4).

Sin embargo, Hamel (2009, 2012) citado por Zenteno & Duran (2016) nos dice que,
si bien se sabe que existen muchas practicas de alto desempefio o factores que
inciden en el clima, al examinar investigaciones previas realizadas por diferentes
autores, podemos identificar nueve factores: a) organizacién como propdésito: es la
necesidad de las organizaciones en generar sentimientos profundos que
identifiquen al colaborador con el trabajo que realizan. b) Seleccion, se refiere a
que las organizaciones tienen que tener las expectativas necesarias a la hora de
reclutar su personal. ¢c) Reducir el miedo e incrementar la confianza, se debe
eliminar la tendencia tradicional de estigmatizar el error y castigarlo, d) Alto nivel de
remuneracion y vinculo con el desempefo, cuanto mas alto sea la remuneracion
mayor sera la calidad de la fuerza de trabajo. e) Equidad y justicia, las
organizaciones se tendran un alto nivel cuando se reconozca que los colaboradores
son valiosos y valorados. f) Formacion, es una variable que genera reciprocidad del
empleado ademas de mejorar las habilidades y competencias del mismo. g) Equipo
autogestionados, trabajo en equipo y liderazgo, permite que exista una mejor
conexion y confianza lo que trae la satisfaccion del colaborador en el trabajo. h)
Organizacion sustentable, esta compuesta por el aspecto social donde prevalecen

los objetivos colaborativos de ganar — ganar (p. 122 y 123).

Por consiguiente, para Chiavenato (2009) citado por Ramos et al. (2019), el valor
del entorno laboral esta en la calidad o en la adicion de caracteristicas del entorno
percibidas o experimentadas por los integrantes del organismo, este incide con gran

poder en su conducta. La concepcion del clima laboral esta relacionada a una serie
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de factores del entorno que influyen en la motivacién. Se refiere a las propiedades
motivacionales del entorno interno en la institucion, es decir, todos los aspectos que
inciden en la motivacion de sus miembros. En si, el clima laboral es favorable
cuando las necesidades de los colaboradores son satisfechas, lo que conlleva a
generar mejores animos. En cambio, es desfavorable cuando no se satisfacen las
necesidades y conlleva a la frustracion. El clima laboral y la motivacion se

relacionan y se realimentan entre si (p.12).

Respecto a las teorias de desempefio laboral, Ismail et al. (2010) citado por
Alwedyan (2021) lo describié como las capacidades ampliadas de los empleados,
que les ayudan a alcanzar los objetivos finales de las organizaciones.
Adicionalmente, las normas deben enfatizar los elementos esenciales, que se
expresan y se requiere para el trabajo, como cantidad, calidad, rapidez y habilidad
de produccion, y nivel de logro de las metas individuales (p.25). En esta misma
linea, autores como Stoner (1996) & Ledn (2006), entre otros, citado por Lopez et
al. (2021) mencionan que el desempefio laboral es el esfuerzo que los empleados
ponen a la hora de trabajar de forma adecuada con el fin de lograr los objetivos de
la organizacion. En otras palabras, es el rendimiento que tiene el colaborador a la
hora de realizar sus funciones. Ademas, se plantea que es el valor que espera la
institucion de los diferentes episodios conductuales del colaborador en el periodo
del tiempo. Asimismo, se considera como el proceso continuo en el cual se define
y comunica a los empleados cuales son las expectativas que se espera de ellos (p.
317).

Asimismo, para Wayne (2012) citado por Ramos et al. (2019), nos dice que es un
desarrollo encaminado hacia los objetivos y dirigidos al aseguramiento de la
realizacion acertada de los procesos organizacionales con la finalidad de maximizar
la productividad del personal, de los sistemas y, en ultima instancia, de la empresa.
Es una pieza esencial para el cumplimiento y logro del plan institucional lo que
implica el calculo y el aumento del temple de la fuerza de trabajo (p. 12).
Consecuentemente, Penachi (2019) menciona que el desempefio laboral se
traduce en el rendimiento de cada colaborador y se muestra en la realizacién de
sus actividades cotidianas, se considera como una oportunidad donde estos

pueden demostrar sus competencias, capacidades, experiencias, conocimientos y
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caracteristicas personales y sobre todo los valores que les permiten alcanzar las

metas de la organizacion.

Por otro lado, Ramos et al. (2019) nos menciona que hay tres dimensiones
principales del desempeno laboral las cuales son: a) Desempefio de tareas, que da
referencia al comportamiento que aportan a la prestacion de un servicio. Como es
una relacion de tareas basicas y el colaborador, es complicado buscar marcos
geneéricos, por lo que se utilizan marcos especificos. Por ejemplo, el desempefio de
los trabajadores publicos en proporcion a su responsabilidad, donde tanto los
puestos de alta y baja gerencia tienen cinco indicadores del desempeno de tarea
como, completar las actividades, mantener se constantemente informado, laborar
con esmero y limpieza, planificar y resolver problemas. b) Desempefio contextual,
que es el comportamiento que permite adquirir las metas de la institucion
contribuyendo con su entorno. C) Comportamiento laboral contraproducente, que

es el comportamiento a propésito que malogra el bienestar de la entidad (p.196).

De tal manera Robbins (2008) & Matas (2006), entre otros, citado por Rodriguez &
Lechuga (2019) demuestran que los elementos laborales se encuentran en relacion
al estado de las instituciones que afectan de forma directa el rendimiento de los
colaboradores. Cuando menciona las dimensiones que miden el desempefio
laboral se indica una serie de caracteristicas que determinan la eficiencia en el
trabajo, las cuales varian dependiendo la profesion. De ese modo se presentan los
diferentes factores los cuales son: a) Conocimiento del trabajo, se traduce en tener
las destrezas y capacidades intelectuales y psicomotoras para llevar a cabo las
actividades requeridas. b) Produccion, es el balance entre cantidad y calidad de
trabajo. c) Responsabilidad, es la respuesta positiva ante la responsabilidad
contraida; que tiene implicancia al saber corresponder ante el resto por una
actividad encomendada. Esta influenciada por las relaciones personales y la fuerza
social. d) Capacidad de Liderazgo, es el intento a propdsito y dirigido a impactar en
la conducta de otras personas. e) Identidad laboral, el nivel el cual el trabajador se
encuentra identificado con la institucion y en funcion a eso modela su

comportamiento a logro de los objetivos (p. 84-86).

Por otro lado, Garcia & Loor (2020) comenta que estimar el rendimiento es una

actividad dificultosa que tiene un proceso complejo; sin embargo, a pesar de esto,
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trae consigo frutos relacionados a la utilidad que proporcionan las instituciones
publicas o privadas. Las ventajas que resaltan son las siguientes: Entre estas
ventajas destacan: a) Contribuye a especificar las funciones, tales como la
asignacion y supervision de tareas. Ademas, permite identificar si el colaborador
esta identificado con la organizacién y poder tener una idea de saber que esta
preparado para una mayor responsabilidad. b) Apoya a describir si los
colaboradores tienen necesidad de capacitacion o entrenamiento. c) Permite
determinar nuevas metas. d) Asegura que los empleados tengan informacion clara.
e) Influye y motiva de manera positiva a los integrantes de la organizacién. f) Mejora

el rendimiento. g) Promueve politicas de ascenso.

Por otro parte, Dessler & Varela (2011) citado por Garcia & Loor (2020) sefnalan
que la evaluacion del desempefio se refiere a la evaluacion del desempeiio actual
y / o pasado de los empleados con base en sus estandares. La evaluacion del
desempefio también asume que se han establecido estandares de desempefio y
proporcionara retroalimentacion e incentivos a los trabajadores para ayudarlos a
resolver las deficiencias de desempefio o continuar desempefandose bien (p. 539).
A esto se suma Arriche (2014) citado por Matabanchoy et al. (2019) donde sefiala
que el propésito de la evaluacion del desempefio es medir de forma cuantitativa y
cualitativa la efectividad de las actividades laborales, metas y responsabilidades de
las personas. Ademas, sirve de ayuda para apreciar la integracion de los
colaboradores en sus puestos, incentivar y retroalimentar el desempefio futuro con
el reconocimiento de fortalezas, debilidades y capacitaciones acordes con la

estrategia organizacional (p. 179)

A esto se suma Robbins & Judge (2013) citado por Ramos et al. (2019)
mencionando que la evaluacion del desempefio tiene diversos objetivos, el cual uno
de estos es cooperar en el direccionamiento de la toma de decisiones del talento
humano, sobre adelantos, depdsitos y despidos. Las inspecciones permiten
detectar las falencias de entrenamiento y progreso ya que se identifican con
exactitud las habilidades y capacidades de los colaboradores para poder desarrollar
programas correctivos (p. 14). Por lo tanto, para Chiavenato (2001) citado por
Alvares et al. (2018) nos dice que la evaluacién de desempefio laboral es un hecho

diario de la existencia y en las organizaciones es un instrumento primordial para el
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progreso del recurso humano en una entidad. Esta se considera un asunto habitual
y sistematico que sirve para estimar el desenvolvimiento y su potencial de progreso
que tiene todo colaborador en su area asignada, el mismo que se puede asemejar
y optimizar las habilidades y destrezas del talento humano con la finalidad de asi

mejorar su eficiencia y eficacia en toda entidad (p. 3)

Respecto a las teorias relacionadas del coaching segun Baker et al. (2021) nos
comenta que el coaching mejora el desempefio laboral dentro de una organizacion.
Para que se pueda tener éxito el coach debe enfocarse en: a) La mentalidad, que
es la que afecta nuestras suposiciones y creencias. b) El conjunto de habilidades y
herramientas, que son los comportamientos concretos como escuchar para
comprender y realizar buenas preguntas. Para impulsar estos factores los lideres
deben desarrollar un conjunto de herramientas de liderazgo y basarse en ciertos
principios rectores. El entrenador debe alentar a la persona reafirmando sus
fortalezas, consecuentemente aprovechar dichas fortalezas para mejorar sus
practicas y comportamientos. El proceso debe enfocarse en las necesidades del
coachee para fomentar el desarrollo (p.326).

A su vez, Stokes et al. (2021) nos dicen que el coaching es una herramienta de
aprendizaje y desarrollo que ha aumentado drasticamente, que tiene sus raices en
el siglo XVI. El coaching tiene su naturaleza impura e hibrida debido a que es una
mezcla de diferentes disciplinas. Este ha llegado a convertirse en un proceso
humano que se centra en el crecimiento y el desarrollo personal (p.144). Asimismo,
Hategan (2020) sefala que el coaching es una practica ofrecida por un especialista
llamado coach, que se manifiesta en forma de un servicio que esta dirigido a las
personas o grupos que pretenden mejorar el desempefo y desarrollo personal
estableciendo sus objetivos profesionales, mediante la exploracion de su estado
actual de valores y creencias, seguido del esquema de un plan de accion para lograr
las metas perseguidas por ambas partes involucradas en el proceso de mejorar. De
ese modo es proceso que puede considerarse como una forma de asesoramiento

profesional (p.328).

Asimismo, Bozer et al. (2013) citado por Schutte (2019) menciona que el coaching
empresarial es una tendencia que se ha convertido en uno de los mas rapido, con

intervenciones crecientes en el desarrollo profesional. Ademas, es una practica que
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también funciona como una herramienta de desarrollo de liderazgo, para impulsar
la innovacion y el crecimiento sostenible (p.1). Asi mismo Lussier & Achua (2011)
citado por Loaiza & Castro (2018) creen que el coaching es el proceso de
proporcionar retroalimentacion motivacional para mantener y mejorar el
desempefio y que el propdsito del coaching es maximizar las fortalezas de los
trabajadores y minimizar sus debilidades. Estos autores senalaron que, en la
busqueda constante de un mejor desempefo y mejora, los gerentes han recurrido
a equipos que dirigen el proceso para lograr el éxito (p. 227). Por otro lado,
Bachkirova et al. (2014) citado por Blackman et al. (2016) describen el
entrenamiento gerencial como el desarrollo humano que implica un proceso
estructurado y focalizado, que esté acompafnado del uso de herramientas
apropiadas para promover cambios deseables y sostenibles para el beneficio del

colaborador y potencialmente para otras partes interesadas (p.8).

