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RESUMEN

La sociedad es cada dia mas exigente, o que obliga a las instituciones
gubernamentales en especial a las municipalidades a estar preparadas para
atender las demandas de la poblacion, lo cual hace necesario fortalecer una
de las partes mas esenciales de la institucion como es el recurso humano,
por lo que se hace necesario tener un personal eficiente para poder
responder ante las necesidades de la institucion, esto obliga a las
organizaciones a establecer funcionarios publicos que sepan guiar a los
empleados al logro de metas y objetivos organizacionales trazados.. En este
sentido, el funcionario publico tiene la responsabilidad social de atender las
necesidades de la comunidad, de alli que se hace necesario crear conciencia
en los gerentes y profesionales en general que estan al frente de las
diferentes gerencias de las municipalidades. Concluyendo que se debe
establecer un desarrollo de capacidades ejecutivas en la municipalidad que
prepare a la gente para que pueda tomar decisiones estratégicas, que tengan
iniciativa y se arriesguen para asumir responsabilidades, para ello el lider
debe brindarles herramientas para el desarrollo de sus potencialidades; no
basta con ordenar, hay que saber ensefiar a los empleados. Es por ello que
se proporciona a la municipalidad las herramientas del Coaching que
permitiran realizar una correcta gestion de recursos humanos e incrementar

el Desarrollo de Capacidades de sus funcionarios publicos.

Palabras clave: Coaching, Capacidades Ejecutivas, Desarrollo de

Competencias y Feedback.
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ABSTRACT

Society is increasingly demanding, requiring government institutions
especially municipalities to be prepared to meet the demands of the
population, which is necessary to strengthen one of the most essential parts
of the institution as is the human resource , so it is necessary to have an
efficient to respond to the needs of the institution staff, this requires
organizations to establish executives who can guide employees to achieve
organizational goals and objectives set, also helping the development of the
organization and professional development of employees. In this sense, the
public official has the social responsibility to meet the needs of the community,
hence it is necessary to create awareness among general managers and
professionals who are in charge of different managements of municipalities.
The idea we have to establish a Development Executive capacities in the
organization is to prepare people so you can make strategic decisions that
have initiative and take risks to take responsibility, but for this the leader must
provide necessary tools for development their potential; not enough sort, you
have to know how to teach, train and develop employees. That is why the
institution is provided Coaching tools that allow a correct management of
human resources and increase Executive Development capabilities of their

managers.

Keywords: Coaching, Executive Capabilities, Competence Development

and Feedback.

XV

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
| Attiplano

INTRODUCCION

El presente trabajo en su contexto general, detalla un analisis de todos los
aspectos relacionados al Coaching y al Desarrollo de capacidades Ejecutivas
de sus funcionarios publicos, de la Municipalidad Provincial de San Roman —
Juliaca, con la finalidad de proponer alternativas de mejora, que sirvan de
guia a los ejecutivos, colaboradores de la entidad y profesionales
administrativos, para fomentar un ambiente laboral agradable y motivador

para sus trabajadores, y de esta manera incrementar su desempefio laboral.

En el primer capitulo, se determina la contribucion en la aplicacion de las
herramientas del Coaching en el desempefio Desarrollo de capacidades
Ejecutivas de sus funcionarios publicos, lo cual permite conocer la realidad
de la Municipalidad y de esta manera guiar el trabajo de investigacion, hacia

el andlisis de posibles alternativas, que permitan mejorar dichas variables.

El segundo capitulo, referente al marco teorico, reune varias
conceptualizaciones que enmarcan al Coaching y al Desarrollo de
capacidades Ejecutivas, que sirven de sustento, para la aplicacion de la

propuesta a partir del planteamiento de hipotesis.

En el tercer capitulo se plantea la metodologia de la investigacién para
evidenciar tentativas de solucion, mismas que permitirAn conseguir

resultados favorables en beneficio de la Municipalidad.

En el cuarto capitulo se realiza una breve descripcién de la empresa.

XV
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En el quinto capitulo, exposicion y analisis de resultados, se analizaron los
factores con los cuales se desea trabajar para elaborar un plan de coaching
competente y efectivo, desde el punto de vista de los ejecutivos, y cOmo
evaluaron estos el funcionamiento de las herramientas del Coaching y el

Desempefio Ejecutivo.

Concluyéndose que un buen funcionario publico es el lider que mejora sus
habilidades, conocimientos y sobre todo sus actitudes para desarrollar
eficientemente sus capacidades ejecutivas, ademas de lograr los objetivos
organizacionales. Para ello es necesario evaluar el feedback y adecuarlo
para cada actividad de trabajo y complementar la accion identificando los
talentos y capacidades de cada uno de sus miembros para saber
aprovecharlos u orientarlos a fin de mejorar el nivel de competitividad y cubrir

las necesidades de la organizacion.

XVI
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, ANTECEDENTES Y
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Una de las tendencias en el coaching y el desarrollo ejecutivo, es la busqueda
de la mejora de los trabajadores de una empresa, a partir de la interaccion
de los funcionarios publicos y los trabajadores, por ello que como parte de
las estrategias usadas por los funcionarios publicos de la municipalidad es el
coaching y el desarrollo ejecutivo como herramientas y como método de

potenciacion de las habilidades de sus empleados.

Una de las alternativas que se plantean es el emplear el Coaching en
beneficio de la Municipalidad Provincial de San Roméan - Juliaca, para
orientar sus estrategias y mejorar su rendimiento, debido a que el personal
de la Municipalidad es vista como un ente gubernamental que carece de una
gestion eficiente por sus ejecutivos, acompafiado de una pésima atencion y

un ambiente laboral inadecuado.
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Las empresas y los funcionarios publicos en su afan de mejorar cada dia y
de adaptar nuevos enfoques en su estrategia de recursos humanos, buscan
herramientas que les permitan alinear su estrategia de recursos humanos
con la de la empresa, pues cada vez, es mas evidente que uno de los valores
afiadidos en la actividad reside basicamente en las capacidades de sus
empleados, que el factor humano es insustituible y que necesitan alcanzar
una organizacion eficiente y con capacidad de respuesta ante los nuevos

retos.

Estas iniciativas de cambio siempre han sido de gran importancia para los
ejecutivos de las empresas, por esta razon deben mejorar y perfeccionar sus
aptitudes en la gestion del recurso humano lo que ha llevado a la busqueda
de técnicas que les permitan aprovechar sus capacidades competitivas y

combinarlas y adaptarlas a la realidad de los empleados y de la empresa.

1.1.1. Formulacion del problema

Problema General

¢,De qué manera contribuyen las herramientas del coaching en el desarrollo
de capacidades de los funcionarios publicos de la Municipalidad Provincial

de San Roman — Juliaca, 2015?

Problemas Especificos

PE1: ¢ Cuales son las herramientas del coaching para mejorar el desarrollo

de los funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman?
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PE2: ¢Cuéles son las capacidades y competencias que practican los
funcionarios publicos para lograr mejorar su desempefio en la Municipalidad

Provincial de San Roman?

PE3: ¢Que se propone con el coaching para contribuir al desarrollo de los

funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman?

1.2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
Segun castellares, (2005) en su Tesis Titulada “El Coaching como nuevo
Paradigma”, en la Universidad Peruana Cayetano Heredia - Lima con su
investigacion del tipo descriptiva realizado con una poblacién de las

distintas empresas de Lima llego a las siguientes conclusiones:

El coaching se ha transformado en una necesidad estratégica para
compafilas comprometidas a producir resultados sin precedentes. Las
organizaciones necesitan gente que pueda pensar por si misma, que sea
responsable de todo lo que ocurre en su empresa porque asi lo sienten,
porque asi lo desean. A su vez el coaching, ayuda a los empleados a mejorar
sus destrezas de trabajo a través de elogios y retroalimentacidén positiva

basado en observacion

El coaching es una manera de buscar liderazgo, con una movilizacion hacia
el éxito de equipos ganadores, el coaching se aplica cuando existe una

retroalimentacion pobre o deficiente sobre la mejora de los empleados,
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causando asi un bajo rendimiento laboral, cuando el empleado necesita

mejorar alguna destreza dentro de su trabajo.

El coaching efectivo es aquel caracterizado por el positivismo, confianza y
rara vez la correccidon, que a su vez se presenta con suma moderacion. El
coaching es bueno para los empleados y para los gerentes, pues mediante
este, el gerente desarrolla sus relaciones, las cuales tendran como resultado
un desempefio continuamente mejorado para el jefe y sus empleados.

(Castellares, 2005)

Segun Atehortua, (2006), en su Tesis Titulada: “Formaciéon de Equipos
de alto Rendimiento a partir del Coaching” en la Universidad de Medellin

— Colombia con su investigacion llega a las siguientes colusiones:

Existen muchas frases trascendentales como “ser el niumero uno en la
satisfaccion total de los clientes”. Esta frase y muchas deben ser compartidas
por todos los miembros del equipo, para esto existen tres lecciones que son:
Que el trabajo debe ser visto como algo importante. También Que debe llevar
a una meta comprendida y compartida por todos. Y Que los valores deben
orientar todos los planes, las decisiones y las actualizaciones. El proceso de
coaching esta centrado en el desempefio, proporciona herramientas para el
logro de los propoésitos designados para los gerentes y supervisores.
Consiste en cuatro fases que son: Desarrollar una relacion de sinergia,
Utilizar los cuatro roles del coaching centrado en el desempeiio:
entrenamiento, resolver problemas, adjuntar el desempefio y mantener

desempeifio y el Desarrollo de empleados.
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Los coaches realizan muchas tareas: aconsejan, establecen direccién y dan
Feedback. Indican tareas que desarrollan las habilidades y ayudan a lograr
el éxito. Esto ultimo lo realizan anticipando problemas y obstaculos que
podran enfrentar los subordinados, asi como proveyendo de los recursos
necesarios. Esto significa que les ayuda a evitar el fracaso, igual que al logro
del éxito. Removiendo obstaculos y asignando recurso los buenos coaches

promueven el éxito. (Atehortua, 2006)

Segun Guillen, (junio — 2010), En su investigacion: “el Coaching,
Liderazgo y Motivacion”, de la Universidad Nacional Del Centro Del Peru

- Huancayo, con su investigacion define que:

El Coaching desarrolla todo su potencial reconocer en cada miembro de la
organizacion el factor que lo mueve, como el aprendizaje y el empefio,
incrementar los conocimiento y habilidades de cada subordinado al que se le

aplica el Coaching.

El Coaching tiene como objetivo primordial desarrollar los talentos y
habilidades de los subordinados siendo este aplicado generalmente por los
gerentes y supervisores de las empresas, teniendo éstos como caracteristica

principal brindar apoyo y respeto.

El mayor obstaculo que se presenta para la implementaciéon del Coaching, ha
sido la resistencia al cambio, asi como la falta de comunicacioén entre los jefes
y subordinados, pero una vez superados estos obstaculos trae como

resultados el trabajo en equipo, y aumento de confianza. La aplicacion de
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Coaching, al hacerlo de manera correcta dara paso a que la aplicacién de
Empowerment sea realizada de manera efectiva y eficiente, ya que ambos
van orientados hacia el cumplimiento de los objetivos y metas teniendo asi
un personal con capacidad de tomar decisiones con criterio dentro la

institucion. (Guillen, 2010)

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

a. Objetivo general
Describir y evaluar las herramientas del coaching en el desarrollo de
capacidades de los funcionarios publicos de la Municipalidad Provincial de

San Roman — Juliaca, 2015.

b. Objetivos especificos
OEL: Identificacién de las herramientas del coaching para lograr el desarrollo

de los funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman.

OE2: Describir las capacidades y competencias que practican los
funcionarios publicos para mejorar su desempefio profesional en la

Municipalidad Provincial de San Roman.

OE3: Propuesta de un plan de coaching para contribuir al desarrollo de los

funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO, MARCO CONCEPTUAL E HIPOTESIS DE LA
INVESTIGACION

2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. El Coaching en las organizaciones
Origen del Coaching

Desde hace un tiempo, la palabra Coaching viene sonando y haciéndose
cada vez mas familiar. Al principio, muchos la confundian con algo alternativo
para la psicologia o la terapia, luego otros, lo equiparaban a los deportes y
pensaban en algo asi como un entrenador personal. Cuando se comenzo a
hablar de Coaching en empresas y que habia algunas que les daban ese
nombre a sus gerentes en otros paises, se comenzé a nombrar Coaches a

los gerentes.

Coaching viene de la palabra francesa, Coach, que significa carruaje,

"vehiculo para transportar personas de un sitio a otro". Hoy en dia Coach es
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la persona que guia y lleva de un lugar a otro. En los entrenamientos
deportivos es practica usual tener a un entrenador para conseguir los mejores
resultados personales y equipos de alto rendimiento. En paises como
Estados Unidos y Francia es una herramienta habitual tanto de forma
personal como para empresas desde hace mas de diez afios. En Espafia es
ahora cuando por distintos medios de difusion se esta empezando a conocer

lo que es el Coaching.

El concepto del Coaching tiene varios miles de afios. En sentido puro, es el
arte de la mayéutica, que ya empleaba Sécrates en la antigua Grecia.
Socrates ayudaba a sus discipulos haciéndoles preguntas y permitiéndoles

gue encontraran la respuesta por si mismos.

2.1.1.1. Concepto de Coaching

El coaching consiste en liberar el potencial de una persona para incrementar
al maximo su desempefio. Consiste en ayudarle a aprender en lugar de
ensefarle. Ademas, menciona que lo dicho por Sécrates coincide con lo
dicho por Galway sobre la apariciéon en el ambito de la psicologia de un
modelo mas optimista de la humanidad que el de la vieja perspectiva
conductista segun la cual somos poco mas que recipientes vacios en lo que

todos se debe verter. (Whitmore, 2003)

“El coaching es una oportunidad para contribuir al desarrollo de otra persona.

Es una relacion reciproca en la cual ambos (coach y Coachee) comparten
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conocimientos y experiencias con el fin de maximizar el potencial de quien

recibe el coaching y ayudarle a lograr sus metas” (Macmanus, 2009)

El coaching es un camino para superar limitaciones. Permite hacer
conscientes acciones, habitos, valores, creencias, historias y juicios, a fin de
facilitar procesos de cambio que permitan al cliente tomar acciones que lo
lleven a ser una mejor persona, mas completa, brindandole asi una
oportunidad de trascender, de ir mas alla. Es una manera poderosa de
reinventarse a cada momento, de generar futuro, tanto a nivel personal como

organizacional.

El buen coaching, y para el caso también el buen mentoring, pueden y
deberian ser capaces de llevar al individuo mas alla de las propias
limitaciones del conocimiento del coach y el mentor. Con gran frecuencia,
tanto en la practica como en la empresa, mentoring y coaching son conceptos

gue se han utilizado indistintamente. (Withmore, 2002).

La traduccion literal de coach en castellano es entrenador. El entrenador
como tal es responsable de un equipo, con el cual tiene la obligacién de
conseguir unos resultados, y para ello no solo se debe preocupar de la
técnica de cada jugador, de las tacticas del equipo, de las conexiones entre

los mismos, de sus relaciones, etc.

Esta también orientado al bienestar de las personas y al bien comun, por lo
gue se nutre de varias fuentes en forma sistémica, como conjunto de

herramientas para diagnosticar, intervenir y acompafiar para ayudar a

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO Nacional del
| Attiplano

sostener los nuevos comportamientos, siendo un modelo de observacion y
de intervencion de: el individuo consigo mismo, con los otros y lo otro; la
dindmica de relaciones, que diversos individuos establecen entre si; las
practicas que sustentan esas dinamicas; y los elementos estructurales de
dicha dinamica. Ya que para conseguir el mayor éxito posible en los
resultados no basta con prestar atencion a los aspectos técnicos, sino que
debemos preocuparnos de la personalidad y de la vida personal global de
cada directivo en el caso de una empresa. Es decir, no solo la técnica, sino
también los aspectos personales, al menos aquellos que inciden directa o

indirectamente en los resultados. (Beorlegui, 2014)

Mentoring: Es una relacion de ayuda que existe entre un mentor que gracias
a su experiencia es un experto que puede enriquecer al alumno (persona que
recibe la ayuda) con sus consejos Yy orientaciones practicas. Una de las
caracteristicas de este tipo de relacion de ayuda es la diferencia de edad
existente entre el mentor que gracias a su edad y su experiencia tiene unos

conocimientos que no posee el discipulo. (Beorlegui, 2014)
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CUADRO N° 1: DIFERENCIA ENTRE COACHING Y MENTORING

COACHING MENTORING

- Es una relacion que suele durar - Es una relacion que puede

unas sesiones durar por un largo periodo de

- Generalmente es mas tiempo
estructurado por naturaleza y los
) - Puede ser mas informal y las
encuentros son organizados por
reuniones pueden tomar lugar
agenda
- cuando el mentorado necesite
- Focalizados en un area
- algin consejo o0 guia o
especifica de desarrollo

, soporte
- Elcoaching no se basa en que el
coach tenga experiencia directa - Hay mas conocimiento y una
en el puesto de su cliente, al vision mayor sobre la persona
menos que el coaching sea Coaching: Focalizados en un
especifico en el desarrollo de area especifica de desarrollo
habilidades - El mentor es a menudo méas
- Se focaliza en el desarrollo de experto y calificado que el
problemas en el trabajo mentorado.

- La agenda se focaliza en .
- Se focaliza en la carrera y el

alcanzar objetivos especificos e
desarrollo personal

inmediatos . .
Coaching: Se focaliza en el
desarrollo de problemas en el

trabajo

- La agenda la establece el
mentorado con el mentor

proveyendo apoyo y guia.

FUENTE: Withmore, 2014.

ELABORACION: Propia.
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2.1.1.2. Caracteristicas del Coaching.

1. Concreta: Se focalizan en conductas que pueden ser mejoradas. El coach
utiliza un lenguaje que va al grano y anima a la persona que esta haciendo
"coacheada" a ser especifica. Se focaliza en los aspectos objetivos y
descriptivos del desempefio. El desempefio puede ser mejorado solamente
cuando puede ser descrito en forma precisa que ambas partes entiendan

exactamente lo mismo que se estéa discutiendo.

2. Interactiva: En este tipo de conversaciones se intercambia informacion.
Se dan preguntas y respuestas, se intercambian ideas con el total

involucramiento de ambas partes.

3. Responsabilidad Compartida: Tanto el coach como el subordinado tiene
una responsabilidad compartida para trabajar juntos en la mejora continua
del desempefio. Todos los participantes comparten la responsabilidad de
lograr que la conversacién sea lo mas util posible y por la mejora del

desempefio que sigue a la conversacion.

4. Forma Especifica: Esta forma estd determinada por dos factores
primordiales: la meta de la conversacion esta claramente definida y el flujo
de la conversacién implica una primera fase en la cual se amplia la
informacion, para luego focalizarla en aspectos especificos en la medida en

gue los participantes logran la meta pautada al inicio de la conversacion.

5. Respeto: El lider que utiliza este modelo comunica en todo momento su

respeto por la persona que recibe el Coaching.

12
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2.1.1.3. Elementos del Coaching.

Valores: El Coaching tiene base fundamental los valores subyacentes que
ya han sido discutidos. Si no, se convierte simplemente en una serie de trucos

conductuales o algunas técnicas de comunicacion interesante.

Resultados: El Coaching es un proceso orientado a resultados y que tiene
como consecuencia la mejora continua del desempefio, ya sea individual o

grupal.

Disciplina: ElI Coaching es una interaccion disciplinaria. A fin de lograr la
meta de la mejora continua, un coach debe ser lo suficientemente
disciplinado como para crear las condiciones esenciales, aprender,
desarrollar y utilizar las habilidades criticas y manejar adecuadamente una

conversacion de Coaching.

Entrenamiento: Para emprender conversaciones de Coaching real, se
requiere de entrenamientos. No basta el conocimiento intuitivo o la simple
memorizacion de ideas y conceptos, ya que esto no garantiza que se lleve a

cabo conversaciones orientadas a mejorar el desemperio.

2.1.1.4. Tipos de coaching

Segun (Marshall, J. Cook)

La filosofia y técnicas de coaching son exactamente las mismas para
cualquier tipo de cliente. La uUnica gran diferencia entre uno y otro es
basicamente la naturaleza del cliente, y por tanto, la finalidad que busca uno

u otro.
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Debemos tener en cuenta el contexto del marco del coaching. En este
sentido se puede clasificar de diferentes maneras, dependiendo a quien va

dirigido y los objetivos que se buscan.
Personal:

El coaching personal esta orientado a personas individuales con objetivos
fuera del ambito empresarial o directivo. Dentro de esta clase de coaching
los individuos pueden contratar un coach para definir qué es lo que quieren
en sus vidas, o para reconocer y trabajar en sus metas personales. Estas
finalidades pueden ir desde dedicar mas tiempo a la familia, acceder a un

mejor puesto de trabajo, viajar o la preparacion fisica.

Ejecutivo:

El coaching ejecutivo esta orientado a directivos y ejecutivos que buscan
mejorar su desempefio dentro de su ambito laboral. A pesar de ello, uno de
los objetivos del Coaching Ejecutivo es el equilibrio entre la vida privada y la
profesional. También podemos clasificar dentro de Coaching Ejecutivo los

servicios de coaching que se realiza a empresarios y emprendedores.

El Ejecutivo es el que mas rapidamente se ha difundido e implantado. Esto
es debido a una necesidad de los directivos y ejecutivos de establecer nuevas
formas de gestién y direccion de personas, asi como autogestion, debido al
grado de competitividad y las nuevas exigencias que plantea el mercado

actualmente.
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Empresarial:

El coaching empresarial, es aquel que se realiza dentro de la compafia. El
coach es el gerente, o un miembro de RRHH que es coach en este caso seria
coach interno, y también puede ser una persona contratada para realizar esta
funcidn. El coach ha de sacar lo mejor de cada uno de sus empleados,
motivarlos, hacerles participes del trabajo, y buscar la mejor forma que cada

empleado desarrolle su trabajo.

Ontoldgico:

El coaching ontologico esta dirigido a empresarios, trabajadores, educadores
y a todos aquellos que quieran mejorar los resultados de su trabajo a corto

plazo y para resolver problemas sencillos (nunca profundos)

Este tipo de coaching no es eficaz para medio y largo plazo ya que se ve
insuficiente como herramienta y, a la larga, puede ser mas un estorbo que un
beneficio. Es una forma de que las personas obtengan resultados con un
coaching para que sean mas susceptibles de aplicar otros cambios mas

importantes, con la confianza de que van a obtener buenos resultados.

2.1.1.5. Estrategias del Coaching.

- Definir los retos de negocio.

- Evaluar la clase de lideres que su negocio requiere para asegurar su
éxito en el futuro.

- Crear una "lista de competencia" los valores, comportamientos y

requerimientos de liderazgo fundamentales para asegurar el éxito.
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- Analizar qué tan ancho es el espacio entre lo que sus lideres hacen y
lo que usted requiere de ellos.

- ldentificar a los coaches que puedan trabajar con su organizacion.

- Asegurarse que los coaches que usted contrate cuenten con un sélido
historial de éxito, y que estén dispuestos a trabajar con usted para
mantener ese éxito.

- Desarrollar un proceso de Coaching sistematico para que se pueda
crear un equipo cohesivo que le ayude a los individuos y equipos.