Del mismo modo Sanchez & Boronat (2014) citado por Huertas & Romero (2019)
se refiere al coaching como método direccional que permite alcanzar los objetivos
establecidos, mediante el conjunto de herramientas que incentivan al individuo.
También hace referencia a pilares que forman la esencia del proceso del
entrenamiento gerencial, los cuales son: a) Reflexionar y aceptar lo que somos; b)
Salir de la comodidad y establecer objetivos retadores; c) Ser pacientes y trabajar
continuamente, siguiendo la intuicion; d) Re conducirnos y avanzar. Es por ello que
el coaching se ha transformado en un instrumento clave y fundamental para el éxito
en el management empresarial, a su vez, suinfluencia se ha desarrollado en
diversos ambitos, operando en toda la extensién del ser humano: en el ambito
personal (desarrollo de competencias y capacidades), profesional (desarrollo de la
carrera), social (adaptacion al medio, supervivencia) y educativo (aprendizaje y

preparacion para la capacitacion) (p. 123).

Por consecuencia, Bozer et al. (2014) entre otros autores citado por Blackman et
al. (2016) senalan que los beneficios para el coachee son: a) Mejorar las
competencias psicologicas y sociales. b) Mejorar la autoconciencia y asertividad. c)
Aumentar la confianza. d) Adaptacion al cambio mas eficazmente ayudando a
establecer y alcanzar las metas. Asimismo, mencionan los beneficios para la

organizacion los cuales son: a) Aumento de la productividad. b) Mejoras en la
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comunicacion. c) Efectividad en los equipos de trabajo. d) Niveles mas altos de
motivacion. €) Mayor satisfaccion laboral. f) Lealtad a la empresa. g) Mejora del

liderazgo y gestion (p.18).

Asimismo, Spinelli (2014), Rowan (2014), entre otros, citados por Oliveira et al.
(2018) hacen hincapié a los diferentes enfoques relacionados al coaching, estas
son: a) Enfoque humanista. b) Enfoque Existencial. ¢) Enfoque Ontolégica. d)
Enfoque Transpersonal. e) Enfoque Transaccional. f) Enfoque Conductual. g)
Enfoque de desarrollo adulto. h) Enfoque Cognitivismo. i) Enfoque de orientacion a
objetivos. j) Enfoque de psicologia positiva. k) Enfoque centrado en la persona. |)
Enfoque Gestaltico. m) Enfoque de aprendizaje de adultos. n) Enfoque Cognitivo.
o) Enfoque neurolinguistica p) Enfoque centrado en las soluciones. q). Enfoque
sistémico (p. 367).

Por otra parte, Grant (2005), Yates (2014), entre otros; citados por Oliveira et al.
(2018) afirman que los tipos de coaching que existen se puede hacer atendiendo a
factores muy diferentes, por ejemplo: a) El coaching ejecutivo, es un proceso
trasladado al area profesional del entrenador, a los comportamientos en el ambito
organizativo y empresarial, utiliza técnicas y métodos de comportamiento para
auxiliar al sujeto a lograr sus objetivos. b) Coaching de vida personal se encarga de
lograr cambios internos en las personas. En este proceso, el Coach ayuda a las
personas a esclarecer sus metas tanto personales como laborales con ello ponerse
en marcha para alcanzarlas. c) Coaching de trabajo es un proceso de coaching que
se desarrolla en el contexto laboral, con empleados. Representa la capacitacion en
el trabajo realizada por gerentes de linea y supervisores, con el objetivo de
incrementar la productividad y el desarrollo individual de las habilidades del
trabajador. d) Coaching de carrera profesional es un entrenador que ayudara a
tener visidbn con una mayor conciencia de los objetivos y propésito de vida, ademas
busca identificar las competencias blandas para el crecimiento profesional y
capacitado para apoyarte. El proceso se basa en enfoques de coaching basados
en evidencia, incorporando teorias y herramientas sobre carreras, con el objetivo
de llegar a un resultado positivo para el cliente en relacion con su logro personal y
profesional, asi como en decisiones de carrera. e) Coaching de negocio son

profesionales que se direccionan a aclarar metas y a potenciar una visibn mas
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amplia a empresarios/profesionales para con su empresa, organizaciones,
instituciones o gobiernos, con el objetivo de promover el éxito en todos los niveles
de la organizacion a través del logro de las acciones de esos individuos. f) Coaching
de liderazgo se relaciona con sus colaboradores como un guia, mostrando apoyo
sin lacrar su libertad, siendo un coach cercano, afable y a su vez exigente con el
compromiso y exigencia en el desempefio de las funciones propias del area laboral.
g) Coaching para equipos es un proceso de ayuda a un grupo de trabajo, no
propone ideas propias, sino que fortalece, motiva y los guia a través de un camino
que requiere de tiempo para que el equipo tome conciencia de donde esta y de a

dénde quiere llegar. (p. 368).

Por ultimo, Silva & Brum (2019) mencionan sobre el modelo GROW que es una de
las herramientas reconocidas y experimentadas en las organizaciones, siendo muy
util para facilitar la interaccion entre el coach y el coachee. Este se caracteriza por
responder a las siglas correspondientes a sus cuatro fases denominadas: 1) Meta,
caracterizada por una evaluacion del presente. 2) Realidad, como una especie de
vision holistica de los posibles obstaculos. 3) Opciones, marcando las opciones
disponibles. 4) Voluntad, la transformacién de las decisiones en planes a seguir.
Asimismo, este tiene una aplicabilidad que guia desde la resolucion de problemas
y para establecer objetivos y maximizar los resultados. El proceso de coaching se
configura como un método individual, sin embargo, nada impide que este mismo
proceso llegue a los grupos y equipos de una organizacion, siempre que tenga una
adecuada adaptacion y estructura. A esto, Goachagorn (2019) agrega que el
coaching de GROW también ayuda a los equipos a trabajar su realidad actual hasta
cumplir su objetivo deseado, ya que permite mantener el enfoque hacia el camino
desde establecer la meta hasta cubrir donde se quiere estar.
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.
3.1

3.2

METODOLOGIA

Tipo y diseio de investigacion

Tipo de investigacion: La investigacion fue de tipo Aplicada, para
CONCYTEC (2018), una investigacion aplicada permite determinar a través
del conocimiento cientifico, los medios (metodologias, protocolos y/o
tecnologias) con los cuales se puede cubrir una necesidad reconocida y

especifica en la sociedad.

Disefo de Investigacién: El disefio de la investigacién fue pre experimental
con pre test (donde se establecera el nivel del clima y el desempenio laboral)
y post test (donde definira el nivel del clima y el desempefio laboral), en la

muestra de colaboradores de la Municipalidad Distrital de Soritor.

Esquema:

o1 X 02

Donde:

M = Muestra (colaboradores)

O1 = Pretest antes del modelo de Coaching.
X = Implementacion del plan de Coaching.

O2 = Post- test después de la implementacién del modelo de Coaching.

Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Clima laboral

Definicion conceptual: EI clima organizacional constituye un
elemento importante para el pleno desarrollo de las instituciones,
considerando que estas estan compuestas por miembros, los cuales
estan influenciados por las actitudes, creencias, sistema de valores y
el ambiente interno que se genera, constituyéndose en un factor

determinante para el éxito (Blanco et al., 2021).
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Definicién Operacional: Esta constituida por la autorrealizacion, el
involucramiento, la supervision, la comunicacion, y las condiciones

laborales, que seran medidas mediante un cuestionario.

Dimensiones: Las dimensiones de esta variable son:
autorrealizacion, involucramiento, la supervision, la comunicacion y

las condiciones laborales.

Indicadores: Nivel de reconocimiento, Nivel de satisfaccion, Nivel de
compromiso, Nivel de autonomia, Grado de valores y orgullo, Nivel de
capacitaciones, Nivel de equidad, Grado de liderazgo, Nivel de
Relaciones laborales, Nivel de organizacién entre diferentes areas,
Grado de comunicacién, Grado de empoderamiento del colaborador,
Nivel de cooperacion laboral, Nivel de solucion de problemas y Nivel

de condiciones laborales.

Escala de medicion: Se presentd una escala de tipo ordinal debido
a que fue segun clasificacion y orden en los datos presentados en la

herramienta de recoleccion a utilizar.
Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicion Conceptual: El desempefio laboral se traduce en el
cumplimiento de las metas mediante el cumplimiento de las
actividades desarrolladas por el trabajador. Esta variable permite a la
institucion identificar si se estan teniendo los resultados esperados
(Mediever, 2018).

Definicion Operacional: Esta constituida por la motivacion, la
responsabilidad, el liderazgo y trabajo en equipo y la formacion vy
desarrollo personal.

Dimensiones: Las dimensiones de esta variable son: Motivacion,
Responsabilidad, Liderazgo y trabajo en equipo, y formacion y

desarrollo personal.

Indicadores: Nivel de satisfacciéon, Grado de motivacion, Grado de
desarrollo personal, Nivel de cumplimiento de normas y tiempos, Nivel

de empoderamiento, Grado de cumplimiento de objetivos, Grado de
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iniciativa, Grado de resolucién de problemas, Grado de respeto, Nivel
de aceptacion al cambio, Nivel de capacitaciones, Grado de desarrollo

personal y Nivel de aplicacion de lo que aprende.

Escala de medicidon: Se presentd una escala de tipo ordinal debido
a que fue segun clasificacion y orden en los datos presentados de la

herramienta de recoleccion a utilizar.
(Ver anexo 1)
3.3 Poblacién y muestra
Poblacion.

Segun Rojas (2017) la poblacién es la totalidad del fendbmeno a estudiar,
donde las unidades de esta poseen una caracteristica comun, la que se
estudia y da origen a los datos de la investigacion. Para el presente estudio
la poblacion estuvo constituida por trabajadores que laboran en el periodo
2021 de la Municipalidad Distrital de Soritor (MDS), siendo un total de 30
trabajadores que se encuentran laborando como asistentes administrativos

en las areas de la Municipalidad.

Tabla 1 )
Poblacion - Areas y numeros de personal administrativo.
Area N° trabajadores

Alcaldia 01
Procuraduria Municipal 01
Imagen Institucional 01
Comité Distrital de Seguridad Ciudadana 01
Gerencia Municipal 02
Oficina General de Atencion al Ciudadano y 02

Gestion Documentaria

Oficina General de Planificacién y Presupuesto 02
Gerencia de Administracion Tributaria 01
Gerencia de Desarrollo Territorial e Infraestructura 03
Gerencia de Servicios Municipales y Gestion 01
Ambiental
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3.4

Gerencia de desarrollo Econémico 02

Gerencia de Seguridad Ciudadana y Fiscalizacién 03
Gerencia de Desarrollo Social 06
Gerencia General de Administracion y Finanzas 04

TOTAL 30

Fuente: Elaboracién propia.
Criterios de Inclusion.

Se incluyé a todos los trabajadores contratados en el periodo 2021.

Se consideré a todos los trabajadores de ambos sexos que vienen

desempefnandose en las areas administrativas de la Municipalidad.
Criterios de exclusion.

Los trabajadores que se encuentran laborando en el campo o de manera

externa.
Muestra.

La muestra estuvo conformada por toda la poblacion que son un total de 30
trabajadores que se encuentran laborando en las areas Administrativas de la

Municipalidad Distrital de Soritor.

Muestreo.

Por tratarse de toda la poblacion, no se consideré muestreo.
Técnicas e instrumentos de recolecciéon

Técnica de recoleccién de datos

La técnica que se utilizé para realizar el recojo de la informacion del estudio

es:
Encuesta

Es una técnica usualmente usada en el mundo empresarial que con el pasar
de los afos se ha expandido al ambito de la investigacion cientifica. Esta
puede tener resultados cuantitativos y cualitativos y se enfoca en
interrogantes preestablecidas con un orden logico y un sistema de

respuestas escalonado (Arias, J., 2020).
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Instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario

Mediante un cuestionario para cada variable que se presentdé de forma
conjunta al colaborador. Especificamente para la variable “clima laboral” se
utilizé el modelo de cuestionario de percepcion de CL de Palma (2004). El
cuestionario aplicado consta de 21 items que miden el nivel de percepcion
global del ambiente laboral, el cual fue personalizado con un enfoque
publico, con escala de Likert, con 5 alternativas de respuesta: (1) Ninguno o
nunca, (2) Poco, (3) Regular o algo, (4) Mucho, (5) Todo o siempre.
Asimismo, se considerd las 5 dimensiones, la primera sobre la
autorrealizacion con 5 items, la segunda sobre el involucramiento con 3
items, la tercera sobre la supervision con 3 items, la cuarta sobre la
comunicacion con 3 items y la quinta sobre las condiciones laborales con 5

items.

Por otro lado, para la variable “Desempefio Laboral” se utilizé6 el modelo de
cuestionario realizado por Rodriguez y Ramirez. (2015). Este cuestionario
consta de 28 items, el cual fue personalizado con un enfoque publico, con
escala de Likert, con 4 alternativas de respuesta: (1) Nunca, (2) A veces, (3)
Frecuentemente, (4) Siempre. Asimismo, se considero las 4 dimensiones, la
primera sobre la motivacién con 3 items, la segunda sobre la responsabilidad
con 3 items, la tercera sobre liderazgo y trabajo en equipo con 3 items y la
cuarta sobre formacién y desarrollo personal con 3 items.

Validez y confiabilidad

La validez generalmente, se refiere al grado en que una herramienta mide
realmente la variable que pretende medir (Hernandez, 2014, p. 200). Esta
validez esta validada a través del juicio de los siguientes expertos: Dr.
Regner Nicolas Castillo Salazar, MBA. Luis Carlos Garcia Caballero y Mag.

Icela Baneza Clavo Zumba.
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Tabla 2
Validacion de Expertos

Nombre y apellido Clima Puntaje Desempeiio Puntaje

del experto laboral laboral
Regner Nicolas Aprobado 46 Aprobado 46
Castillo Salazar
Luis Carlos Garcia Aprobado 44 Aprobado 44
Caballero
Icela Baneza Clavo Aprobado 46 Aprobado 45
Zumba

Fuente: Informes de opinién sobre instrumentos de investigacion cientifica

Interpretacion

El promedio de la evaluacion de expertos respecto al instrumento de clima
laboral es 4.5 lo cual equivale al 90% de validez del instrumento que define
que es adecuado. Asimismo, el promedio de la evaluacién de expertos
respecto al instrumento de Desempefio laboral es 4.5 lo cual equivale al 90

% de validez del instrumento que define que es adecuado.

Confiabilidad: Este esta en referencia al grado en que su aplicacion repetida
al mismo individuo u objeto produce los mismos resultados (Hernandez,
2014, p.200)

Tabla 3
Analisis de Fiabilidad del cuestionario - Clima Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.728 21

Tabla 4

Analisis de Fiabilidad del cuestionario - Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.826 12
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3.5

3.6

Procedimientos

Para realizar la investigacibn se hizo el siguiente procedimiento
respectivamente, se solicitd previamente al Alcalde el cual nos emitié una
oficio de autorizacion y seguidamente el Gerente de Gestidn del Talento
Humano de la Municipalidad Distrital de Soritor, brindé la autorizacidon que
nos permitid realizar la investigacion y realizar el pretest de las variables
“Clima Laboral” y “Desempefio Laboral” con objetivo de establecer y evaluar
el nivel actual de cada una de las variables de la MDS, y asi proseguir con
el desarrollo del experimento. Por consiguiente, se implementé el modelo de
coaching y consecuente a la implementacion se realizoé el post test para
poder definir la mejora obtenida, el cual permitié la comparacién de los

resultados.
Método de andlisis de datos

El procedimiento de recoleccion de datos que fueron obtenidos por los
instrumento en el estudio, se analizd, con la finalidad de cumplir los objetivos
de la investigacion, los cuales fueron procesados a través del programa
estadistico SPSS, el cual nos permitio representarlos con graficos y tablas
de distribucion porcentual, de tal modo interpretarlos y conseguir los
resultados que permitieron dar solucion a nuestro problema, asi facilitar la
viabilidad del modelo de coaching, el cual se llevd a cabo mediante el

siguiente proceso (Palacio & Sanchez, 2016, p.70).

Seriacidon: En esta etapa se digitd de forma cronoldgica los datos, con la
finalidad de especificar un orden en cuestién de su tiempo de ejecucion.
Codificacion: En esta etapa, se procedié a codificar los instrumentos, con la
finalidad de facilitar y agilizar el conteo de los datos por categoria.
Tabulacién: El registro de datos que arroja el formato el programa, facilito la
elaboracién de las tablas y graficos estadisticos de acuerdo a las variables y
dimensiones de estudio. Analisis e interpretacion de datos: En esta etapa
final del procedimiento se busco examinar el supuesto del investigador que
permitié tener una Optica objetiva de lo que se quiere lograr, para ello se
procedid a comparar los objetivos propuestos en un principio, con las

variable de la investigacidn, asimismo se hizo la tabulacion de los resultados,
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3.7

se paso a realizar la prueba de normalidad de Shapiro Wilk y a su vez se

utilizé la prueba paramétrica T Student para determinar la aceptacién de

hipotesis del investigador. Por ultimo, se elaboré las conclusiones

la

y

sugerencias respectivas para dar solucion a nuestra problematica

investigada.

Aspectos éticos

La investigacion actual, en lo que respecta a la creacion tedrica, fue
realizada respetando los principios éticos, de las normas de citas y
referencias en el formato APA, que corresponden a la carrera de
Administracion. De tal manera el proyecto no fue plagiado o auto plagiado
de manera total, ni parcial. Asimismo, no fue fuente de trabajos publicados

o presentados con anterioridad.

Asimismo, para realizar el proyecto se solicitd el apoyo del representante
legal y del Jefe de la Oficina de Gestion del Talento Humano de la
Municipalidad Distrital de Soritor, los cuales nos dieron el permiso
respectivo y consentimiento para proceder con la investigacién en dicha
institucion, y asi poder aplicar el modelo de coaching para mejorar el clima
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Soritor. En consecuencia, se mejord el desarrollo personal y profesional
de los asistentes administrativos el cual permitié cumplir con el objetivo
social de la Institucion y asi brindar un mejor servicio a la poblacion

soritorina.
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RESULTADOS

Datos demograficos

El total de la poblacion de estudio escogida para la recoleccién de datos
son los asistentes administrativos que se encuentran laborando en las
diferentes areas administrativas de la Municipalidad Distrital de Soritor,
para conocer sus datos demograficos, como recursos utiles para desarrollar
la investigacion.

Tabla 5

Datos Demograficos de los Asistentes Administrativos de la Municipalidad
Distrital de Soritor - 2021.

INDICADORES Fi %
18 a 22 anos 5 17
23 a 27 anos 13 43
Edad .
28 a 32 anos 7 23
33 amas 5 17
; Masculino 10 33
Género )
Femenino 20 67
Administracion 7 23
Contabilidad 7 23
Ingenieria 4 13
Profesion Arquitectura 2 7
Sec_:retariado 5 17
ejecutivo
Otros 5 17
1 mes a 12 meses 14 47
Tiempo de 13 meses a 24 8 27
servicio meses
24 meses a mas 8 27
Tipo de Locador de servicios 22 73
contrato Trabajador CAS 8 27

Fuente: Encuesta realizada a los asistentes administrativos de la Municipalidad Distrital de Soritor 2021.

Interpretacion:

De los 30 asistentes administrativos de la Municipalidad Distrital de Soritor,
el 43%, son entre las edades de 23 a 27 afnos, el 67%, es del género
femenino, el 23%, son profesionales en administracion, el 47%, tienen de 1
mes a 12 meses dentro de la institucion y el 73%, tienen contrato como

locador de servicio.
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Establecer el nivel del clima laboral de los trabajadores de la Municipal

Distrital de Soritor 2021

Tabla 6
Nivel de la Variable Clima Laboral

Dimensiones

. o . — L Condiciones Total
Nivel Autorrealizacion Involucramiento Supervisién Comunicacion Laborales
% % % % % %
Bajo 30% 46.7% 36.6% 40.0% 26.7% 6.7%
Medio 40% 30% 26.6% 36.7% 43.3% 70.0%
Alto 30% 23.3% 36.6% 23.3% 30.0% 23.3%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Encuesta realizada a los asistentes administrativos de la Municipalidad Distrital de Soritor 2021.

Interpretacion:

La tabla Nro. 6 indica el nivel de clima laboral en la Municipalidad Distrital

de Soritor, segun los asistentes administrativos es bajo en un 6.7%, por otro

lado, el 70% indica que es medio y finalmente el 23.3% indica que es alta.

Se acepta la Hipotesis: H1 El nivel del clima de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Soritor 2021, es bajo. Debido a que la evaluacién

del clima laboral indica que el nivel es medio bajo.
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Evaluar el nivel del desempeino de los trabajadores de Ila
Municipalidad Distrital de Soritor 2021

Tabla 7
Nivel de la Variable Desemperio Laboral

Dimensiones

y Formacién Total
Nivel Motivacién  Responsabilidad I;l T(:;iaza?g Desayrrollo
personal
% % % % %
Bajo 40% 33.3% 30.0% 26.7% 23.3%
Medio 13.3% 26.7% 40.0% 43.3% 40.0%
Alto 46.7% 40.0% 30.0% 30.0% 36.7%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Encuesta realizada a los asistentes administrativos de la Municipalidad Distrital de Soritor 2021.

Interpretacion:

La tabla Nro. 7 indica el nivel de desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Soritor, segun los asistentes administrativos es bajo en un
23.33%, por otro lado, el 40.0% indica que es medio y finalmente el 36.67%

indica que es alta.

Se acepta la Hipétesis: H2 El nivel del desempenio de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Soritor 2021, es bajo. Debido a que la
evaluacion del desempeno laboral indica que el nivel es medio bajo.

Caracterizar el modelo de coaching para mejorar el clima laboral y el
desempeno de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor
2021.

Modelo de Coaching

El modelo de coaching utilizado en esta investigacion fue el modelo GROW
el cual consistié en primer lugar en establecer cuales eran los problemas y
las necesidades de los asistentes administrativos, en referencia a su
ambiente y rendimiento laboral; para posteriormente ser analizado por el
especialista en coaching. De esa manera se establecieron los temas

apropiados a llevar a cabo en las sesiones de coaching, las cuales
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permitieron a los asistentes administrativos proponerse metas conscientes,
aceptando el panorama actual donde se encuentran y buscando las rutas
de acceso para concretar su crecimiento personal y profesional. Asimismo,
el coach acompand cada una de las etapas del modelo GROW realizando
preguntas adecuadas que permiti6 a los coachees salir de la zona de
confort donde se encontraban. Ademas, se credé un grupo de apoyo
mediante el aplicativo WhatsApp donde se compartié audio videos
motivacionales y se invitd a reuniones virtuales. En las sesiones de
coaching se utilizaron dinamicas y estrategias que se desarrollaron en

parejas para simular casos propensos a desarrollarse en el ambito laboral.

Se acepta la Hipotesis: H3 Las caracteristicas del modelo de coaching para
mejorar el clima y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Soritor 2021, es adecuado. Debido a que fue
factible ver un incremento en el nivel de clima laboral y desempefio de los
colaboradores, el modelo de coaching GROW fue necesario para
incrementar el nivel de las variables de estudio. (Anexo N° 14)

Medir el efecto que tiene la implementacion del modelo de coaching
en los niveles del clima y desempeino de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Soritor 2021

Tabla 8

Nivel de Clima Laboral después de la implementacion del Modelo de

Coaching.

Dimensiones
Nivel Autorrealizacion Involucramiento  Supervision Comunicacién Condiciones  Total
Laborales
% % % % % %

Bajo 16.7% 16.7% 10.0% 6.7% 10.0% 6.7%
Medio 30% 30% 33.3% 36.7% 33.3% 40.0%
Alto 53.3% 53.3% 56.7% 56.7% 56.7% 53.3%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Encuesta realizada a los asistentes administrativos de la Municipalidad Distrital de Soritor 2021.

Interpretacion:

La tabla Nro. 8 indica que el nivel del clima laboral en la Municipalidad

Distrital de Soritor después de implementar el modelo de coaching; segun
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el cuestionario es bajo en un 6.7%, por otro lado, el 40% indica que es

medio y finalmente el 53.3% indica que es alto.

Tabla 9
Nivel de Desemperio Laboral después de la implementacion del Modelo
de Coaching.

Dimensiones

Formacion
Nivel Motivacion  Responsabilidad I;Ii(_jr%?)za?g Desayrrollo Total
personal
% % % % %
Bajo 10% 20.0% 13.3% 26.7% 16.7%
Medio 46.7% 30.0% 46.7% 26.7% 23.3%
Alto 43.3% 50.0% 40.0% 46.7% 60.0%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Encuesta realizada a los asistentes administrativos de la Municipalidad Distrital de Soritor 2021.

Interpretacion:

La tabla Nro. 9 indica que el nivel del desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Soritor después de implementar el modelo de
coaching; segun el cuestionario es bajo en un 16.7%, por otro lado, el

23.3% indica que es medio y finalmente el 60% indica que es alta.

Tabla 10

Cuadro comparativo del Pre y Post test del Clima Laboral.