- Establecer "puntos de evaluacion™" a lo largo del camino para que se
puedan hacer correcciones a lo largo del proceso.

- Evaluar todo el proceso y mejorar a partir de los conocimientos
adquiridos.

- Involucrar a los altos mandos de la organizacidn para crear una cultura

del Coaching.
2.1.1.6. Proceso de coaching
Los pasos a seguir en el proceso de coaching segun (Rosinki, 2008)
1. Entrevista personal:

El coaching se inicia con una entrevista personal, en la que se analizan
oportunidades y retos actuales, se define hasta donde llegara la relacion y
asi, identificar prioridades para la accién, para establecer resultados
deseados especificos. Asi mismo no hay que olvidar, que el cliente debe

estar seguro al contratar a un coach, que este es una persona acorde a lo
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gue necesita y puede lograr una alianza para crear acciones que permitan el

logro de los objetivos.

Algunas de las preguntas que puede hacerle al coach, para identificar su
potencialidad, serian: ¢ Cual es su experiencia en el coaching?, ¢ Cual es su
entrenamientos especifico como coach?, ¢Cual es su filosofia acerca del

coaching?, ¢Exitos suyos en el coaching?
2. Se hacen preguntas poderosas donde:
a. Se analizan retos actuales
b. identifican prioridades para la accion
3. Cronograma de sesiones a realizar

Luego de esto se comienza a realizar un cronograma de las sesiones a
realizar, de qué manera (teléfono o personal), y cuanto tiempo tendra de
duracion. En estas se puede pedir al individuo completar algunas acciones
para realizar los objetivos jerarquizados o el coach, da herramientas como
listas de verificacion, evaluaciones o0 modelos para apoyar las acciones y

pensamiento de la persona asesorada.

El tiempo que establezcan para las sesiones estara relacionado con los tipos
de objetivos, como les gusta trabajar a los individuos, la frecuencia de las

sesiones y los recursos financieros para seguir el desarrollo del proceso.
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4. Crear lista de verificacion de las acciones:

Para apoyar el proceso de coaching la variedad de evaluaciones ayudan
dependiendo de las necesidades de la persona o grupo. Estas suministran
informacion objetiva que permiten aumentar la autoconciencia del individuo,
y asi crear objetivos de coaching y estrategias que se puedan realizar, para

luego tener un método de evaluacion del proceso. (Cubeiro, 2006)

5. ldentifican modelos (de comunicacion, entre otros) para lograr los

objetivos:

El proceso involucra conceptos, modelos y principios para lograr el objetivo
de aumentar la autoconciencia del individuo y su conciencia de los otros,
promoviendo nuevos descubrimientos y marco de referencia para analizar
las oportunidades y desafios para seguir en el camino correcto de cumplir los

objetivos y una satisfaccion personal.

6. Evaluacién:

Finalmente un enfoque apreciativo que permite que el coach modele
habilidades y métodos de comunicacion que el individuo puede utilizar para
mejorar su efectividad en la comunicacion. Es asi como se puede visualizar
el éxito, permitiendo descubrir formas proactivas para manejar oportunidades
y retos personales. Con esto se logrard promover los pensamientos de

posibilidades y la accién para realizar los objetivos identificados.

A diferencia del entrenamiento que esta basado en adquirir nuevos objetivos

de aprendizaje identificados por el instructor, en el coaching, el cliente es
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guien identifica sus objetivos a lograr, sus resultados y aprendizaje, es menos

lineal y no tiene un plan especifico de curriculo.

Teniendo en cuenta todo lo anterior el proceso de coaching debe ser
concreto, donde las partes estén comprometidas, dinamico, y comprendiendo
que “este proceso es unico en cada ser humano. Cada quien tiene su propio

tiempo, su propia forma de vivir el cambio y su propio ritmo. (Coaching, 2015).

Modelo Grow segun John Whitmore (2008).

Modelo muy estructurado y orientado a resultados, de corte directivo y
basado en tareas y retos, utiliza la confrontacion y el didlogo con su modelo
de preguntas y andlisis de las situaciones, muy orientado al entorno

empresarial. Uno de sus mayores exponentes es John Whitmore.

John Whitmore nos entrega su modelo GROW para definir los 4 pasos por

los cuales pasa un proceso de coaching:

* GOAL (Meta):

Objetivo: definir y establecer una meta a alcanzar.

Preguntas del coach: ¢ Cudl es tu reto? ¢ Cual es tu objetivo? ¢ Como sabras

gue has alcanzado tu meta?

* REALITY (Realidad):

Obijetivo: describir y examinar la situacion actual del coachee y la distancia

gue lo aleja de su reto.
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Preguntas del coach: ¢Cuél es tu situacion actual? ¢Qué te falta para

alcanzar tu reto? ¢Qué dificulta tu camino?

* OPTIONS (Posibilidades):

Objetivo: considerar las opciones que se presentan para superar las

limitaciones o0 medir las posibilidades que existen.

Preguntas del coach: ¢Qué opciones tienes? ¢ Cuales son los pros y los
contras de cada opcion? ¢Qué factores tienes que tomar en cuenta?

¢ Existen otras alternativas que podrias considerar?

* WILL (Voluntad):

Objetivo: establecer un plan de accion detallado y un timing para motivar al

coachee y comprometerle.

Importancia del coaching en las organizaciones:

Basados en lo anteriormente nombrado, el coaching esta siendo aplicado
cada vez mas en empresas y organizaciones de todo tipo. La intervencién de
un coach profesional, en grupos de trabajo o en trabajo personal sobre los
directivos, esta transformandose rapidamente en una ventaja competitiva de

la organizacion.

2.1.1.7. Razones por las cuales el coaching es importante para las

empresas (federation, 2015)

- Facilita que las personas se adapten a los cambios de manera

eficiente y eficaz.
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- Mouviliza los valores centrales y los compromisos del ser humano.

- Estimula a las personas hacia la produccién de resultados sin
precedentes.

- Renueva las relaciones y hace eficaz la comunicacion en los sistemas
humanos.

- Predispone a las personas para la colaboracion, el trabajo en equipo
y la creacion de consenso.

- Destapa la potencialidad de las personas, permitiéndoles alcanzar

objetivos que de otra manera son considerados inalcanzables.

Para Fernando Escallon coach profesional “Nosotros hacemos coaching en
las organizaciones, de hecho estamos descubriendo qué es realmente el
coaching. Las organizaciones de hoy en dia tienen unos pardmetros de cosas
gue hacen, pero lo que descubren es la medicion de competencias y entre
esas hay de comunicacién, entonces las organizaciones miden estas
competencias y habilidades para un cargo especifico y buscan a la persona

gue cumpla las competencias en su mayoria, pero nunca en su totalidad.

Asi que deben trabajar en esas competencias. Entonces lo que hacen es
contratar una compaiiia que les ayude a desarrollar competencias, entonces
lo que hace la gente es que va y toma el taller de competencias le dicen para
relacionarse bien con sus subalternos entonces debe escuchar y le sacan el
check list etc. Pero nunca le dicen como debe mejorar, si la persona no hace
un proceso de transformacién personal no va a poder mejorar esas

competencias de comunicacion. Si es un jefe muy fuerte e inhumano, no hace

21

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ([ Nacional del
Altiplano

un proceso de transformacion personal, y se da cuenta que hay un manera
de relacionarse diferente a la de exigir a todo el mundo, empieza a entender
gue para ser mejor jefe debe hacer un trabajo personal en donde debe dejar
esa manera de relacionarse y cambiar su manejo, y en la nueva se va a
desarrollar nuevas competencias, donde se da cuenta de la productividad del

empleado, si lo trata de una mejor manera. (federation, 2015)

Al comprometerse en la relacion de coaching, afrontan nuevas perspectivas
en relacion a los desafios y oportunidades. Asi mismo mejoran sus
habilidades para pensar y tomar de decisiones, logrando asi mejor
efectividad interpersonal, aumentando su confianza en el proceso de crear

roles para su trabajo y vida.

Cuéando dar coaching

El coaching se debe aplicar, en la medida que se realiza un diagnostico, para
identificar las falencias que estan perjudicando el desarrollo de la

organizacion. Debe ser aplicado en situaciones como: (federation, 2015)

- Existe una retroalimentacion pobre o deficiente sobre el progreso de
los empleados, causando bajo rendimiento laboral.

- Cuando un empleado de cualquier area merece ser felicitado por la
ejecucién ejemplar de alguna destreza.

- Cuando el empleado necesita mejorar alguna destreza dentro de su

trabajo.
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Algunas de las oportunidades mas evidentes de aplicacion del coaching en

el trabajo son los siguientes:

- Motivacioén del personal

- Delegacion

- Resolucion de problemas

- Cuestiones de interrelacion
- Creacion de equipos

- Evaluacién y valoracion

- Desempefio en las tareas

- Planificacion y revision

- Desarrollo del personal

- Trabajo en equipo

2.1.1.8. El Coach como actor Principal del Coaching.

Que es El Coach

“Un Coach es alguien que estd mas comprometido que uno mismo en lograr
tus objetivos. Un Coach te inspira y te motiva cuando aparecen desafios, te
escucha y comprende, pero no cree en tus limitantes y te empuja a travées
de ellas de manera amorosa. Un Coach es el primero en reconocer lo grande
que eres y tus victorias. Un Coach celebra tus logros y se emociona igual que
tu cuando cruzas la meta. Un Coach es alguien a quien le importas y le

importa que gane”(Mudarep, 2009).
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En sus origenes el coach practicamente siempre era un consultor de fuera
de la organizacion. Pero no sucede ahora, es mas todo lider debe ser el
coach de sus colaboradores. El coaching como vemos implica una labor mas
personalizada y que debe hacerse con mucha discrecion. Conlleva todavia
una metodologia reciente, por lo que la validacion de la misma por la

experiencia es un tanto incipiente. (Payeras, 2004)

El coach debe atender los problemas personales de su gente, y analizar de
gué forma cada uno de ellos incide en el rendimiento del equipo. Por tanto se
podria decir en términos amplios que coaching es la forma en que alguien
ayuda a otra persona a que sea capaz de conseguir sus propios resultados
en conexion con el equipo al que pertenece. Ya que desde hace muchas
décadas este concepto, también lo aplican los directivos en las empresas,
dado que estos deben obtener resultados a través de las personas que
gestionan, de aqui que coaching y liderazgo caminan de la mano y van muy

unidos uno al otro. (Cubeiro, 2006).

Caracteristicas del Coach.

Segun Hendriks las caracteristicas son:

- Claridad

- Apoyo

- Construccion De Confianza
- Riesgo

- Paciencia

24

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ([ Nacional del
Altiplano

- Confidencialidad

- Respeto

Los coaches realizan muchas tareas: aconsejan, establecen direccion y dan
Feedback indican tareas que desarrollan las habilidades y ayudan a lograr el
éxito.

2.1.1.9. Cualidades de un Coach Efectivo.

Positivo: su labor no es buscar al culpable, sino alcanzar las metas de
productividad brindando Coaching a sus empleados para que logren un

rendimiento 6ptimo.

Entusiasta: su actitud es contagiosa, ya que infunda energia positiva en

cada encuentro.

Confiable: el coach confia en que sus empleados pueden realizar la labor

asignada correctamente.

Directo: utiliza comunicacién efectiva, la cual es especifica y concreta

Orientado a la meta: fundamenta sus labores en metas claras y bien

definidas.

Experto: atrae respeto y lealtad, pues conoce su trabajo mejor que nadie.

Observador: es consciente de aquellas cosas que no se expresan con las

palabras sino con los gestos.

Respetuoso: trata a sus empleados como personas valiosas, de tal modo

gue aprende a conocerlos y tratarlos mejor.
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Paciente: no insulta a sus empleados por no haber comprendido lo que les

asigno.

Claro: se asegura que sus empleados entienden lo que les explica.

Seguro: mantiene siempre una presencia fuerte.

2.1.1.10. Funciones del Coach

Entre las principales tenemos:

- Liderazgo visionario inspirador

- Seleccionador de talentos

- Entrenador de equipos

- Acompafiamiento en el campo

- Consulto del desempeiio individual
- Motivador y mentor de carrera

- Gestor del trabajo en equipo

- Estratega innovador

Funciones del coacheado (pupilo).

El individuo juega el papel mas importante en el proceso, se le da toda la
atencion durante este. Por esto, la persona debe crear una agenda de
coaching que esta basada en objetivos personalmente significativos y por
medio de las evaluaciones y observaciones aumentar la auto conciencia y

conciencia de otros. Debe asumir responsabilidad completa frente a

26

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
| Attiplano

decisiones y acciones personales, promoviendo el pensamiento de nuevas

perspectivas y crear acciones para cumplir las acciones personales.

En conclusién debe utilizar las herramientas que se le otorgan en el proceso
como conceptos, modelos y principios para realizar acciones que le permitan

seguir adelante. (Noriega, 2014).
2.1.1.11. Herramientas del Coaching

1. COMUNICACION: Se entiende como la interrelacion que se desarrolla
entre el personal de la Institucion, es decir el conjunto total de mensajes, que
se intercambian entre los integrantes de una organizacion.

2. FEEDBACK (RETROALIMENTACION): Esta herramienta se utiliza
para mejorar y optimizar actividades que estan en constante cambio, lo que
ayudara a logar mayor productividad.

3. CAPACITACION: Se define como un proceso a través del cual todos
los seres humanos reunimos las condiciones para aprender y cultivar
distintos campos del conocimiento, aun si estas condiciones hayan sido o no
utilizadas, de esta manera, nos referimos a estas condiciones como un
espacio disponible para acumular y desarrollar naturalmente conceptos y
Habilidades.

4, LIDERAZGO: Capacidad para influir, inspirar y motivar a otros para
gue logren o incluso superen sus objetivos. Es también la aptitud de anticipar

los cambios y responder a los mismos.
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5. DISCIPLINA: El Coaching es una interaccion disciplinaria. A fin de
lograr la meta de la mejora continua, un Coach debe ser lo suficientemente
disciplinado como para crear las condiciones esenciales, aprender,
desarrollar y utilizar las habilidades criticas y manejar adecuadamente una

conversacion de Coaching.

6. ENTRENAMIENTO: Para emprender conversaciones de Coaching
reales, se requiere de entrenamientos. No basta el conocimiento intuitivo o la
simple memorizacion de ideas y conceptos, ya que esto no garantiza que se

lleve a cabo conversaciones orientadas a mejorar el desempefio.

2.1.2. Desarrollo de Capacidades y competencias Ejecutivas

En la actualidad, se estd escribiendo tanto sobre la importancia de la
educacion, la capacitacion y el desarrollo de los ejecutivos en la industria,
gue no se puede mencionar la materia sin incurrir en repeticiones, al tratar
puntos conocidos por la mayoria sobre la administracion. Sin embargo, esta
materia es de tal importancia para las compafias, que hay que formular esta
pregunta: ¢Qué sugieren que se deba hacer para instruir, capacitar y
desarrollar ejecutivos? (Noriega, 2014)

Existen muchas razones para instruir, capacitar y desarrollar ejecutivos
metddicamente. Hubo una época en que el proceso de desarrollo se dejaba
principalmente al azar y a la iniciativa individual. Se suponia que en cualquier
grupo aleatorio de empleados que entraran a una compafiia, probablemente
habria un cierto nimero de ellos con calibre potencial para ser ejecutivos. Se
suponia con bastante confianza que estos hombres se instruirian ellos
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mismos con el transcurso de los afios, llegando gradualmente al pleno goce
de sus facultades, sin ninguna ayuda especial ni organizada. Se creia que se
elevarian con toda naturalidad, a través de los diversos niveles de la
organizacion, y que cuando surgiera la necesidad de tener nuevos ejecutivos,
existiria una abundante cantidad de estos hombres que estaban subiendo,
gue habrian alcanzado la posicién de donde se escogerian a los ejecutivos.

Sin embargo, en afios recientes, en casi todas las compafiias se ha
manifestado que este proceso de autodesarrollo no funcionaria con la rapidez
necesaria para satisfacer los requisitos de personal de gerencia que se preve
para el futuro. Se han combinado dos zonas de cambios que han provocado
la necesidad de desarrollar un proceso mas cuidadosamente planeado y
seguro. Primero, la necesidad de ejecutivos ha ido aumentando. En general,
las oportunidades para el autodesarrollo han disminuido, la creciente
necesidad de ejecutivos ha aumentado por un gran numero de factores, quiza
el mas comun ha sido el crecimiento de las compafiias con mayor rapidez de
la que se esperaba. (San Juan, 2013)

En condiciones de expansion acelerada, el numero de empleados sin
preparaciéon aumenta mas rapidamente que el nimero de personas que
estan capacitada para colocarse en puestos de gerencia media y alta. El
porcentaje de empleados con mucha experiencia disminuye
desproporcionadamente; de esta forma resulta evidente que el desarrollo de
ejecutivos deba acelerarse; y encontrar un sustituto de la experiencia.

Un segundo factor que tiende a aumentar la necesidad de contar con

ejecutivos, han sido las adquisiciones de empresas y la constante re-
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organizacion, compafera natural del crecimiento. El tomar decisiones
administrativas de importancia se ha repartido en toda la compafia en vez
de haberse concentrado hacia los niveles superiores. En cada uno de estos
multiples puntos en que se toman estas debe haber un ejecutivo capaz de
ver cOmo sus decisiones afectan, no solamente dentro de la compafiia, sino
al ambiente en que existe.

Otro factor que contribuye a la complejidad del proceso adecuado de
desarrollo de ejecutivos, es la tendencia del mundo moderno de los negocios
a formar especialistas, si nuestra experiencia principal ha sido en ventas,
ingenieria, finanzas o produccion, tendemos a pensar exclusivamente en
términos de estas especialidades y a no darnos cuenta de que un verdadero
ejecutivo requiere una capacidad de apreciacion de muchos aspectos de los
negocios, al igual que la penetracion humana y comercial necesaria para
llegar decisiones no obnubiladas. (Likert, 2009)

2.1.2.1. Capacidades Ejecutivas en las Organizaciones

Para el PNUD, El desarrollo de capacidades es el proceso mediante el cual
las personas, organizaciones y sociedades obtienen, fortalecen y mantienen
las aptitudes necesarias para establecer y alcanzar sus propios objetivos de

desarrollo a lo largo del tiempo.

Las capacidades son entendidas como una etapa superior de desarrollo de
los procesos psiquicos; una particularidad psicoldgica que diferencia a un
individuo de otro, cualifica la personalidad en la ejecucién de las tareas y

como una formacion psicoldgica en la que se sintetizan otras particularidades
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de la personalidad. Se caracterizan como una formacion que es sintesis en
la personalidad y a la que le son propias formas peculiares de
desenvolvimiento de los procesos psiquicos generalizados, condicionan el

éxito en la actuacion del individuo. (Rubinstein, 2006)

En tanto que el desarrollo de capacidades se refiere a las transformaciones
gue empoderan a las personas, los lideres, las organizaciones y las
sociedades. Si algo no lleva a un cambio que sea generado, guiado y
sostenido por los beneficiarios a quienes esta destinado, no puede decirse
gue haya mejorado las capacidades, aun cuando haya servido para un

proposito valido de desarrollo. (PNUD, 2009)

2.1.2.2. Proceso del Desarrollo de Capacidades:

1) Involucrar alos Actores

El desarrollo de capacidades comienza a partir de personas que hablan y se
escuchan entre si. El primer paso es lograr que se inicie un dialogo entre
todas las personas que se beneficiarian en caso de que se mejorara una
capacidad. El objetivo seria, entonces, que todos se comprometieran con el
proceso y realizaran una inversion personal para su éxito. A esto es a lo que

nos referimos cuando hablamos de apropiacion.

El sentimiento de propiedad correspondiente a la apropiacion es mejor y
mayor cuando surge organicamente que cuando es impuesto por una fuente
externa. Usar desde el comienzo los métodos de consulta y toma de

decisiones locales y permitir que todos contribuyan al disefio y contenido del
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proceso ayudara a integrar las iniciativas a las prioridades de desarrollo

nacionales. (PNUD, 2009)

También es importante que se establezca la rendicion de cuentas en una
etapa temprana: quién hara qué, quién garantizara que las cosas se hagany
gué pasara si no se hacen. La rendicion de cuentas debe fluir tanto hacia
arriba como hacia abajo a través de metas y responsabilidades establecidas
con claridad. Los asociados externos deben evitar crear sistemas paralelos

gue socaven los sistemas locales o compitan con ellos.

2) Realizar un Diagnéstico de Capacidades

La metodologia utilizada por el PNUD en el diagnéstico de las capacidades
es resultado de afios de experiencia adquirida en todo el mundo. No es una
receta unica que sirva para todos, sino que debe adaptarse y ajustarse a las
diferentes situaciones. Sin embargo, en todos los casos, su meta ultima es
avanzar desde el analisis hacia la accion, con indicadores claros que midan
los avances. Este paso deberia ayudar a establecer la linea de base o
referencia respecto de la cual se podran medir los avances, a través de la
identificacion de los activos ya existentes en materia de capacidades asi
como el nivel deseado de capacidades que se espera desarrollar para lograr

los objetivos de desarrollo o de la organizacion.
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2.1.2.3. Pasos del Diagnoéstico de Capacidades

El diagnostico de capacidades consta de tres pasos:

a. Movilizar y disefar: El diagndstico de capacidades debe partir del
supuesto de que se pueden y deben aprovechar las capacidades ya
existentes.

b. Llevar a cabo el diagnostico: El diagndstico de capacidades implica
una comparacion entre las capacidades deseadas y las capacidades
existentes. Es natural que surja la tentacion de fijar el nivel de
capacidad deseado al nivel mas elevado que pueda alcanzarse. Por
tanto, es importante definir metas realistas y un plazo también realista
para el desarrollo de las capacidades.

c. Resumir e interpretar los resultados: Comparar las capacidades
deseadas con las existentes ofrece informacion que puede usarse
para formular las respuestas de desarrollo de capacidades. Al
interpretar los resultados del diagnéstico, el equipo podra discernir los
patrones de las brechas de capacidades para identificar si se dan
sistematicamente en un pilar o una capacidad especifica. Es
importante reunir una variedad de perspectivas y tomar en cuenta

diferentes puntos de vista.

3) Formular una Respuesta para el Desarrollo de Capacidades

Una buena respuesta en materia de desarrollo de capacidades se basa en

los activos ya existentes en materia de capacidad para llenar las brechas
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identificadas en el diagndstico. La mayoria de los actores prefieren
aprovechar sus fortalezas —sus activos en materia de capacidades y usar lo

gue estan haciendo bien para mejorar otras cosas. (PNUD, 2009)

Como los cuatro pilares se refuerzan reciprocamente y dependen
fuertemente del contexto, la eficacia de la respuesta aumentara si se
combinan medidas aplicables en todos los pilares y en todos los niveles de
capacidad en funcion de la situacion local. Asi, por ejemplo, puede ser
necesario complementar el diagnéstico de la oficina de adquisiciones de un
ministerio de salud (nivel de las organizaciones) con una revision de las
directrices para adquisiciones del gobierno (entorno sistémico). Del mismo
modo, es posible que los funcionarios de adquisiciones necesiten
capacitacion en la aplicacion de dichas directrices y que sea necesario
implantar un sistema de incentivos para estimularlos a utilizar el nuevo

sistema y las nuevas directrices.