Nivel

Bajo
Medio
Alto
Total

CLIMA LABORAL: PRETEST — POSTEST

Dimensiones

L ) . . Condiciones Total
Autorrealizacién  Involucramiento Supervision Comunicacion
Laborales

Pre Prost Pre Post Pre Post Pre Post Pre Post Pre Post
test test test test test test test test test test test test
30% 16.7%  46.70% 17% 36.60% 10.0% 40.00% 6.7% 26.70% 10.0% 6.70% 6.70%
40% 30.0% 30% 30% 26.60% 33.3% 36.70% 36.7% 43.30% 33.3% 70.00% 40.0%
30% 53.3% 23.30% 53% 36.60% 56.7% 23.30% 56.7% 30.00% 56.7% 23.30% 53.3%
100% 100.0% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia hecha de la informacion recolectada de las encuestas realizadas.

Interpretacion:

Como podemos visualizar en la tabla Nro. 10 el efecto que tuvo la
implementacion del modelo de coaching en el nivel del clima laboral de

los asistentes administrativos de la Municipalidad Distrital de Soritor;
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segun el cuadro comparativo, en la dimension de Autorrealizacion el post
test indica un incremento en el nivel alto de un 23.3%. De la misma forma
en la dimension de Involucramiento el post test indica un incremento en el
nivel alto de un 29.7%. De la misma manera en la dimension de
Supervision el post test indica un incremento en el nivel alto de un 20.1%.
Del mismo modo en la dimensién de comunicacion el post test indica un
incremento en el nivel alto de 33.4%. Asimismo, en la dimension de
Condiciones Laborales el post test indica un incremento en el nivel alto de
26.7%. Por ultimo, en el total de la variable el post test arroja un

incremento en el nivel alto de 30%.

Tabla 11

Cuadro comparativo del Pre y Post test del Desemperio Laboral.

DESEMPENO LABORAL: PRESTEST - POSTEST

Nivel Dimensiones Total
Motivacién Responsabilidad Liderazgo y Formaciény
Trabajo Desarrollo
personal
Pre Post Pre Post Pre Post Pre Post Pre Post
test test test test test test test test test test

Bajo 40% 10% 33.3% 20.0% 30% 13.3% 26.7% 26.7% 23% 16.7%
Medio 13.3% 46.7% 26.7% 30.0% 40% 46.7% 433% 26.7% 40.0% 23.3%
Alto 46.7% 43.3% 40% 50.0% 30% 40.0% 30% 46.7% 36.7% 60.0%
Total 100% 100%  100% 100% 100% 100% 100%  100%  100%  100%

Fuente: Elaboracion propia hecha de la informacion recolectada de las encuestas realizadas.

Interpretacion:

Como podemos visualizar en la tabla Nro. 11 el efecto que tuvo la
implementacion del modelo de coaching en el nivel del desempeiio laboral
de los asistentes administrativos de la Municipalidad Distrital de Soritor;
segun el cuadro comparativo, en la dimension de Motivacion el post test
indica un incremento en el nivel medio de un 33.4%. De la misma forma
en la dimensién de Responsabilidad el post test indica un incremento en
el nivel alto de un 10%. De la misma manera en la dimensién de Liderazgo
y Trabajo el post test indica un incremento en el nivel alto de un 10%. Del

mismo modo en la dimensién de Formacién y Desarrollo Personal el post
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test indica un incremento en el nivel alto de 16.7%. Por ultimo, en el total

de la variable el post test arroja un incremento en el nivel alto de 23.3%.

Se acepta la Hipotesis: H4 El efecto que trajo la implementacion del
modelo de coaching mejoré positivamente los niveles de clima y
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor
2021. Debido a que el nivel del clima laboral se incrementé en un 30%,
asimismo, en los niveles del desempefio laboral se incrementd en un 23%;

lo que indica que mejord positivamente.
Cumplimiento del Objetivo General

Implementar el modelo de coaching para mejorar los niveles del clima
laboral y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Soritor 2021.

Prueba de normalidad
p>0.05 los datos son normales

p<0.05 no existe normalidad en lo datos

Tabla 12
Pruebas de normalidad
Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico o] Sig. Estadistico o] Sig.
DIFERENCIA 0.101 30 ,200° 0.954 30 0.219

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

Interpretacion: El resultado obtenido tiene un p valor mayor a 0.05 en
Shapiro — Wilk, por lo cual se acepta la hipotesis del investigador, la cual
precisa que existe normalidad en los datos, por lo tanto, se utilizara la
prueba de T student, para la evaluacion de los datos.

Prueba de Hipotesis
P<0.05 Se acepta la Hipotesis de la investigacion

P>0.05 Se rechaza la hipotesis de la investigacion y se acepta la nula.
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Hi: EI modelo de coaching establecido mejora significativamente el clima
laboral y el desempeiio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Soritor, 2021.

Ho: El modelo de coaching establecido no mejora significativamente el
clima laboral y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Soritor, 2021.

Tabla 13
Prueba T Student

Estadisticas de muestras emparejadas

Desv Desv.
Media N Desvi Error
esviacion .
promedio
Pretest 106.53 30 11.166 2.039
Par 1
Postest 120.87 30 17.822 3.254

Interpretacion: La prueba T de Student demuestra que si hay diferencia
significativa entre el pre y post - test en 30 encuestados. Por lo cual
demuestra que la implementaciéon del modelo de coaching propuesto
mejora el clima laboral y el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Soritor 2021.

Tabla 14

Correlaciones de muestras relacionadas

Correlaciones de muestras emparejadas

N Correlacion Sig.

Pretest &

Postest 30 0.270 0.149

Par 1

Interpretacion: La prueba T de Student correlacional demuestra que si hay
diferencia significativa de un 0.149 en cuestionarios de pre y post - test en

30 encuestados.
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Tabla 15
Pruebas de muestras relacionadas

Prueba de muestras emparejadas

Diferencias emparejadas
95% de intervalo

Desv. ' Sig.
; Desv. de confianza de t gl )
Media  hogsviacion Error. la diferencia (bilateral)
promedio ) )
Inferior  Superior
Par Pretest ) ] ]
1 _tzgtst 14333 1829 3341 L e 7500 4000 29 0.000

Interpretacion: Nos muestra que el pre y post test son significativamente

diferentes. Por lo tanto, concluimos que el modelo de coaching

implementado si mejora significativamente el clima

laboral

y el

desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor

2021.
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DISCUSION

El objetivo general de la investigacion consistio en implementar el modelo
de coaching para mejorar el clima laboral y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor — 2021. Para ello se
realizd el pre test antes de desarrollar el Plan de Coaching, por
consiguiente, la aplicacion y por ultimo el desarrollo del post test para
identificar las mejoras de la Municipalidad Distrital de Soritor. Apreciamos
que Obeng, et al. (2021), concluyen que cuando hay un buen ambiente de
trabajo este impacta positivamente el comportamiento de los empleados y
es mas probable que se apasionen armoniosamente por su trabajo, lo que
se traduce en una mejora en el rendimiento laboral, asimismo, se prob6 que
el coaching influye positivamente el clima y el desemperio laboral. Lo cual
es recomendable para la Municipalidad Distrital de Soritor desarrollar
sesiones de coaching para mejorar el clima y el desempefio de los

colaboradores.

En relacién al primer objetivo especifico, establecer el nivel del clima laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor 2021. Se realiz6
un cuestionario a los asistentes administrativos de la institucion en el cual
se obtuvo que el nivel del clima laboral es medio bajo antes de aplicar el
modelo de coaching en la entidad publica. Coincidiendo con Macias y
Vanga (2021), concluyen que el clima laboral se ve afectado por las
condiciones de los puestos de trabajo, los modelos de remuneracion
salarial, el liderazgo, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal. La
Municipalidad Distrital de Soritor debe impulsar cada una de los factores
antes mencionados, de esa manera generar un clima laboral positivo y

energizante que mejorara el grado de bienestar de los colaboradores.

Observamos que el nivel del clima laboral de los asistentes administrativos
de la Municipalidad Distrital de Soritor 2021, segun el cuestionario en la
dimension autorrealizacion el 40% de los asistentes administrativos tiene
un nivel medio. Respecto a la dimensién del involucramiento el 46.7%
tienen un nivel bajo. Asimismo, en la dimensién de supervision el 26.6%

tiene un nivel bajo. De igual modo en la dimension comunicacion el 40%
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tiene un nivel bajo. Igualmente, en la dimension condiciones laborales se
aprecia que el 43.3% tiene un nivel medio. Por ultimo, a nivel variable se
aprecio que el 6.7% de los asistentes administrativos tiene un nivel bajo,

mientras que el 70% tiene un nivel medio y el 23.3% un nivel alto.

Respecto al segundo objetivo, evaluar el nivel del desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor 2021. Se realizé un
cuestionario a los asistentes administrativos de la institucion en el cual se
obtuvo que el nivel del desemperio laboral es medio bajo antes de aplicar
el modelo de coaching en la entidad publica. Del mismo modo se observo
que Silva, Silva, y Bautista (2018), concluyen que la entidad publica en el
cual basaron su investigacion tiene un nivel regular de desempefio, por
factores que estan relacionados a la falta de empoderamiento de los
colaboradores, la inestabilidad laboral y el limitado trabajo en equipo. Del
mismo modo la Municipalidad Distrital de Soritor tuvo problematicas
similares que debe mejorar en cuanto a los factores antes mencionados

para mantener un nivel alto de desempefio laboral.

El nivel del desempefio de los asistentes administrativos de la
Municipalidad Distrital de Soritor 2021, segun el cuestionario en la
dimensién de motivacién el 46.7% tiene un nivel alto. Respecto a la
dimension de responsabilidad el 33.3% tiene un nivel bajo. Asimismo, en la
dimension de liderazgo y trabajo el 30% tiene un nivel bajo. De igual modo,
en la dimensién del desarrollo personal el 43.3% tiene un nivel medio. Por
ultimo, a nivel variable se aprecié que el 23.3% de los asistentes
administrativos tiene un nivel bajo, mientras que el 40% medio y el 36.7%
alto.

En relacidén con el tercer objetivo especifico, caracterizar el modelo de
coaching para mejorar el clima y el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Soritor 2021. Concordando con Urgilés, Erazo y
Narvaez (2019), concluyen que el modelo de coaching gerencial permite
encontrar falencias en las actividades y responsabilidad, de ese modo, los
integrantes de la organizacion podran proporcionar ideas para perfeccionar

su accionar laboral. Ademas, contribuira al desarrollo de las etapas de
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planificacion, logistica y formacion del talento humano, es por ello que la
caracterizacion del modelo es parte importante de la direccion, estimulo y
empuje dentro de la institucion que permite alcanzar los objetivos

propuestos.

Respecto al cuarto objetivo, medir el efecto que tiene la implementacion del
modelo de coaching en los niveles del clima y desempeno de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Soritor 2021, después de
aplicar el modelo de coaching. Se asemeja con Raza, et al. (2017),
concluyen que el coaching gerencial mejora el rendimiento de los puestos
de trabajo, porque contribuye a que se establezcan buenas relaciones,
valorando el trabajo, entonces estos comportamientos conllevan a un
ambiente de aprendizaje saludable, lo que resulta en un mejor clima vy
desempenfo de los empleados. Después de aplicar el modelo de coaching
la Municipalidad Distrital de Soritor mejoré significativamente el clima y el
desempenio laboral. El nivel de clima laboral del post test se comparé con
el del pre test y se determind que existe un incremento 30%. Asimismo, se
realizd6 el mismo procedimiento donde se determind que el nivel del

desempefio laboral se incrementd 23.3%.

Schneider et al. (1996) y Schneider, Ehrhart y Macey (2013) citado por
Neem (2017) definen el entorno laboral como la percepcion que tienen los
miembros sobre la naturaleza de la autoridad, la toma de decisiones y la
forma en cdmo se relacionan en el trabajo. Sin embargo, para Stoner (1996)
y Leon (2006), entre otros, citado por Lopez, et al. (2021) mencionan que
el desempenio laboral es el esfuerzo que los empleados ponen a la hora de
trabajar de forma adecuada con el fin de lograr los objetivos de la
organizacion. En otras palabras, es el rendimiento que tiene el colaborador
a la hora de realizar sus funciones. Ademas, se plantea que es el valor que
espera la institucion de los diferentes episodios conductuales del
colaborador en el periodo del tiempo. Asimismo, se considera como el
proceso continuo en el cual se define y comunica a los empleados cuales

son las expectativas que se espera de ellos.
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Para Silva y Brum (2019) el modelo Grow es una herramienta del coaching
muy util para facilitar el acercamiento entre el coach y el coachee; el cual
se caracteriza por las siglas correspondientes a sus cuatro fases
denominadas metas, realidad, opciones y voluntad. Consideramos que la
implementacion del coaching es fundamental en una organizacién ya que
conlleva a un ambiente de aprendizaje saludable, que se caracteriza por
las buenas relaciones que impulsan el desarrollo de las actividades y brinda
soporte para el bienestar de los colaboradores. En el mundo actual, las
empresas deben ser competitivas y las instituciones del estado no deben
estar excluidos de aquello, en tal sentido, los funcionarios publicos deben
implementar métodos y modelos que incrementen la direccion, el estimulo

y el empuje de la institucion.