A veces puede ser importante definir actividades a corto plazo que sean
rapidamente asequibles para que esos triunfos rapidos ayuden a crear apoyo
para los cambios mientras se sientan las bases para las iniciativas de
desarrollo de capacidades a mas largo plazo. Por tanto, el disefio de la
respuesta para el desarrollo de capacidades debe contener una combinacién
de iniciativas de impacto rapido (menos de un afio) e iniciativas de corto a
mediano plazo (un afio 0 mas). Esto es especialmente importante en las

situaciones posteriores a crisis y de transicion
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4) Implementar una Respuesta para el Desarrollo de Capacidades

Es en la fase de implementacion donde se ve el proceso en accion. Es la
etapa en la que todas las ideas, planes, diagnosticos, andlisis y disefios se
ponen a prueba en el mundo real. Para lograr resultados que sean mas
sostenibles a largo plazo, la implementacion debe ser gestionada a través
sistemas y procesos nacionales, y no a través de sistemas paralelos de los
asociados externos. El propio hecho de que se usen sistemas nacionales
puede ayudar a fortalecer ciertas capacidades esenciales tales como la
direccion de proyectos y las adquisiciones. En los paises asociados se
registra un fuerte sentimiento de propiedad respecto de las iniciativas cuando
sus propios sistemas y procedimientos se usan para implementar los
programas y proyectos. Por lo tanto, es importante ayudar a fortalecer dichos

sistemas. (PNUD, 2009)

Nada de lo que se haga para invertir en los sistemas nacionales y hacer uso
de los mismos estar4 demas. Para el PNUD, los sistemas nacionales oscilan
desde los sistemas de planificacion y la elaboracion de estrategias hasta la
prestacién de los servicios y la evaluacion. Todas las iniciativas deben incluir
una “estrategia de salida” que permita a los asociados externos transmitir
eficazmente la gestion del programa o0 proyecto a sus contrapartes

nacionales.

Sin embargo, hay casos en que esto es muy facil de decir, pero dificil de
lograr. Asi, por ejemplo, cuando los paises estan en transicion, los donantes
con frecuencia responden a las presiones politicas de los nuevos gobiernos
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gue exigen una prestacion rapida mediante la incorporacion de
organizaciones y consultores del exterior que pueden llevar a cabo tareas
urgentes que podrian y deberian ser realizadas por organizaciones
nacionales. En algunos casos, la experticia externa puede ser absolutamente
necesaria y apropiada; pero si no hay una estrategia de salida clara, la
presencia externa puede resultar contraproducente, pues no solo puede
comprometer la rendicion de cuentas del gobierno para con el publico al que
debe atender, dado que los agentes externos pueden ser considerados, para
bien o para mal, como los verdaderos agentes del cambio, sino que también
puede hacer que se pierdan valiosas oportunidades de mejorar las
capacidades locales en areas tales como gobernanza y prestacion de los

servicios basicos.

5) Evaluar el Desarrollo de Capacidades

La medicion del éxito en el desarrollo de capacidades no puede limitarse a
un aumento de recursos humanos, financieros o fisicos. La disponibilidad de

insumos no garantiza su contribucion a los objetivos del desarrollo.

Los avances y resultados se reflejan en cambios en el desempefio, que
pueden ser medidos en términos de mayor eficiencia y efectividad. Pero estos
efectos son mas dificiles de captar que los productos, razén por la cual resulta
tentador centrarse en elementos tales como fondos desembolsados, nimero
de talleres realizados o namero de personas que recibid capacitacion.

(PNUD, 2009)
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En definitiva, un marco de evaluacion solamente es util si sus conclusiones
son absorbidas y aplicadas. Por tanto, la dificultad radica en disefiar un marco
gue sea lo suficientemente completo como para captar los problemas clave,
pero siga siendo, a la vez, posible de gestionar (ver listados de verificacion

en el anexo).

2.1.2.4. Barémetros del Desarrollo de Capacidades

Estos niveles se influyen reciprocamente de manera fluida: la fortaleza de

cada uno depende de la fortaleza de los demés y también la determina.

a) El entorno favorable:

Es el amplio sistema social en el que operan las personas y las
organizaciones. Incluye todas las reglas, leyes, politicas, relaciones de poder
y normas sociales que regulan la interaccion civica. Es el entorno favorable

el que marca el alcance del desarrollo de capacidades.

b) El nivel organizacional:

Se refiere a la estructura, politicas y procedimientos internos que determinan
la efectividad de una organizacién. Es aqui donde se ponen en juego los
beneficios del entorno favorable y donde se redne una variedad de personas.
Cuanto mejor alineados estén estos elementos y mejores sean sus recursos,

mayor sera el potencial de su capacidad de crecimiento.
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C) El nivel individual:

Lo conforman las aptitudes, experiencias y conocimientos de cada persona
gue permiten su desempefio. Algunas de estas aptitudes son adquiridas
formalmente, a través de educacion y capacitacion; pero otras son de origen
informal y provienen de las acciones y observaciones de las personas. El
acceso a recursos y experiencias que permitan desarrollar la capacidad
individual es moldeado en gran parte por los factores organizacionales y
sistémicos descritos anteriormente, los cuales son influenciados a la vez por

el grado de desarrollo de capacidades de cada individuo.

2.1.2.5. Pilares que Influyen en el Desarrollo de Capacidades

a) Arreglos Institucionales:

Politicas, practicas y sistemas que permiten el funcionamiento efectivo de
una organizacion o grupo. Los mismos pueden incluir normas “duras”, tales
como leyes o clausulas contractuales, o normas “blandas”, tales como
cbdigos de ética o valores generalmente aceptados. Para comprender mejor
los arreglos institucionales, es Util pensar en las reglas, que tienden a ser una

combinacién de normas formales por escrito

b) Liderazgo:

Capacidad para influir, inspirar y motivar a otros para que logren o incluso
superen sus objetivos. Es también la aptitud de anticipar los cambios y

responder a los mismos. El liderazgo no es necesariamente sinénimo de un
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cargo de autoridad, pues también puede ser informal y manifestarse en

diferentes niveles.

Si bien en general el liderazgo se asocia a un lider individual, desde un
anciano de una aldea hasta el primer ministro de un pais, también puede
haber liderazgo en el ambito del entorno sistémico y al nivel de una
organizacion. Puede haber liderazgo en una unidad del gobierno que toma
la vanguardia en la implementacion de una reforma de la administracion
publica o en grandes movimientos sociales que generan cambios en el nivel

sistémico.

C) Conocimiento:

En términos estrictos, lo que saben las personas. El conocimiento apuntala
sus capacidades y, por tanto, el desarrollo de capacidades. Visto desde la
perspectiva de los tres niveles que identificamos precedentemente, el
conocimiento se ha promovido tradicionalmente a nivel individual,
especialmente a través de la educacion. Pero también se puede crear y
compartir conocimiento dentro de una organizacion, como, por ejemplo, a
través de la capacitacion en el trabajo, o incluso fuera del ambito formal de
una organizacion, a través de la experiencia general para la vida, con el
apoyo de un entorno sistémico favorable que ofrezca sistemas y politicas

eficaces en materia de educacion
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d) Rendicion De Cuentas:

Es importante porque permite que las organizaciones y sistemas monitoreen,
aprendan, autorregulen y ajusten su comportamiento en interaccién con los
de las personas ante las cuales son responsables. Brinda legitimidad a la
toma de decisiones, aumenta la transparencia y la capacidad de respuesta,

y ayuda a reducir la influencia de los intereses creados.

2.1.3. Competencias Ejecutivas en las Organizaciones

La competencia como una configuracion psicolégica hace referencia a la
posibilidad del sujeto de activar todo el conjunto de recursos potenciales y
cualidades en una configuracion de caracter tanto cognitivo, como
motivacional, para responder a una determinada situacion concreta, lo que
explica el caracter dinamico, situacional y actual de esta categoria.

(Castellanos, U., & Fernandez, 2003)

Al hablar de competencia es necesario hablar de aprendizaje. Aprender
implica adquirir nuevos conocimientos y esto conduce a que haya un cambio
de conducta. Llevando esto al plano organizacional, la persona podria
contribuir al éxito de esta siempre y cuando esos logros personales, estén

efectivamente acoplados con las organizaciones. (Levy Leboyer 2003)

2.1.3.1. Elementos para el desarrollo de ejecutivos:

Autodesarrollo

Este fundamento lo citan mucho los empresarios, pero generalmente no se

entiende Se considera que en ultima instancia, cada individuo es el qu
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determina lo que aprovecha de cualquier programa. Reconoce que lo mejor
gue puede hacer una compafia por su empleado, es darle la oportunidad de
aprender, exponerlo al curso y animarlo a que utilice el programa. La
administracion tiene que proporcionar capacitacion en-el trabajo, habilmente
dirigida. Pero a fin de cuentas, la compafia no puede hacer que el individuo
crezca. El interés propio de la persona es el factor principal para aprovechar
una oportunidad de instruccion, pero no es el unico factor. La administracion
tiene que proporcionar guia, estimulo y motivacion que pueda "estirar" a un

hombre para que trate de llegar méas alla de su alcance.

Conviene indicar que muchas compafilas no proporcionan desarrollo
metodico a su personal, porque creen que la organizacion puede hacer muy
poco para adiestrar a una persona, que el desarrollo es un autoproceso.
Tiene mucho de cierto, pero esta filosofia no reconoce que las facultades de
las personas puedan desarrollarse mas rapidamente, y que los hombres
pueden utilizar sus facultades con mayor efectividad, si se les muestra como

aprovechar al maximo sus facultades innatas.

Desarrollo Individual

El enfoque de desarrollo tiene que reconocer que la gente es diferente en
cuanto a fuerza, necesidades e idiosincrasia, la cual debe reconocerse de
diversas formas. Al igual que la gente tiende a ser diferente en sus
necesidades, también los departamentos, divisiones y compaifiias, tienden a

diferenciarse en cuanto a la clase de programas que necesitan en una etapa
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particular de su desarrollo. Los programas mas efectivos son los que se

preparan, especificamente, para las necesidades de un auditorio.

El desarrollo en el trabajo

Se reconoce que la mayor parte del desarrollo se realiza en el trabajo ya sea
el 90% o cualquier otra cifra similar a esta. Pero una vez mas, este elemento

fundamental es mal entendido.

Hay gente que, al reconocer este elemento, piensa que es ineficiente crear
programas de grupos. Piensan que pueden descansar en el supervisor para
gue ayude al individuo a desarrollarse, a medida que realiza su trabajo
cotidiano. Los conocedores del campo de la capacitacion y desarrollo de
ejecutivos coinciden en que la mejor capacitacion viene a gozarse cuando

uno realiza el trabajo.

Sin embargo, esto no significa que los programas de capacitacion y desarrollo
de grupo no sean efectivos, aunque se reconoce que muchas compafias
dejan de insistir en el trabajo y no logran la capacitacion y desarrollo de
grupos, con la capacitacion en el trabajo. Las actividades de capacitacion y
desarrollo en el trabajo deben ser: la aplicacion practica de teorias,
procedimientos y planes que se han investigado, practicado y comprendido

en estudios personales y reuniones de grupos.

Oportunidad de desarrollo

Todo individuo en la organizacion, debe tener la oportunidad de aprovechar

al maximo sus facultades, las compainiias tienen que evitar crear la impresion
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de que unos pocos "principales herederos" han sido seleccionados para que
tengan la mayoria de las oportunidades para crecer y desarrollarse. Si se da
esta impresion, la moral general de todos los empleados, se afecta muy
seriamente. Estos, son los fundamentos de una filosofia para los programas

de desarrollo, y con el fin de lograr sus objetivos, estos deberan cubrir:

a) Analisis de la estructura de la organizacion y sus objetivos.
b) Andlisis de sus requerimientos administrativos.

c) Inventario de los talentos administrativos.

d) Determinacion de las necesidades individuales.

e) Apreciacion del progreso individual.

f) Medio para evaluar el programa.
2.1.3.2. Competencias con las que deben contar los ejecutivos
a) Liderazgo.

El lider competente es aquel que tiene la capacidad de coordinar y organizar
eficazmente sus equipos de trabajo, propiciando un adecuado ambiente de
trabajo, orientando y dirigiendo a los demas para motivarlos e inducirlos a
gue se llegue a las metas y objetivos planteados. Asi mismo trasciende y da
el ejemplo a través de su cumplimiento, ética y compromiso.

El lider contribuye en las ideas, decisiones y actividades. El toma la iniciativa,
expresa ideas creativas y da a todos la oportunidad de expresarse tomando
en consideracién sus puntos de vista. El no impone sus ideas, él convoca e

involucra a los demas a expresarse para asi llegar a las decisiones mas
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acertadas, sin embargo, en situaciones de riesgo él asume la toma de
decisiones.

El lider debe brindar facilidades a sus colaboradores para que sepan lo que
hay que hacer y cdmo hay que hacerlo, asi como, brindar retroalimentacion
efectiva para ayudar de esta manera al aprendizaje de nuevos
procedimientos.

b) Trabajo en equipo.

Es la disposicion para colaborar y desarrollar actividades en conjunto hacia
un objetivo comun donde se suman los conocimientos y habilidades de todo
el grupo. En el trabajo compartido, se enriquece la experiencia de sus
integrantes y se produce un resultado mayor que la suma de los esfuerzos
individuales.

La persona que tiene esta competencia es capaz de integrarse al grupo y
comprometerlo en una direccion para lograr los objetivos planteados. Toma
las decisiones luego de lograr un consenso valorando los puntos de vista y
contribuciones de todos los miembros del equipo.

Asi mismo, tiene habilidades sociales para relacionarse bien con los demas
miembros de su equipo, asi como en los diferentes niveles jerarquicos, tanto
con sus subordinados como con sus superiores. Desarrolla un ambiente de
trabajo que fortalece a los demas, respetando en todo momento a las
personas que trabajan con él, brindando animo y espiritu en el equipo.
Fomenta la interaccion de todos y promueve la colaboracion entre areas y

equipos de trabajo.
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c) Habilidades de Comunicacion.

Es la capacidad para poder transmitir apropiadamente conceptos e ideas de
forma clara, precisa, directa y apropiada, siendo convincente en la expresion
oral o escrita. Tiene en cuenta las caracteristicas del receptor, entendiendo
sus necesidades, para que éste comprenda. También brindara
retroalimentacion constante, asegurandose que el mensaje llego
correctamente.

La persona que tiene esta habilidad puede escuchar, comprender y asimilar
las telecomunicaciones provenientes de los demas buscando la comprension
mutua y generando un ambiente cordial.

Asi mismo, se comunica y expresa fluidamente entre los niveles jerarquicos
de la empresa, tanto en direccion descendente (comunicando y transmitiendo
ordenes subordinados apropiadamente), ascendente (hablando con
propiedad a sus superiores) como con sus colegas.

d) Iniciativa y Proactividad.

Disposicion para conocer, analizar y participar activamente en el trabajo.
Tiene iniciativa y actitud de apertura para trabajar en nuevos proyectos, tomar
decisiones y resolver problemas. Ayuda a otros y no espera que lo guien ni
gue le den 6rdenes. Puede asumir y desempefiarse en nuevas tareas, prever
los acontecimientos y definir el mejor curso de accién, aprendiendo
habilidades y cosas nuevas.

e) Disposicion (Orientacion al cliente)

Es la capacidad para mantener relaciones positivas con los clientes,

escuchandolos, asesorandolos y/o solucionando sus dificultades. Se
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entiende sus necesidades y requerimientos con el objetivo de satisfacer o
superar sus expectativas (tanto de clientes internos como externos), y estar
un paso adelante, ofreciendo nuevos productos que los ayuden en sus
negocios. (Empresariales, 2015).

2.1.3.3. Programas para el Desarrollo de Ejecutivos

Un buen programa de desarrollo para ejecutivos tiene que estar construido
sobre una base solida. Con esta meta tiene que establecerse una filosofia,
en un sentido estricto. Esta filosofia, no puede sencillamente “crearse” hay
gue descubrirla.
Segun un profundo examen hecho por Rensis Likert en su libro Organizacion
Humana revela que hay dos factores, por encima de todos que contribuyen
al crecimiento de la gente. Estos dos factores son:

a) Que hayan trabajado en una serie de puestos que ofrecian retos.

b) Que hayan trabajado bajo una supervision exigente.
Mas gque ninguna capacitacion metodica, estos dos factores crean las
condiciones para que haya un buen crecimiento del personal hacia puestos

ejecutivos.
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2.2. MARCO CONCEPTUAL

Capacitacion:

La capacitacion es un proceso continuo de ensefianza-aprendizaje, mediante
el cual se desarrolla las habilidades y destrezas de los servidores, que les
permitan un mejor desempeiio en sus labores habituales. Puede ser interna
0 externa, de acuerdo a un programa permanente, aprobado y que pueda
brindar aportes a la institucion.

Coaching (Entrenar):

Es un proceso interactivo y transparente mediante el cual el coach o
entrenador y la persona o grupo implicados en dicho proceso buscan el
camino mas eficaz para alcanzar los objetivos fijados usando sus propios

recursos y habilidades.

Coach:
Es el entrenador de un grupo de personas implicadas en un proceso de
cambio.

Coachee:

Es el individuo y/o persona que necesita de la ayuda del coach para mejor su

desarrollo y asi llegar al objetivo final.

Comunicacién:
Interrelacion entre las personas debe ser amplia y suficiente, de tal manera
gque se pueda expresar las expectativas de cada una de las partes

permitiendo asi que se fortalezca el vinculo.
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Empatia:

Debe ser predominante, puesto que al ponerse en el lugar del otro se intenta
ver la realidad desde otro marco de referencia.

Feedback (Retroalimentacién):

Esta herramienta se utiliza para mejorar y optimizar actividades que estan
en constante cambio, lo que ayudara a logar mayor productividad.
Induccion:

Se denomina induccion a un proceso de conocimiento que consiste en
observar circunstancias particulares y a partir de ellas generar una
conclusién general.

Liderazgo:

Actua sobre los aspectos responsables de la influencia del lider sobre las
personas.

Mentoring:

Es una relacion de ayuda que existe entre un mentor que gracias a su
experiencia es un experto que puede enriguecer al alumno (persona que
recibe la ayuda) con sus consejos y orientaciones practicas.

Motivacion:

Es esencial para casi todos los aspectos de la vida, y haciendo referencia al
ambito laboral, se considera que el principal determinante de la conducta
laboral es a parte de las capacidades y limitaciones del trabajador, la

motivacion laboral.
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Participacion:

Consiste en la implicacion de las personas en las actividades de la
organizacion, aportando cada quien la parte que le corresponde, para
cumplir los objetivos institucionales.

Reciprocidad:

Cuando el individuo considera que las retribuciones que obtiene de la
organizaciéon son mayores que sus esfuerzos, percibe la relacion como
exitosa.

Reconocimiento de Logros:

Es una técnica de motivacion que consiste en reconocer sus buenos
desemperios, objetivos, resultados o logros obtenidos.

Tutoria:

Involucra a una persona el menor que tiene habilidades particulares,
conocimientos y experiencias y un protegido al que transfiera su

conocimiento y sus habilidades.
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2.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

Hipotesis general

El uso efectivo de las herramientas de coaching como: Feedback y liderazgo
permiten mejorar los niveles del desarrollo de capacidades de los
funcionarios publicos de la Municipalidad Provincial de San Roméan — Juliaca,

2015.
Hipotesis especificos

HE1: Las herramientas del coaching, como el Feedback y la comunicacién
son las mas adecuadas para lograr el desarrollo de los funcionarios publicos

de la Municipalidad Provincial de San Roman.

HE2: Las capacidades y competencias de liderazgo y proactividad son las
mas importantes en el nivel de desempefio de los funcionarios publicos de

la Municipalidad Provincial de San Roman.
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2.4. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES (Matriz de Consistencia)

Ver Anexo N° 4
VARIABLES E INDICADORES
HIPOTESIS GENERAL
V.1
Coaching
INDICADORES

- Retroalimentacion (Feedback).
- Asesoramiento.

- Mejora en la eficacia
V.D.
Desarrollo Ejecutivo.
INDICADORES

- Compromiso profesional
- Competitividad y eficacia

- Motivacion
HIPOTESIS ESPECIFICA |
V.1.

Herramientas del Coaching
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- Autodesarrollo
- Desarrollo individual

- Calidad de Trabajo

INDICADORES

- Feedback
- Capacitacion

- Comunicaciéon

V.D.

Desarrollo Ejecutivo

INDICADORES

HIPOTESIS ESPECIFICA II

V.1

Capacidades y Competencias

INDICADORES

- Nivel de Liderazgo

- Grado de Trabajo en equipo
- Comunicacion

- Iniciativa

- Proactividad

- Disposicion
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V.D.

Desempefio Ejecutivo.

INDICADORES

- Gestion de proyectos
- Numero de programas realizados

- Por resultados
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. DISENO Y METODOS DE LA INVESTIGACION

El Disefio de la investigacion para la elaboracion del presente trabajo de

investigacion se utilizara el disefio no experimental — Deductivo.

- No experimental, porque se realizara sin operar premeditadamente las
variables, es decir, se observara el fenomeno tal como se encuentra
dentro de su contexto.

- Es Deductivo porque sera utilizado, para contestar las preguntas y probar
las hipotesis establecidas previamente con base en la medicidn,
relacionar las variables y tener informacion especifica para explicar y

predecir sobre la investigacion. (Salinas, 2009)
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3.2. TIPO DE LA INVESTIGACION

En el Enfoque cuantitativo se usa la recolecciébn de datos para probar
hipétesis, con base en la medicibn numérica y el andlisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias. (Sampieri

Hernandez, 2006)

El tipo de investigacion es Descriptivo — cuantitativo, porque solo se
describiran las partes mas relevantes de las variables en estudio, puesto que

se van a utilizar técnicas de conteo y de medicion.

Este método serd utilizado porque se busca describir propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes sobre la influencia del Coaching en el
Desarrollo de los funcionarios publicos en la Municipalidad Provincial de San

Roman — Juliaca.

3.3. POBLACION Y MUESTRA

a) Poblacién

Una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una
serie de especificaciones. Las poblaciones deben situarse claramente en
torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar y en el tiempo. (Sampieri
Hernandez, 2006)

La poblacion que se pretende estudiar en el presente proyecto son los
funcionarios publicos, que cumplen las funciones de direccion en las diez

gerencias existentes en la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca.
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CUADRO N° 1

GERENCIAS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE SAN ROMAN — JULIACA.

N° OFICINA N° DE GERENTES
01 OFICINA DE SECRETARA GENERAL 01
02 GERENCIA DE ADMINISTRACION 01
GERENCIA DE ADMINISTRACION
03 01
TRIBUTARIA
04 GERENCIA DE DESARROLLO SOCIAL 01
GERENCIA DE DESARROLLO URBANO
05 01
Y RURAL
06 OFICINA DE ASESORIA JURIDICA 01
OFICINA DE PLANEAMIENTO Y
07 01
PRESUPUESTO

GERENCIA DE PREVENCION Y
08 01
SEGURIDAD CIUDADANA

GERENCIA DE PROMOCION DEL

09 01
DESARROLLO ECONOMICO

10 GERENCIA DE SERVICIOS PUBLICOS 01

TOTAL 10

FUENTE: Gerencias de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca 2015.