Esta investigacion se realizé acerca del modelo de coaching para mejorar
el clima y el desempenio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Soritor, basados en teorias de autores como Obeng, et al (2021) quienes
investigan acerca del coaching y su implicancia en el clima y el desempefio
laboral, pues hoy en dia estas variables de estudio determinan el éxito de

las organizaciones.
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VL.

CONCLUSIONES

6.1. Se logré mediante la implementacién del modelo de coaching mejorar

el clima laboral y el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Soritor 2021, dado que la prueba de T
Student demuestra un nivel de significancia de 0.000 lo que
demuestra que el pre y post — test son significativamente diferentes,
por lo que se acepta la hipotesis de la investigacion.

6.2. Se determind que el nivel de clima laboral de la Municipalidad Distrital

de Soritor 2021 antes de implementacion del modelo de coaching
tenia un nivel medio bajo, de acuerdo al cuestionario realizado a los

asistentes administrativos.

6.3. Se evaluo el nivel del desemperfio de los asistentes administrativos de

la Municipalidad Distrital de Soritor antes de la implementacién del
modelo de coaching tenia un nivel medio bajo, de acuerdo al

cuestionario realizado.

6.4. Se logré implementar el modelo de coaching en su totalidad y tiempos

6.5.

6.6.

establecidos para lograr mejorar los niveles de clima y desempeio de
los asistentes administrativos de la Municipalidad Distrital de Soritor,
mediante la realizacion de sesiones de coaching que se caracterizo
por el uso del modelo GROW, el cual se considera la herramienta
adecuada para cumplir con los objetivos planteados, teniendo los
resultados que se esperaba para este trabajo de investigacion.
Asimismo, la implementacion del plan de coaching tuvo un tiempo de
duracion de 04 meses y un costo de S/ 2,100.00 que constd de 5

sesiones realizadas por un especialista en coaching.

Se midié el nivel de clima laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Soritor después de implementar el modelo

de coaching ha incrementado un 30% en lo que respecta al nivel alto.

Se midi6 el nivel del desempefio de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Soritor después de implementar el modelo de

coaching ha incrementado un 23.3% en lo que respecta al nivel alto.
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VIL.

RECOMENDACIONES

71.

7.2,

7.3.

Para el Gerente General de la Municipalidad Distrital de Soritor se
recomienda considerar el desarrollo profesional y personal de los
colaboradores como politica institucional. Asi mismo implementar
entrenamiento gerencial dirigido a los funcionarios con el propdsito de
generar redes de conocimiento que impulsen sus capacidades de
liderazgo y formacion; asi estas sean trasladadas a sus subordinados,
permitiéndoles tener mas responsabilidades que a largo plazo se
traducird en compromiso institucional. Ademas, ordenar a quien
corresponda la implementacion de mayores canales de comunicacion

que permita que la informacion fluya de forma vertical

Para la Administradora de la Municipalidad Distrital de Soritor se
recomienda destinar recursos financieros para la adquisicion vy
renovacion de los equipos de escritorios que se encuentran obsoletos
y generan frustracidon en los colaboradores, asi como retrasos en la
entrega de documentos. A si mismo agilizar los planes a nivel
gerencial para capacitar a sus colaboradores en materia de temas de

interés.

Para el jefe de la oficina de Gestion del Talento Humano, se
recomienda realizar evaluaciones de desempefio periédicamente
para determinar como se encuentra los colaboradores en el
cumplimiento de objetivos laborales y asi establecer qué gerencias o
subgerencias necesitan programas de capacitacion o entrenamiento
gerencial para alentar el nivel de instruccion en los temas que son
fundamentales y a fines a su area. Del mismo modo, realizar
actividades de confraternidad como faenas o actividades deportivas
que permitan que los colaboradores de las diversas areas fortalezcan
sus vinculos tanto profesionales como personales. Ademas,
implementar un plan de sugerencias donde los colaboradores realicen
propuestas para agilizar y mejorar procesos institucionales, el cual

permitira que se sientan parte clave de la institucion.
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7.4. Alos gerentes de areas se les recomienda que se involucren mas con
sus colaboradores y adopten caracteristicas de coaching, para
fortalecer las relaciones. Por otro lado, brindar las facilidades para que
puedan participar de las sesiones, talleres y capacitaciones que son

programados por la oficina de Gestion del Talento Humano.
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ANEXO

Anexo 1 Operacionalizacion de la Variable

VARIABLE | DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ESCALA
s CONCEPTUAL | OPERACIONAL .
ON
El clima Esta constituida | Autorrealizaciéon | e Desarrollo personal | 1,2,3,4
organizacional por la
constituye un autorrealizacion, D T 5
elemento el ° fesi eslarro °
importante para | involucramiento, profesiona
el pleno la supervision, la | Involucramiento | e Compromiso con la 6,7
desarrollo de las | comunicacién, y Institucion
instituciones, las condiciones
conS|derando’ Iabqrales, que ° Identificacion con la 8
que estas estan | seran medidas C
] . institucion
Clima compuestas por | mediante un —
Laboral miembros, los cuestionario. Supervision ° Apoyo a las tareas 9,10
cuales estan
influenciados ° Funcionamiento 11,12 .
por las Ordinal
actitudes, Comunicacion | e Fluidez _en la | 13,14
cresncias, comunicaciéon
sistema de
valores y el o Claridad en la 15,16
ambiente interno comunicacion
que se genera, Condiciones ° Elementos 17,18
constituyéndose laborales materiales
en un factor
determinante
E)glra el éXCitOd . Elementos 19
anco, Cerdas ; ;
- sicosociales
y Garcia, 2021). P
° Elementos 20,21
econdémicos
El desempefio | Estd constituida | Motivacion ° Nivel de 1
laboral se | por la satisfaccion
traduce en el | motivacion, la
cumplimiento de | responsabilidad,
las metas | el liderazgo vy ° " Glr’ado de 2
mediante el | trabajo en motivacion
cumplimiento de | equipo y la
las actividades | formacion y ° Grado de desarrollo 3
desarrolladas desarrollo personal
Eor el trabajgdor. personal. Responsabilida ° Nivel de 4
sta variable d limiento d
} te a la cumplimiento de normas y .
Desempein | PE'Mite tiempos Ordinal
o laboral institucion .
identificar si se . Nivel de S
estan teniendo empoderamiento
los resultados ° Grado de 6
esperados cumplimiento de objetivos




(Mediever,
2018).

Liderazgo y| e Grado de 7

trabajo en | resolucién de problemas

€quipo o Grado de respeto 8
° Nivel de aceptacion 9
al cambio

Formacion y| e Nivel de | 10,11

desarrollo capacitaciones

personal o Grado de desarrollo 12
personal

Tabla 16 Operacionalizacion de las variables.




Anexo 2 Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS TECNICA E INSTRUMENTO
Problema: Objetivo General: Hipoétesis general: Técnica

¢, Cual es el modelo de coaching que Implementar el modelo de coaching El modelo de coaching establecido ° Encuesta

mejorara el clima laboral y el para mejorar el clima laboral y el mejora significativamente el clima Instrumento

desempefio de los trabajadores de la desempefio de los trabajadores de la | laboral y el desempefio de los o Cuestionario

Municipalidad Distrital de Soritor -
20217

Problemas especificos:

° ¢Cual es el nivel del clima
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Soritor -
20217 ¢Cual es el nivel del
desempefo de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Soritor -
20217

° ¢,Como se caracteriza el
modelo de coaching que mejora el
clima laboral y el desempefo de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Soritor - 2021?

° ¢, Cual es el efecto que tiene el
modelo de coaching implementado en
los niveles del clima y desempefio de
los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Soritor?

Municipalidad Distrital de Soritor
2021.

Objetivos especificos

° Establecer el nivel del clima
laboral de los trabajadores de la
Municipal Distrital de Soritor 2021.
Evaluar el nivel del desempeno de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Soritor 2021.

° Caracterizar el modelo de
coaching para mejorar el clima laboral
y el desempefio de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Soritor
2021.

° Medir el efecto que tiene la
implementacion del modelo de
coaching en los niveles del clima y
desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Soritor
2021.

trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Soritor, 2021.

Hipétesis especifica:

° El nivel del clima de

los

trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Soritor 2021, es bajo.
° El nivel del desempefio de

los

trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Soritor 2021, es bajo.

° Las caracteristicas del modelo
de coaching para mejorar el clima y el
desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Soritor

2021, es adecuado.

° El efecto que trajo

la

implementacion del modelo de coaching

mejoré positivamente los niveles

de

clima y desempefio de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Soritor

2021.

DISENO DE LA INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

VARIABLE Y DIMENSIONES

Es de tipo aplicada segun
CONCYTEC (2018), de disefio pre
experimental con pre test y post test.
0) X 02

Poblacién: 30 trabajadores que

se encuentran laborando en las

VARIABLES DIMENSIONES

Clima laboral Autorrealizacion

Involucramiento




Donde:
M = Muestra (colaboradores)

O1 = Pretest antes del modelo de
Coaching.

X =
Coaching.
02 = Post-

implementacion  del

Implementacién del plan de
test después de la
modelo de

Coaching.

areas Administrativas de la
Municipalidad.

Muestra:

Conformada por toda la poblacién,
es una muestra censal.

Supervisioén

Comunicacion

Condiciones
laborales

Desempeiio
laboral

Motivacion

Responsabilidad

Liderazgo y
trabajo

Formacién y
desarrollo
personal

Tabla 17 Matriz de consistencia...




Anexo 3 Cuestionario del clima laboral

CUESTIONARIO DEL CLIMA LABORAL

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas

apropiada para Usted, seleccionando los reactivos que se le presenta, que corresponde a

su respuesta. Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o

“‘malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su contextualizacion. Las

respuestas son totalmente andnimas y se guardara confidencialidad.

Datos demograficos

Edad
Grado de instruccion
Género
Tiempo de servicio
Tipo de contrato

Ninguno o

Nunca

Poco

Regular o

algo

Mucho

Todo o

Siempre

AUTORREALIZACION

1. Existen oportunidades de progresar en la
institucion.

2. Se valora los altos niveles de desempefio.

3. Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse.

4. El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.

5. La institucién promueve el desarrollo
personal.

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

6. Se siente comprometido con el éxito de la
organizacion.

7. Te consideras factor clave para el éxito de la
institucion.

8. Conoces la misién y vision de la institucion.

SUPERVISION




9. El superior brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

10. Se recibe la preparaciéon necesaria para
realizar el trabajo

11. El trabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos.

12. Existe un trabajo justo en la institucion.

COMUNICACION

13. En mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente.

14. Existen suficientes canales de comunicacion.

15. La institucion fomenta y promueve la
comunicacién interna.

16. Existe colaboracidn entre el personal de las
diversas oficinas.

CONDICIONES LABORALES

17. El grupo con el que trabajo, funciona como
un equipo bien integrado.

18. Existe buena administracion de los
materiales de escritorio.

19. Conoces los objetivos para el desarrollo de la
vision.

20. Existe tecnologia disponible que facilite el
trabajo.

21. Siente que la remuneracion esta de acuerdo
al desemperio.




Anexo 4 Cuestionario del Desempeno laboral
CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas
apropiada para Usted, seleccionando los reactivos que se le presenta, que corresponde a

su respuesta. Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o
“‘malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su contextualizacion. Las

respuestas son totalmente andnimas y se guardara confidencialidad.

Datos demograficos

Edad
Grado de instruccion
Género
Tiempo de servicio
Tipo de contrato

Siempre | Frecuent | A veces Nunca

emente

MOTIVACION

1. Se siente satisfecho por los resultados que logra
en su trabajo.

2. Existe motivacion para un buen desempefio en
las labores diarias.

3. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo
permite el desarrollo personal.

RESPONSABILIDAD

4. Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin
errores.

5. Puede trabajar de forma independiente.

6. Cumple con los objetivos demostrando iniciativa
en la realizacion de actividades.

LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO

7. Reacciona efectivamente y de forma calmada
frente a dificultades o situaciones conflictivas.

8. Demuestra respeto a sus jefes y companeros de
trabajo.




9. Se muestra atento al cambio, implementando
nuevas metodologias de trabajo.

FORMACION Y DESARROLLO PERSONAL

10. Considera que la institucién promueve las
capacitaciones.

11. Se recibe preparacién en gestioén publica para
realizar el trabajo.

12. Considera que la institucion promueve el
desarrollo personal.




Anexo 5 Validacion del instrumento del Clima Laboral

ﬁ UpisiFimSinas Ciluan Yaronio

INFORME DE OPINION SO0BRE INSTRUMENTOD DE INVESTHRACION CIENTIFICA
L DATDE GENERALES

Apeilidas. y nomines ded experio : Castillo Salarar Regner Kioolds

Instilucin dande labars

Expecialidad

Instruments de evalusadn
faitor {3} ded instrumenia ()

. Universidad Cesar Valejo - JIFYD

- Doctor en Sestion Publica y Gobernabilidad

- Ciess honars: Clirma Bhoral CL - SPC

Ardirea

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIEMTE (1) DEFICIENTE {2} A.EE’TABI.E&%[EIJEMM EXCE

LENTE

—

: Pérez Rushal Marin Rober Andte y Rodriguez Divila Kasen

CLARIDAD

Los fiers estan redaciados con ienguaje apropado y kbee
de ambigiedades acorde can los sueios muesiraless

OEETHWIDAD

Las ims¥ucciones y bos bems del instrumento permfien
recoger [ informacicn objeliva sobre & vanable Clima
laboral en ipdas sus dimensiones en indicadores

mncepiuales y operacionales

ACTUALIDAD

E irstrumento demuesira wigenca  acorde con el
conocimienta cienlifico, tecnoldgico, imnovacion y legal
inhersnte a la varable: Clima laboral

ORGANIZACION

los flems del insbumento reflejan oiganicidad | Ggca
enine | defircitn operadonal y conceplual respecho a la
wariable, Clima laboral de marera que permiien haoar
inferencias en luncion a las hipoless, pmoblema y
abelivos de fa investigad on

EUFICIENCIA

Los Hems del instumento son saficenies en canlidad y
calidad acorde conm la  varable, dimensones =
indicadores.

B TEMCIOMALIDAD

Los Remes ded msiumenis son coherenies con el fipo de

cidn ¥ responden a los objefvos. hipotess y
wariable de estudio: Clima laboral

COMNSISTERCE,

La informmacidn que == remfa @ teves de ios lems ded
irstrumenta, permilid analizar, descrbir ¥ explicar k=
readidad, motiva de ka imvesligacion

COHERERCIA,

Los ileme ded instrumenio expeesan relsccn oon o
indicadores de cada dmensicn de la vanabls: Chma
tanoral

METODOLOGA

La refaciin entre ka dconica y =l instumenio propuesios

responden al propdsilo de b invesfgacian, desamolio
fecnolSgion & iInnarvacidn

PERTIMEMCEH

La redoccion de los [lEms concussda con la escals
waloradva del instnrmenio.

u

PUNTAIE TOTAL

48

{Mola: Tenar en cuenta gue & instumento &5 valido cuando s bene w puntaje mirmo de 41 Exosente; sin

emibargo, un puniajs menor &l anberor oe considera @l instrumento no walido ni apiicabde |

lL OFINION DE APLIECABILIDAD: El insbrumento a5 apScable

PROMEDIO DE VALORACHOIN: Busna

Moyobamba, 09 de julio de 2021

"
P

P
i g !
e ey
St g
L e
i
Dr. Regncr Savubis Catilln Salazsr
Duictar o Goostsia Piblica

3 Ceabrrmshilidad
UL AD: 09750




W UmnivERSioan Cisan VaLissn

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apailidos y nombres del experio : Garcia Caballeno Lus Canos

Instituckin donde labora Madirava 5.A

Eszpectalidad : Master of Business Admirestration

Irstrumento de evaluacion s Cuesbonano: Clma kaboral CL - 5PC

Autor () del instrurnento (g) . Pérez Rulbal Marin Rober Andre y Rodriguez Dévila Karen
Andrea

. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE {1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES

1123|458
CLARIDAD Lo bems estan redaciados con lenguaje apropiado y e
de ambigbedades seorde con jos sujelos muesslres i
L imslrucciones y o8 fems del instrumento permilan
OBJETIVIDAD recoger la informaciin obstiva sobre la vasiable Clima

Lanoral en lodas sus dimensiones e indicadores
GONCEpILAles Y operacinales.

El mstumenlo demussta vigencla acorde con el
ACTUALIDAD | conceimiento cientifice, teenalbgico, nnovasion y legal x
Inherenie & la variable: Clima labarad

Lom flems del inslrumenis reflegan organicidad kgica
anire 1a definicidn operacional y conosplual respecio a |a i
ORGANIZACION warisble, CEna laboral o8 manera que penmilen hace
inferencias en funcidn a las hipilesis, poblsma y
obéalvog de b nvesbgacion.

Lo fems del mabumeno son sulicientes en cantidad y
calided ascede con la  varable, dmensiones &
indicadares.

SUFICIENCEA

Los Mems del mslrumento son cobeianes con &l |i|.'l;'r de
INTEMCIOMALIDAD | investigesitn v respordan & los obselives, hipblesk y
varishle de esiudio; Clima laboral ¥
La informacadn que 58 :EI‘:I:IjI a ravés de los fems del
|FrsbL s e, permiljrﬁ analizar, describi ¥ euplicar |a
reafdad. motivo de la investipacin,

COMNSISTEMNCIA

Lis fems dal insbumenls sxpresan relscdn con los
COHEREMCIA Indcadomnes de cada dimenssdn de @ vardable! Clima
labsaral

La re@cin enbie la Wbeica y el metumenlo popussios

responden & proposite de |a vestigacion, desarmollo
METODOLOGIA becnoligien & innovacka, i
La redaccidn de log (lems concusida con la escals
PERTINENCIA walarativa del nstumenta. K
PUNTAJE TOTAL 4

{Mota: Temer en cuenta gue & nstrumento es vilido cuando o= Gene un puntaje mnimo de 41 “Excelents”; sin
embango, un purtaje menor al anterics == considera all imstrumento no vailido ni splicabls)
lll. OPINION DE APLICABILIDAD; El instrumenio es aplicable
PROMEDIO DE YALORACION: Excedents

Moyobamba, 071 de setiembre de 2021

MBA . Las Carles Garcis Cabalboro blsster

of Bissines Administration



ﬁ UNIVERSIDAD Cesan WaLipio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experio : Mg. lcela Baneza Clavo Zumba

Institucion donde lsbora : Universidad Cesar \allejo

Especialidad - Gastign Publica

Irstrumento de evaluacion : Cusstionario: Clima laboral CL - SPC

Autor (s) dal instremento (s) : Pérez Ruibal Marin Rober Andre y Rodriguez Davila Karen
Andraa

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

a

1(2 |3 |d|5

CLARIDAD Los tems estan redactados can languaje apropiada y libre X
de ambigledadss acorde con los sujstos muestrales.

Las instrucciones y los ftems del instrumento parmiten
recoger i3 informaciin objetiva sobre s vanable Clima X

OBJETIVIDAD Lstﬁﬁ en iodas wsuhjdimensinnea en indicadores

conceptusies y operacionales.

El instrumento demuestts wigencis acorde con el

ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico. innovacion y legal X

inhererte a la variable: Clma laboral

Los [tems del instrumento reflejen organicidad lagica

antre |a definician operacional y conceptual reepecio & la X

ORGANIZACION | variable, Clima laboral de manera que permiten hacer

inferencias en funcidn a iss hipdtesis, problema y

objetivos de la invesBigacain.

Los feems del instrumento son suficientes en canfidad y

SUFICIENCIA calidad scorde con la  veriable, dimensiones e X

indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de

INTENCEOMALIDAD | investigacidn y responden & los objetivos, hipdtesis y

variable de estudio: Clima laboral

La informacion que s recojs a fraves de bos Hems del

COMSISTENCIA | instrumento, permitira analzar, describir v explicar la X

reaiidad, motive de le investigacidn.

Los liems del inetrumento expresan felacion con los

COHEREMNCIA indicadores de cada dimensidn de la varable: Clima ¥
labaoral
La relacitn enfre ia Ecnica y el instrumento propuesios
METODOLOGIA | responden &l propésito de la imvestigacién, desarclio %

tecnodigico & innovacidn.

La redsccidn de los ftems concuerda con la escala

valorativa del instrumenio. %
PUNTAJE TOTAL 48

{Nota: Tener en cuenta que & Instnimento g5 vakdo cuands se lens un puntae minemo de 41 “Excelante”, sin

PERTINEMCIA

embange. un puntaje menor &l antenor se considera al instrumeanto ne valido ni aplicable)
Hl. OPINION DE APLICABILIDAD; El instrumanto es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

Moyobamba, 17 de septembre de 2021.

Wy, lcela Baneza Clavo Zumba
CLAD - bTTes



Anexo 6 Validacion del instrumento del Desemperio Laboral

W HnivEERIDAD Cinan Warwnm

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTHGACION CIENTIFICA
L DATOS GENERALES

Apeflidas § nombres ded experio : Caslifio Salarar Regner Micolds

Instilucidn donde labara : Universadad Cesar Vallejo - JIFYD

Efpecaalidad : Doclor en Gestion Publica y Gobernabilidad

Insirumenta de evalineon : Cumstionano: Desempeiia Ebaral

Aurlor (8] ded instruménta (5) : Pérez Rubal Marin Rober Andee y Rodriguer Ddvila Karen
Andnea

il ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE {2) ACEPTABLE (¥} BLENA (4) EXCELENTE (&)

1/ 2|3 |48

i ARIDAD Lo ibems esidn redactados con lenguag apropiaca y
libre de ambigedades aconde oon los %Erlns M sraes i

am [nslrucciones y los Dems nsinumenio
DBIETRAAD permiten recoger o informacdn  objetiva  sohe a X

wariable Dessmpeio laboral =n Iodas =us dimensiones
=n indicadones concepluales y operacionales.
El imstumento demuesim wgencia acorde con o
oonocimiendo cienlifico, =onologico, mnovacitn y legal
ACTONLIAD inherent= a la variable: Desempeho Laboral

Lo jlems del instrumenio reflejan organicidad lopca
enire |a definicitn opsraconal y conoeplual respecio a2
ORGARIZATH N wariable, Desempefio Laboral de manesa gise pemmilen
hacer imfer=ncias en funcian a las hipotess, problema y
ohjetivos de la mvestigacion
Lo jbems del instremendo san suficientes en cantidad y

cafidal acorde com la  vanable, dimensiones =
SUFICIENCIA ki

Lo items disl instrumenio =on coherentes oon =l lipo de
MTENCIONALIDAD | imesSgacidn  responden a los objefvos, hipoless y i
wariable de estudio: Desempedio Laboral
La informacion que se recaja a bavés de los ems dd
COMSISTERCEA, instrumenio, permilicd analizar, describir y explicar fa X
realidad, malivo de fa iméestigacion
Lo flems del nstumenio expresan relacidn can bos
COMERENCIA imdicadores de coda dmension de & variable: E
ﬂcﬁﬂ'ﬂﬂ |abeoiral
La relacidn entne 2 onica ¥ ef instrumenio propuesios

METODOLOGH, | msponden of propdsito de b invesSgacin, desamolo
f=cnol Opon & mroacon.