ELABORACION: Propia.
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b) Muestra

La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacién. Digamos que es un
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus
caracteristicas al que llamamos poblacién. (Sampieri Hernandez, 2006)

En muchos casos existe la necesidad, por diferentes razones, de tomar una
0 varias muestras de forma no probabilistica. Entre las razones para esto
estan la presencia de uno solo o muy pocos individuos a ser muestreados,
es decir, que cumplan con los criterios de inclusion requeridos. (Salinas,
2009)

Se utilizara el muestreo no probabilistico, la eleccién de los elementos no
depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las
caracteristicas de la investigacion o de quien hace la muestra que consiste
en establecer el tamafo y las caracteristicas de la muestra de acuerdo a los
criterios de investigacion o del encargado de establecer la muestra. (Sampieri
Hernandez, 2006). La empresa tiene 10 gerencias, siendo una cantidad
pequefia se hara una investigacion del 100%, es decir se trabajara con todos

los funcionarios publicos.
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CUADRO N° 2

TOTAL DE GERENTES QUE SERAN TOMADOS
PARA LA INVESTIGACION

N° DE N° DE GERENTES
N° OFICINA / GERENCIA
GERENTES ENCUESTADOS
01 SECRETARA GENERAL 01 01
02 ADMINISTRACION 01 01
03 ADMINISTRACION TRIBUTARIA 01 01
04 DESARROLLO SOCIAL 01 01
05 DESARROLLO URBANO Y RURAL 01 01
06 ASESORIA JURIDICA 01 01
07 PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO 01 01
PREVENCION Y SEGURIDAD
08 01 01
CIUDADANA
PROMOCION DEL DESARROLLO
09 01 01
ECONOMICO
10 SERVICIOS PUBLICOS 01 01
TOTAL 10

FUENTE: Gerencias de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca 2015.

ELABORACION: Propia
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3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION.

Las técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccién de datos se inician
con la revision documental, explorando marco teérico que sustente nuestra
investigacion adema de antecedentes referidos a nuestras variables de
investigacion. Por otro lado se trabajé con encuestas y analisis documental
como técnica, usa ficha de recojas de datos y el cuestionario, para analizar
las percepciones de los funcionarios de la Municipalidad Provincial de San

Roman — Juliaca.
3.4.1. Técnicas:

Encuestas por cuestionario: Que seran dirigidas a los funcionarios publicos
de la Municipalidad Provincial de San Roman con la finalidad de determinar
la contribucion de las herramientas del Coaching en el desarrollo de
capacidades ejecutivas. El instrumento utilizado fue un cuestionario
estructurado para medir la efectividad de gestién de los gerentes mediante
las herramientas del coaching y las capacidades y competencias ejecutivas
de cada gerencia. La encuesta contara con un conjunto de preguntas en
funcién de los objetivos de la investigacion para una mejor tabulacion y

procesamiento de datos.

Encuestas por entrevista: Para obtener los resultados de la investigacion
en la empresa se realizara entrevistas de acercamiento a los funcionarios
publicos de la Municipalidad Provincial de San Roméan. Estas opiniones y
conceptos seran analizados en funcién de los objetivos de la presente
investigacion.
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3.4.2. Instrumentos:

Guia de Entrevista: La Guia de entrevista tiene como objetivo conducirnos
ante situaciones de interaccién dinamica por medio, con un objeto definido.
Nosotros en el anexo numero 3 presentamos nuestra guia de entrevista, en
la cual tenemos las preguntas que se han realizado y poder averiguar de

acuerdo a las posibles respuestas que nos pueda dar el entrevistado.

Cuestionario Estructurado: Un cuestionario estructurado es cuando tienes
todas las preguntas fijas, en una lista, siguiendo una estructura. En una
estructurada te cifies a las preguntas formuladas. Este cuestionario se
presente en el anexo numero 1, en ella se puede observar que hay 21

preguntas cerradas, de acuerdo a los indicadores de las variables.

3.5. PROCESAMIENTO ANALITICO
Los datos fueron procesados segun los objetivos de la Investigacion. Para
luego hallar los resultados que se plantearon en cada interrogante, para ello

primeramente realizamos las siguientes tareas:

- Ordenamiento de datos
- Clasificacion de datos

- Tabulaciéon de datos

Posteriormente para el procesamiento y analisis de datos se hizo empleo del
programa Microsoft Excel versién 2013. Los datos fueron procesados para

cada pregunta de la encuesta, obteniéndose los graficos y las tablas.
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CAPITULO IV

CARACTERIZACION DEL AREA DE INVESTIGACION

4.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL DEPARTAMENTO DE PUNO
El ambito de estudio del presente trabajo se ubica en la Republica del Peru,
Region de Puno, Departamento de Puno y Provincia de San Roman, ciudad

de Juliaca.

UBICACION

Puno es un departamento del Peru situado en el sureste del pais. Ocupa 67
mil km2 de territorio conformado por la mitad occidental de la Meseta del
Collao, al oeste del lago Titicaca, y las yungas amazdénicas al norte. Limita al
este conterritorio Boliviano, al suroeste con los departamentos
de Tacna, Moquegua y Arequipa, al oeste con el del Cuzcoy al norte
con Madre de Dios. La regién Puno se encuentra en el Altiplano entre los

3,812 y 5,500 msnm y entre la ceja de selva y la Selva alta entre los 4,200 y
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500 msnm. Cabe mencionar que la capital, Puno, esta ubicada a orillas del

Lago Titicaca.
POBLACION

El departamento  de Punotiene una  poblacion de 1.268.441
habitantes segin datos del INEI (Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica).

De los 1.268.441 habitantes de Puno, 635.109 son mujeres y 633.332 son
hombres. Los 10 municipios mas poblados del departamento de Puno son

estos:

CUADRO N° 3

MUNICIPIOS MAS POBLADOS DEL DEPARTAMENTO DE PUNO

MUNICIPIO HABITANTES
San Roman 240.776
Puno 229.236
Azéngaro 136.829
Chucuito 126.259
El Collao 81.059
Melgar 74.735
Carabaya 73.946
Huancané 69.522
Sandia 62.147
San Antonio de Putina 50.490

FUENTE: Proyecciones Demograficas 2014, INEI-PERU.
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ELABORACION; Propia.
A nivel nacional, Puno ocupa el puesto 5 de los 25 departamentos que hay

en Perl y representa un 4,6273 % de la poblacion total del pais.

GEOGRAFIA

La region Puno esta ubicada en la sierra sureste del pais, en la meseta del
Collao a: 13°0066°00” y 17°17°30” de latitud sur y los 71°06'57” y 68°48'46”
de longitud oeste del meridiano de Greenwich. Limita por el Sur, con la region
Tacna. Por el Este, con la Republica de Boliviay por el Oeste, con las
regiones de Cusco, Arequipa y Moquegua. La regiéon Puno se encuentra en
el Altiplano entre los 3,812 y 5,500 msnm y entre la ceja de Selva y la Selva
alta entre los 4,200 y 500 msnm. Cabe mencionar que la capital del

departamento es la ciudad de Puno y esta ubicada a orillas del lago Titicaca.

- Rios Suche, Huancané, Ramis, Coata, llave, Desaguadero y San
Gaban.

- Lagos: Titicaca (el lago navegable mas alto del mundo) y Arapa.

- Lagunas: Lagunillas, Saca Cocha y Umayo.

- Islas:En el lago Titicaca: Amantani, Taquile, Soto, el archipiélago de
las Islas Chirita, Ustute, Quipata, Chilata, Suasi, Esteves..

- Nevados: Allin Capac (6.000 msnm) y Ananea Grande (5.830 msnm).

- Abras: Cruz Laca ( a 4.850 msnm) y Sipitlaca (a 4.800 msnm)
en Chucuito; Iscay Cruz (a 4.800 msnm) en San Antonio de Putina;

Susuyo (a 4.375 msnm) en Carabaya.
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DIVISION ADMINISTRATIVA

El departamento de Puno esta constituido por trece provincias:

CUADRO N° 4

DIVISION POLITICO ADMINISTRATIVA

DIVISION POLITICO ADMINISTRATIVA

DEPARTAMENTO POBLACION SUPERFICIE DENSIDAD CAPITAL (HAB.)

(Km2)
Dep. de Puno 1.268.441 66.997 18,9 Ciudad De Puno
Prov. de Puno 229.236 6.494,76 35,3 Puno (120.229)
Prov. de San Roman 240.776 2.277,63 105,7 Juliaca (216.716)
Prov. de Azangaro 136.829 4970 27,5 Azéngaro (16.035)
Prov. de Chucuito 126.259 3.978,13 31,7 Juli (8.157)
Prov. de El Collao 81.059 5.600,51 14,5 llave (22.153)
Prov. de Melgar 74.735 6.446,85 11,6 Ayaviri (18.881)
Prov. de Carabaya 73.946 12.266 6 Macusani (8.645)
Prov. de Huancané 69.522 2.805,85 24,8 Huancané (7.332)
Prov. de Sandia 62.147 11.862,41 5,2 Sandia (3.675)
Prov. Putina 50.490 3.207,38 15,7 Putina (14.318)
Prov. de Lampa 48.223 5.791,73 8,3 Lampa (4.949)
Prov. de Yunguyo 47.400 290,21 163,3 Yunguyo (11.934)
Prov. de Moho 27.819 1.005,25 27,7 Moho (4.720)

FUENTE: Proyecciones Demogréficas 2014, INEI-PERU.

64

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis



https://es.wikipedia.org/wiki/Provincia_de_Puno
https://es.wikipedia.org/wiki/Puno
https://es.wikipedia.org/wiki/Provincia_de_San_Rom%C3%A1n
https://es.wikipedia.org/wiki/Juliaca
https://es.wikipedia.org/wiki/Provincia_de_Az%C3%A1ngaro
https://es.wikipedia.org/wiki/Az%C3%A1ngaro
https://es.wikipedia.org/wiki/Provincia_de_Chucuito
https://es.wikipedia.org/wiki/Juli
https://es.wikipedia.org/wiki/Provincia_de_El_Collao
https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de_Ilave
https://es.wikipedia.org/wiki/Provincia_de_Melgar
https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de_Ayaviri
https://es.wikipedia.org/wiki/Provincia_de_Carabaya
https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de_Macusani
https://es.wikipedia.org/wiki/Provincia_de_Huancan%C3%A9
https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de_Huancan%C3%A9
https://es.wikipedia.org/wiki/Provincia_de_Sandia
https://es.wikipedia.org/wiki/Sandia_(Per%C3%BA)
https://es.wikipedia.org/wiki/Provincia_de_San_Antonio_de_Putina
https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de_Putina
https://es.wikipedia.org/wiki/Provincia_de_Lampa
https://es.wikipedia.org/wiki/Lampa_(Per%C3%BA)
https://es.wikipedia.org/wiki/Provincia_de_Yunguyo
https://es.wikipedia.org/wiki/Yunguyo
https://es.wikipedia.org/wiki/Provincia_de_Moho
https://es.wikipedia.org/wiki/Moho_(Moho)

Universidad

TESIS UNA - PUNO ' Nacional del
: Altiplano

ELABORACION; Propia.

ECONOMIA

La region concentra gran parte de su PBI en el sector primario, llamense
actividades extractivas como la mineria, ganaderia, agricultura, esta ultima
sobre todo tiene subsistencia en las areas con menos accesibilidad y con
menor indice de desarrollo humano, es el primer productor nacional de:
Estafio, Fibra de alpaca, Papas, Carne de ovino, Lana, Quinua,
representando en la mayoria de los casos mas del 40% de la produccion total
del pais.