La redsoocn de los lieme concuerda con |a escala

waloradya del instrumenio. B
PUNTAIE 4

[Mola: Tener en cuents gue & insinAmanta &5 valdo cuando se hene un puntsie minmo de 41 Excelenie”, Sn

embana. un puniaje menor 3 anfereor se corsidera al insTumendn o walido ni aplicaiie |
H. OFNION DE APLICARILIDAD: E| instrumednin s apicabie

PROMEDIO DE VALORACION: Buena

PERTIMEMNCIA

Moyobamba, 09 de julio de 2021

T
Div. Begiar Bacubis Cadillo Salaesr
Doetar cn Gestia Pablica
¥ Teabvern whilidad
CLALE 09750



W Umivumsinan Cixay VaiLissn

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apallidos ¥ nombres del experto  Gancia Caballens Lus Caros

Inetituckén donde labora : Medireva 54
Especialidad : Mester of Business Adminsstration
Instrumento de avalusciin : Cusstionana: Desempaiio labonal
Autor (=) del instrumento (5] : Pérez Rulbal Marin Rober Andre y Rodrigueez Dévila Karen
Andraa
I ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2} ACEPTABLE (3) BUEMA (4) EXCELENTE (5)
= s -
1(2 (34
CLARIDAD Los flems eslin redaclados con lenguaje sprogiade y
libre de ambigledades soorde oon lis Susios muesirabes. X
Lag imstruccones v Jos ilers del inslruments
pesmiten fecoger ia nformacion objelva sobie &
OBJETIVIDAD wariable Desempedo laboral en todas sus dimansiones
ef indicaderes concepluales ¥ operacionalas. i
Bl instrmenls demuesla vigends acorde con el
TUA sonGcimients cenlifice, teanoltgios, nRovesion v legal
o e Inerente & la variable: Desampatio Labaral
Los ftems del instumento reflejan onganicidad gica
entre la deliniciin operacional y concéplusl respeclo a la i
ORGAMIZACION variabde, Desampefio Laboral de mansra que permitan
haces mbenencias en luncitn & s hipdesss, problema y
abgelivas de Ll nveshgacion
Les ltems del instruments son sulisentas en cantdad y
calidad scorde con la varlable, derensionss &
SUFICIENCIA It .
Las Mesms del nstnumanto son colwerenles con o Bpo de
INTEMCIOMALIDAD | Investigasisn v recponden a los objebives, hipbleis y
wariabla de bl Desempato Laboesl
La infemnacion que se fecojs & traves de los flems del
COMSISTENCIA insbruments, peremilicd analizar, describir ¥ explicar la
resfided. molive de ls investoacaon
Log items del instrumenbe expresan relacion oon los
COHEREMNCIA Indcadores de cada dmension de B varable
Desempedio labars
La relsctn anire k& Eenica y & msiamenls popueshos
00 responden & progdsite de la nvestigacidn, desarmallo
P LaGlA tecnoldgics & MAACKHA. .
La redaccidn de los fens concuerds con la escals
PERTIMENCIA | Jajnrativa del Instrumento. x
PUNTAJE TOTAL )

{Mola Tener en cusnka que & instnimeanbo s valido cuando ss= Bene un punkaje minino de 41 "Excebenbs”; sin

embango, un puriaje menor al antetor s= considera af instrameno ne valido ni aolicable)
. OPINKON DE APLICABILIDAD: El Instrumento es aplicable

PROMEDIO DE VALORACIIN:

Excalents

MBA_ Luks Carlos Garcla Caballero Master

of Bussines Administration

Moyobamba, 01 de setiembre de 2021.




ﬁ UMIVERSIDAD Crzan WValipio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GEMERALES

Apellidos y nombres del axperio : Mg. Clavo Zumba lcela Baneza

Institucicn donde labora : Universida Cesar Vallejo

Especialidad : Gestidn Publica.

Instrumento de evaluacidn : Cuesfionario: Desemperto [aboral

Autor (5] del instrumento (5) : Pérez Ruibal Marin Rober Andre y Rodriguez Davila Karen
Andrea

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

1|2 )3|4]s

Log ftems estan redactados con lenguaje apropisdo y
libre de ambigledades acorde con bos sujsios musstrales. X
Las instrucciones y los fems del instrumenio
permiten recoger la informacidn objetva sobre la

ORETVIDAD variable Desempeno laboral en fodas sus dimensiones X
&n indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demusstra wigencs acorde con el
ACTUALIDAD conocimeento clentifico, tecnoldgico, innovacidn y kegal X
inherente 8 la variable: Desempefo Laborsl
Los items del Instrumento reflejan organicidad logica
entre la definicidn operacional y conceptual respecto 8 la
ORGANIZACION | variable, Desempenio Laboral de manera que permiten X

hacer inferencias en funcidn a las hipélesis, problema v

objetivos de la invesigacin.
Los ftems del instrumento son suficientes en cantdad y

CLARIDAD

SUFICIENCIA calidad acorde con le vanable, dimensiones e X
indicadores.
Los fems dei instrumento son coherentes con el bpo de
INTEMCIOMNALIDAD | investigacidn y responden a los objetivos, hipdtesis y X

variabls de estudio: Desempefio Laboral
La informacidn que se recois a través de los items del
COMSISTENCIA | instruments, permitird anaizar, describir y explicar la k4
reabdad, motivo de ia investigacion,
Los items del instruments expresan refacidn con los
COHEREMCIA indicadores. de cada dimension de la  wvansble X
Desempedo |aboral
La relacatn entre la tecnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacidn, desamollo X
tecnoldgico & innovaciin.
Le redaccin de bos (tems concuerds con |a escala

PERTINENCAA valorativa del instrumenio. X

PUNTAJE TOTAL 45
{Nota: Tener en cuenta que i instruments es valde cuando se tene un purisje minimo de 41 “Excelents”; sin

embango, Un puntaje renar al antenor se considera al instrumento ne walldo nl aplicable)
lil. OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumenio es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION: 45
Moyobamba, 8 de septiembre de 2021.

." & |..' |....I
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Anexo 07 Solicitud de autorizacion para desarrollar el proyecto

“Afio del Bicentenario del Peri: 200 afios de Independencia™

SOLICITA: AUTORIZACION PARA DESARROLLAR
PROYECTO DE INVESTIGACION
MUNCIPRLIE DS 1071 = amas
MEGS [F ¢ -
SR:  WILSON ORTIZ CHAVEZ REC!EIDO
ALCALDE DEL DISTRITO DE SORITOR 24 Wam 200

e L6 YD o, f
SA HORL LA S, i -
Los estudiantes de Administracion de la Universidad Privada Cesar Vallejo copl Sede
en la cludad de Moyobamba, Karen Andrea Rodriguez Dévila de nacionalidad peruano, con
domicilio legal en el Jr. Amargura N* 220 - Soritor, identificado con DN 72175149 y Rober
André Pérez Ruibal Marin de nacionalidad persana, con domicilio legal en el Jr. Amargurs
N* &85 - Soritor, identificado con DN| 71302263, nos presentamos ante su honorable
despacho para exponer o siguiente:

Que siendo requisito fandamental de la Universidad Cesar Vallejo desarrollar
proyectn de investigaciin para obtener el grade de lieenciado en Administracion,
solicitamos a usted nos autorice desarrollar proyecto de investigacién en la institucion al
m dignamente dirige, subre of modele de coaching para meforar el clima y desempefio

ral

Por lo expuesto

Suplicamas a Ud. Sefior alcalde de la Municipalidad Distrital de Soritor, acceder a nuestra
sollcitud por ser justicia que dessamos alcansr.

Karen Andres Rodriguer Ddvila Rober André Pérez Ruibal Marin
DMI 72175143 DI 71302263




Anexo 08 Aceptacidon de ejecucioén del Proyecto — OGTH

Maniopalicad ierital do (Foriter

ORCINA DE GESTION DEL TALENTO HUMANG
“AR0 DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 AROS DE INDEPENDENCIA®

INFORME N #142-2021-0GTHMDS, i
[y LD DTRITAL DR SO1 T'H-\
ﬁ .mﬂ.ﬂﬂlnﬂmmﬂ I LMl Tl o BLOKI P&
Alcalde de | Municipaiidad Distrital de Soritor . 01 8. 20 |
DE - Lic. MAR| CESIBEL MARRUFO RAMIREZ T O oz |
Jefe da k3 Oficina de Gesthéa del Talents Humano " I
|":LEH&1. - -u'-ﬂ_g""‘
ASUNTO : ACEPTACION DE EJECUCION DE PROYECTO
REF : SOLICITUD EXP. DE MESA PARTES N'1643
FECHA : Sorftor, 11 de mayo de 2021,

Por medio del presents lengo el agrado de dinginme & usted pars expresarke mi cordia
y afectuoso saludo, asimismo, para informarle en redacion &l documento de |3 referencia, donde los
estudiantes Karen Andrea Rodriguez con DN| N'72175148 y Rober Andné Pérez Rutbal Marin con DNl
NT1302753 soficitan desarrollar proyecto de mvestigacitn en ka Munkcipaldad sobre ef modelo de
poaching pars mejorar el clima y desempenio labaral,

Al respecto, vale sefialar que en IR aclusidad, las instituciones necesilan que su
parsonal IBnga uh Mayor conocimanip y posean habiidades singuiares. sobr todo el poder de acluar
y relacionarse en equipo, trayendo como resuliado una mayor oplimizacion de los recursos; buscanda
oitener una mayor eficiencia y eficacia donde la intervencion de los trabajadones resulla fundamental,
por ello &5 importanis que el trabajador s sienta motivado, identificado y sobre lodo valorada como
persona, dando como mesultado ia colaboracion y ayuda al cumplimients de los objeivos trazados por
(3 inshtucitn

Por I tanke, la Oficing de Gestidn del Talanio Humano, da su opinion &vorable, para
que los estudianies pusdan desarmilar su proyect de investigacion en la Municipalidad sobre
modeks de coaching para majorar &l chma y desempefio laboral, puesto que, esie proyecto ayudars &
mejorar 8l rendimienio y desempedlo, propiciando |2 fansformacin o cambeo da los irabajadores en
veraderos talenios olorgandoles valor compelitivo y derenciador, esto se verd reflssado en beneficio
o prowecha de 13 Municipaidad,

Es indo cuanto informa, para que su despacho amita oficio de aceptacion & os
estudianies mancionados an el primer parrafo de La presents

Agradecsndoie 1a alancion brindada a 3 presents, me suscribo,

Aleniamenis;

;E‘




Anexo 09 Carta de aceptacioén para desarrollar el proyecto

“Aunicipalidad =& )sbilal deferiler

Moyobamba - San Martin - Peru

it

Soritor, 2 junio de 2021.

CARTA N° 00081- 2021 -A/MDS
ROBER ANDRE PEREZ RUIBAL MARIN

Solicitante.-

[r: Amargura N° 220

Ciudad. -

ASUNTO : RESPUESTA A LO SOLICITADO,

REF. : EXP: 41643- de fecha 24-mayo de 2021

A .
‘mﬁdmlnm te a nombre de

Tengoel agrade de dlﬁme amt‘ed;. pma snhtd'ari
la Municipalidad Distrital dé Soritor, v en atvm IOTUAIOoRRer e 38 1 refe rencia, acudo
a usted para wmltlrle TNPURME N* 70143 Zﬂm@CTPWU‘; dando opinion
favorable, para que los esl:ud.tanbes puedan desarraﬂar 5

g yt‘cln de investigacion en

la Municipalidad sobre. moﬂxla de GDdLh]Il[., pa

sempeno laboral, puu‘m
que este proyecto :wudaria a mé]m-ar el ren

£ rr‘.I-‘ ERg. A
transformacion o cambio d’é 105 l‘rébajaddres a&é}dq taE'nms otorgdndoles valor

Sin otro particul
consideracion y estima.

- E

Direccion: Jr. Hipélito Rangel N°510 (Plaza de Armas) Website: www.munisoritor.gob.pe

Teléf, 042 - 557459 Email : soritor@munisoritor.gob.pe



Anexo 10 Pretest Clima Laboral

3 Llas

4.El

1.El

14,

258 |actividadez|4.Eljefese| 5.La |6 Sesiente G .Se SUperiorn ID: & trabajo se 13.En mi . . 15.' Lé, 2 EHIS!E. Rl e 15E155 Conoces . ARG
. o considera . . recibe la . . o 14. Existen | institazion | colaboraci | conelgue | buena 20. Exizte | quela

valoralos | enlasque | intereza | institucion | comprome brinda .. | realizaen | 12 Exizte | oficing, la o o . - laz o :

altaz =otrabaia | par el dito | oramusve | tido son &l factar | Conoces apouo para| PIEPEEEI0 ) e | intrabaio | inarmacid suficientes | fomentay | onentre el | trabajo, | administra Shistivos tecnologia | remuneraci

’ i r o clave para | lamisidny PONC R e ecaria | . ! canales de | promueve | personal | Funciona | cidn delos I dizpanible [ &n esti de

niveles de | permiten [ de sus gl eritodela | L o Superar oz metodos o| justoenla | nfuye ) . para el o
desempefi | aprender y | smpleadas | desarralla | crganizaci #l iita de Juisian de |4 chsticulos| P lanes | institucidn | adecuada [“T g 2 delas camaun | materiales dezarmalla quefacilite | acuerdo |
P F 4 (Eme g la inztitucidn, realizarel | P . ign.  |comunicac| diversaz |equipobien de el trabajo | desempefi
0. desarrallar perzonal an e G que 58 . extablecid MiEnke. e s . L dela
1 instituian trabajo igninterna. [ oficinaz. | integrado. | escritorio. | a.
8. presentan as. vizidn.

2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2
3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2
g 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2
] 1 4 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2
7 1 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 1 2
] 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2
q 2 4 3 2 2 2 1 3 1 3 2 3 2 2 2 2 2 1 2 1
1 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2
1 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2
12 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2
13 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 1
1 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2
15 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 1
7 3 3 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2
1% 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
13 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2
20 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1
21 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2
a2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 1
23 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1
24 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
25 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2
26 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2
27 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 1
28 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2
it 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
30 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1
2 2 2 1 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1




Anexo 11 Pretest Desempeno Laboral

. T. Beacciona 1. Ec recibe
1. B sicnke 2. Exizte 3. Cumplir . 6. Cumple cfeckivaments 3. S2 musstra 10, Conzidera| entrenamicnt | 12, Conzidera
catichecho motivacibn | <20 I::m tarcaz| 4. F!c.allza | 5. F'l.!-:dc can !n:-5 de Farma 5. Demueskra akento al e la P e
Fatls los b diariaz en el | ktrabajo en el | trabajar de objctivos ¥ Imad respeko 2 sus cambio, . F':ll:.t .. kil inckibucidn
Ec-lrt Z” _ E:rf Hn B trabajo Licmpo Farma demostrando ';:___:':___ : jefes y implementand 'rr:m'u:::flr;d_ adra;zn-ifltar:ti-.- I:l;r:.uuecm:e ol
resiasas gEempena permite ¢l | establecids y | independient | iniciativa enla) .. COMpaner oS o RUEvas P T - F
que lagra en | en las labores des 0 e ~ limacidn d dificulkades o de brabai bodolagis | SPREitaEicn: a para dezarrallo
su trabaja. diarias. swarpalie | sin erreres. & reatsacton 98 itaciones wrrabape. mere g s, realizar ¢l personal.
personal. actividades. .. = de trabajo. .
1 conflickivaz. trabaja.
2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2
3 3 3 3 2 4 4 4 4 2 2 2 2
4 2 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3
5 2 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3
G 2 2 3 3 4 4 3 4 2 1 2 1
T 2 ] 3 3 ] 4 4 4 3 2 2 2
(-] 3 4 2 3 3 2 3 3 2 1 i i
a 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
10 1 2 3 2 2 3 2 3 2 1 2 2
1 3 2 2 2 2 2 2 3 2 i i i
12 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
13 | 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 = 2 3
14 4 4 4 3 4 4 4 4 3 2 1 4
15 2 2 2 2 2 2 2 4 3 2 2 2
16 2 2 4 3 2 3 3 4 2 1 1 1
17 2 2 2 4 4 3 3 4 2 2 1 1
15 3 ] 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
13 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 2 2
20 2 2 2 3 2 2 2 3 3 1 2 2
21 2 3 2 2 2 4 3 4 3 1 1 2
22 i 2 2 3 2 2 3 3 2 i i 2
23 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3
24 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
25 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
26 3 2 4 3 3 3 3 4 2 2 2 3
27 3 3 2 3 4 3 4 4 4 2 3 3
25 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3
23 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2
30 4 4 4 2 2 2 2 4 4 2 2 2
31 1 1 4 4 3 4 2 2 1 1 1 1




Anexo 12 Pros test Clima Laboral
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Anexo 13 Pros test Desempeno Laboral
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Anexo 14 Modelo de Coaching — GROW
Etapa 1: identificar la necesidad

Los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Soritor como asistentes
administrativos de las diferentes areas se encuentran con un nivel medio — bajo
en los indicadores de desarrollo personal, compromiso, autorrealizacion,
supervision, comunicacion y condiciones laborales que son parte de la variable
del clima laboral, asimismo, en los indicadores de motivacion, cumplimiento de
actividades, implementacion de nuevas metodologias y formacion y desarrollo

personal de la dimension del desempefio laboral.
Analizar

El personal necesita entrenamiento gerencial para mejorar el clima y el
desempefio laboral con la finalidad de fortalecer su desarrollo personal, el
compromiso con la instituciéon, la comunicacion interna, la formacion y el
empoderamiento de los asistentes administrativos de la Municipalidad Distrital de

Soritor
Identificar
¢ Cual es la mejor metodologia (estilo)?

La mejor metodologia para realizar las sesiones de Coaching en la Municipalidad
Distrital de Soritor es el coaching empresarial porque permite desarrollar
habilidades directivas, contribuye al empoderamiento de cada colaborador,
mejora la gestion del tiempo, favorece las relaciones de los trabajadores en su

productividad, satisfaccién y mejora el trabajo en equipo.
Etapa 2: Logistica y Administracién

Habilidades y competencias requeridos del coach

o Especialista en coaching con 5 ainos de servicio.

o Asesor en coaching de vida, empresarial, PNL o afines.
. Escucha activa y genuina.

° Retroalimentador

° Planificador de acciones



Seleccionar coach

Se tomaran y evaluaran sugerencias de profesionales para elegir de forma
asertiva el coach adecuado que nos acompanara en la ejecucioén de nuestro plan
de Coaching para mejorar el clima y el desempefio de los asistentes

administrativos de la Municipalidad Distrital de Soritor 2021.
Etapa 3: sesiones de coaching
Comienzo de la sesion

e Se dardinicio a la sesién con tono positivo, demostrando confianza y
conocimiento de los temas.

e Se felicitara la participacion de aca uno de los presentes por encontrarse en
la sesion.

e Se utilizara la escucha activa para interactuar de manera asertiva con los
presentes.

Forma a la sesion (modelo GROW)

Cada sesion sera personalizada, donde se realizaran interrogantes a cada uno de
los colaboradores para auto concientizarse y determinar la situacién actual donde

se encuentran y qué metas desean lograr.

1.1. Metas
Cada colaborador determinara sus metas con la formulacién de las
siguientes preguntas o criterios en referencia al tema tocado en la sesidn:
e ;CoOmo le gustaria que fuera?
e ;Qué tendra que no tiene ahora?
e ,;Cuales son tus objetivos?
e ;Qué metas te has planteado?
e ;Qué quieres?
e Si pudieras proyectarte hacia el futuro ; Cémo te gustaria verte?
e ;Qué pasaria si pudieras?
e ;CoOmo seria todo si este conflicto no estuviera presente?
e ;Con qué recursos te gustaria contar?
1.2. Realidad
1.2.1. Reconocer



1.2.2.

1.3.
1.3.1.

1.3.2.

1.3.3.

1.3.4.

1.4.
1.41.

1.4.2.

e Utilizar casuisticas de vida donde los colaboradores puedan

identificar como se encuentra en relacion a sus actitudes y aptitudes.

e Asignar fichas, test y autoevaluaciones para que las colaboradoras
identifiquen donde se encuentran y de esa manera puedan tomar

accion.

Reflejar
Mostrar casos de autosuperacion que llevaron a las personas al éxito y a la
felicidad.

Opciones
Experiencias pasadas
Incentivar las participaciones de los colaboradores en relaciéon a

experiencias negativas que pasaron durante su vida.

Exitos pasados
Incentivar las participaciones de los colaboradores en relacién a los

pequefios éxitos que tuvieron durante su vida.

Nuevas perspectivas

Mostrar el mundo de posibilidades que los esperan durante su vida.
Accibén

Invitar a los colaboradores a tomar accién 4,Si no es hoy, ¢cuando? ¢ Si no

soy yo, quien?

Cuando
Plan de accion
Poner en practica lo planteado para cumplir con el objetivo, y concretar las

rutas de acceso para lograrlo.
¢ Qué? ; Cuando? ¢ Por quién lograrlo? ¢ A quién involucrare para lograrlo?

Apoyo
Crear un grupo de WhatsApp para interactuar con audios y videos de

autoayuda, fuera de los talleres de coaching.



Anexo 15 Asistentes a las sesiones de coaching

LISTA DE ASISTENTES — MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SORITOR

SESION 01 : PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA/ METAS SMART
DATOS PERSOMALES DATOS DE CONTACTO
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LISTA DE ASISTENTES — MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SORITOR
SESION 02 : IDENTIFICA TU PERSONALIDAD
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SESION 03 : LIDERAZGO TRILATERAL
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LISTA DE ASISTENTES - MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SORITOR
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LISTA DE ASISTENTES — MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SORITOR
SESION 05 : RESOLUCION DE CONFLICTOS
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Anexo 16 Reuniones de coordinacion con el especialista en coaching
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Anexo 18 Grupo de WhatsApp

Fo@

< DESARROLLO PERSONAL-M... 5

Cesibel, Don Juanito - Vaso, Eduardo Ch...

Luis

Muy buenas tardes amigos!! ¥5/7%7 ¢

Huaman

8 Felicitaciones a cada uno de ustedes por
su participacion el dia martes en nuestra
primera sesion de crecimiento personal!

Este grupo ha sido creado con el fin de
seguir compartiendo mas contenido
educativo a través de audios y ZOOMs.

=

Nos vemos manana viernes en la 2da
sesion "IDENTIFICA TU PERSONALIDAD"

wod

M

+51 975 732
Genial

802 ~

b Luls Huaman
BIENVENIDOS AL CHAT
VERSION (D#5

Dedicado a todos aquellos que eligen la
excelencia 1]

TU MEJOR

" AQUI AGUNAS REGLAS PARA EL
CHAT:

0 COMPARTIR CADENAS

12:04 G & @

1203 @ & @

DESARROLLO PERSONAL-M... 15

Cesibel, Don Juanito - Vaso, Eduardo Ch,

BIENVENIDOS AL CHAT

VERSION (OEY

kB Dedicado a todos aqueilos que eligen la

excelencia 11

" AQUI AGUNAS REGLAS PARA EL

~ CHAT:

. (§)NO COMPARTIR CADENAS
1 (ONO COMPARTIR NOTICIAS
()NO COMPARTIR NEGOCIOS O

VENTAS PERSONALES.

E‘;‘, SOLO COMPARTIR CONTENIDO QUE

ANADA:
~ EMPODERAMIENTC
y v MOTIVACION

Muchisimas gracias!!

bienvenidos! §-§&%

/' ZOOMS DE TU MEJOR VERSION

1203 E & B

12:21 p. m.

TU MEJOR personallg pE2 3%

mafana. &, &, I
Luis Huaman
Life

w @I

t & 2

DESARROLLO PERSONAL-M...

Cesibel, Don Juanito - Vaso, Eduarda Ch

Wy Les comparto este audio de crecimiento

Espero lo disfruten caduca el dia de

EDUCACION AUTODIRIGIDA

@@ Este link esta vigente hasta el dia
viernes 22 a las 8am, Aprovéchalo! § 3 R,

http://www.mainhomepage.com/start
/index aspx?code=4F39C6

Gustavo

Luis Huaman

personal g & 3%

Genial ¢ ;

1221 p.m

personallg 2 G3%

Les comparto este audio de crecimiento

Espero lo disfruten caduca el dia de
i ik

Les comparto este audio de crecimiento

® @

DESARROLLO PERSONAL-M...

Luis Huaman

9:00 Fam. -
Felicitaciones a los participantes que nos
acompanaron hoy en la 2da sesién de
crecimiento personal! 5 @ (0 7120

Cesibel, Don Juanito - Vaso, Eduardo Ch..

9:00 p. m.

we-One

WRAZ

/index.aspx?code=775097

DESTREZAS INTERPERSONALES

@@ Este link esta vigente hasta el dia
4 jueves 28 a las 8pm, Aprovéchalo!!

http://www.mainhomepage.com/start

9:00 p. m

espero lo disfruten.

Les comparto el audio que les comenté,

9:01 p. m.

12:05 G
DESARROLLO PERSONAL-M... (&

el, Don Juanito - Vase, Eduardo Ch...

{29 de octubre de 2021

Luis Huar

Muy buenos dias amigos! ‘

Espero se encuentren muy bien, haganse
un dia muy productivo. il

4 Les comparto éste audio, uno de mis
“* favoritos también para entender que )
nuestra mente es la mejor empresa que i ’
s debemos de cuidarla. {2720
i
Espero disfruten este audio.

1018 a

@ ALIMENTANDO LA JERARQUIA DE
. INVERSION EN UD. L2 (8) &

@@ Este link esta vigente hasta el dia
29/10 a las 10pm, Aprovechalo!!

GRRZ

http://www.mainhomepage.com/start
/index.aspx?code=3C3897

10:18a. m

Nos vemos hoy a las 4.30pm.

Third®

10:19 a, m.

Mensaje S @