La Poblacion Econdmicamente Activa (PEA) es de aproximadamente 749,5
miles, existe una tasa de desempleo de 1,9%, y una Poblacion
Econémicamente Inactiva de 163.0 miles personas todo esto segun datos del
INEI para el afio 2009. Del total de la PEA el 49.5% pertenece al sector
primario (actividades extractivas), el 14,4% al comercio, 8,1% a la
manufactura, 6,7% a transporte y comunicaciones, 3% a la construccion,
18,3% a otros servicios.

En la region Puno, segun el ultimo censo Econdmico del INEI existe un total
de 37 663 establecimientos comerciales, de los cuales el 41% se halla en la
provincia de San Roman, el 22,6% en la provincia de Puno, y el porcentaje
restante es dividido entre las demas provincias de la region. El PBI de la

Region Puno es para el afio 2009 de 3754,3 mil millones de nuevos soles.
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4.2. DESCRIPCION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN
ROMAN - JULIACA

La Municipalidad Provincial de San Roman - Juliaca, es el 6rgano de
Gobierno Local promotor del Desarrollo Local, que emana de la voluntad
popular. Tiene personeria juridica de derecho publico con autonomia politica,
econdmica y administrativa en los asuntos municipales de su competencia y
ejerce funciones y atribuciones establecidas en la Constitucion y la Ley

Organica de Municipalidades y demas normas legales vigentes.
Son funciones de la Municipalidad Provincial de San Romén — Juliaca:

- Administrar los asuntos municipales y prestar los servicios publicos que
determine la Ley.

- Ordenar el desarrollo de su territorio y construir las obras que demande el
progreso municipal.

- Promover la participacion comunitaria y el mejoramiento social y cultural
de sus habitantes.

- Planificar el desarrollo econémico social y ambiental de su territorio de
conformidad con la ley y en coordinacién con otras entidades.

- Solucionar las necesidades insatisfechas de salud, educacion,
saneamiento ambiental, agua potable, servicios publicos domiciliarios,
vivienda, recreacion y deporte, con especial énfasis en la nifiez, la mujer,

la tercera edad y los sectores discapacitados, directamente y en

66

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ([ Nacional del
Altiplano

concurrencia, complementariedad y coordinacion con las demas
entidades territoriales y la nacién, en los términos que defina la ley.

- Velar por el adecuado manejo de los recursos naturales y del medio
ambiente de conformidad con la ley.

- Promover el mejoramiento econdmico y social de los habitantes del

municipio.

VISION

“La Municipalidad Provincial de San Roman - Juliaca al 2021 es una
institucion lider que promueve la competitividad territorial y el
posicionamiento comercial, industrial y artesanal de Juliaca; brinda servicios
de calidad, cuenta con personal capacitado, con identidad institucional,
incorporando tecnologia de vanguardia para contar con informacion
sistematizada que permite la transparencia y eficiencia de la Gestion
Municipal. Su poblacién es consciente de su rol ciudadano y participa pro

activamente en la Gestion Municipal”

MISION

“‘Somos un Gobierno Local conformado por un equipo de servidores
eficientes, emprendedores, cultores de la ética, empefiados en una gestion
moderna, transparente y eficaz, dedicada a brindar servicios de calidad, a
promover el fortalecimiento de la institucionalidad democratica, y facilitar la

inversion privada. Busca la mejora de la calidad de la poblacién, en un
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contexto de desarrollo humano sostenible, como base de un liderazgo

industrial, comercial y tecnologico Regional y Nacional.

ORGANIGRAMA N° 1
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE SAN ROMAN — JULIACA, 2015.
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Fuente: POI de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca, afio 2015

CAPITULO V

EXPOSICION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se desarrolla la exposicion y analisis de Resultados
Obtenidos. La Investigacion se realizo en las Gerencias que participaron en
la aplicaciéon de la Herramientas del Coaching y el desarrollo de capacidades
Ejecutivas en la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca; Teniendo
como Objetivo General "Describir y evaluar las herramientas del coaching en
el desarrollo de capacidades de los funcionarios publicos de la Municipalidad

Provincial de San Roméan — Juliaca, 2015 .
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5.1. IDENTIFICACION DE LAS HERRAMIENTAS DEL COACHING PARA
LOGRAR EL DESARROLLO EJECUTIVO EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE SAN ROMAN.

TABLAN°1
RETROALIMENTACION, EJECUTIVO — TRABAJADOR

¢Ud. ha sentido una mayor vinculacién,

N ) - FRECUENCIA PORCENTAJE
Ejecutivo — Trabajador después de la
| . i (Fr) (%)
aplicacién de retroalimentacion?
Sl 10 100%
NO 0 0
TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 1
RETROALIMENTACION, EJECUTIVO — TRABAJADOR

RETROALIMENTACION

0% __

= R

HNO
——100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.
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ANALISIS: En lo que concierne al grafico, el 100% de la poblacion
encuestada considera que la aplicacion de la retroalimentacion (Feedback)

ha sentido un mayor vinculo funcionario publico - Trabajador.

INTERPRETACION: De acuerdo a la encuesta sobre la aplicacion de la
herramienta del coaching, la retroalimentacion, los gerentes han percibido
gue ademas de mejorar y optimizar actividades de los trabajadores, la
relacion entre funcionario publico y colaborador también han arrojado
mayores niveles de confianza.

TABLA N° 2
MOTIVACION INDIVIDUAL DE LOS TRABAJADORES

¢, Ud. ha podido observar mayor

1031 FRECUENCIA PORCENTAJE
motivacion individual en sus (Fn) (%)
trabajadores?
Siempre 2 20%
Casi siempre 6 60%
Algunas veces 2 20%
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 2
MOTIVACION INDIVIDUAL DE LOS TRABAJADORES
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MOTIVACION INDIVIDUAL

0% 0% i
20% ____ — 0% iempre

M Casi siempre
M Algunas veces

M Casi nunca

Eﬂ%_/ M MNunca

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

ANALISIS: Enlo que concierne al grafico, el 60% de la poblacién encuestada
considera que casi siempre observa una motivacion individual en sus
trabajadores, mientras que el 20% percibe que siempre estan motivados
individualmente y el restante 20% afirma que sus trabajadores estan

motivados algunas veces.

INTERPRETACION: De acuerdo a la encuesta sobre la motivacion
individual, los funcionarios publicos estan percibiendo la real dimension de lo
gue provoca una buena motivacién a sus trabajadores, logrando asi poder
tener la maxima eficiencia de cada empleado.

TABLA N° 3:
INTENSIONES FAVORABLES DE MEJORA EN LOS TRABAJADORES

¢Los trabajadores han arrojado
FRECUENCIA PORCENTAJE

(Fr) (%)

intensiones favorables de

mejorar en sus labores?
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Con frecuencia 4 40%

Habitualmente 6 60%
A veces 0 0
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0

TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 3:
INTENSIONES FAVORABLES DE MEJORA EN LOS TRABAJADORES

INTENCION FAVORABLE

0
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

ANALISIS: De acuerdo al grafico, el 60% de los encuestados observa que

sus trabajadores habitualmente muestran disposicion de mejorar en el
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trabajo, mientras que el 40% percibe que el trabajador con frecuencia arroja

intensiones favorables de mejorar en sus labores.

INTERPRETACION: Segun arrojan los resultados de las encuestas los
funcionarios publicos han logrado en los trabajadores una  buena
predisposicibn a mejorar en sus trabajos, lo que nos demuestra que las

herramientas del coaching han estado funcionando segun lo esperado.

TABLAN° 4
RECOMENDACION DE TEMAS DE CAPACITACION

¢ Los trabajadores recomiendan temas de

| 1. | . FRECUENCIA PORCENTAJE
capacitacion que consideran importante
.y (Fn) (%)
aprender en su organizacion?
Siempre 1 10%
Casi siempre 5 50%
Algunas veces 4 40%
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 4
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RECOMENDACION DE TEMAS DE CAPACITACION

CAPACITACION
0% 0% 10%

M Siempre

M Casi siempre
M Algunas veces
M Casi nunca

LEG%
M Nunca

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

ANALISIS: El 50% de los encuestados percibié que casi siempre los
trabajadores recomiendan un tema de capacitacion, el 40% afirma que solo
se piden nuevos temas algunas veces y el 10% afirma que siempre hay

trabajadores solicitando nuevos temas a tratar.

INTERPRETACION: Los resultados que nos arrojan las encuestas de
acuerdo a la participacion de los trabajadores en sus capacitaciones, nos
permiten saber que lentamente los trabajadores empiezan a interesarse en
la aplicacién de las herramientas del coaching, esto refleja el interés que
tienen ellos en desarrollarse mejor en sus respectivas labores.

TABLAN°5
PARTICIPACION ACTIVA DE LOS TRABAJADORES.

FRECUENCIA PORCENTAJE
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¢Ud. ha observado que sus (Fr) (%)
trabajadores participan activamente
en las capacitaciones?

Permanentemente 2 20%
Normalmente 6 60%
A veces 2 20%
Poco 0 0
Nunca 0 0
TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 5
PARTICIPACION ACTIVA DE LOS TRABAJADORES.

PARTICIPACION ACTIVA
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.
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ANALISIS: Del grafico, el 60% de los trabajadores normalmente participa
realizando consultas, mientras que un 20% lo realiza permanentemente y

otro 20% patrticipa a veces.

INTERPRETACION: La participacion que los trabajadores muestran en las
capacitaciones refleja el interés de cada trabajador por mejorar en su trabajo
y al mismo tiempo la predisposicion a participar activamente en su respectivo

trabajo, los resultados arrojados muestran datos alentadores en este sentido.

TABLA N° 6
TEMAS DE CAPACITACION

¢Considera Ud. que los temas de
capacitacién son interesantes y necesarias FRECUENCIA PORCENTAJE

para el desarrollo laboral en su (Fr) (%)

organizacion?

Sl 10 100%
NO 0 0
TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 6
TEMAS DE CAPACITACION
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DESARROLLO LABORAL
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

ANALISIS: En lo que concierne al grafico, el 100% de la poblacion
encuestada considera que los temas de capacitacion son interesantes y

necesarias para el desarrollo laboral en su organizacion.

INTERPRETACION: De acuerdo a la encuesta sobre los temas de aplicacion
de las capacitaciones y si en estas se realizan temas de interés y necesarias
dentro de la organizacion, los resultados afirman que los temas dictados
fueron los correctos.

TABLA N° 7
INTERRELACION LABORAL

¢Ud. ha observado una mayor interrelacién FRECUENCIA PORCENTAJE
laboral entre sus trabajadores? (Fr) (%)
Siempre 4 40%
Casi siempre 5 50%
Algunas veces 1 10%
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
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TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 7
INTERRELACION LABORAL
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

ANALISIS: El 50% de los encuestados percibié que casi siempre observa
una mayor interrelacion laboral, el 40% afirma que siempre y el 10% afirma

gue solo algunas veces hay una buena interrelacion laboral.

INTERPRETACION: La interrelacion laboral de los trabajadores entre las
diferentes areas y la colaboracion entre ellos por lograr mejores resultados
estan arrojando resultados positivos, estos resultados podran reflejarse a la
hora de hacer trabajo en equipo y esforzarse por un objetivo en comun.

TABLA N° 8
MEJORAMIENTO DEL TRABAJO EN EQUIPO

En la actualidad, el trabajo en equipo FRECUENCIA PORCENTAJE

cuénto ha mejorado en su organizacion. (Fr) (%)
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Mucho 1 10%
Bastante 7 70%
Suficiente 2 20%
Insuficiente 0 0
No 0 0
TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 8
MEJORAMIENTO DEL TRABAJO EN EQUIPO

MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.
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ANALISIS: ElI 70% de la poblacion califica que el trabajo grupal se ha
desarrollado bastante, el 20% califica que el trabajo en equipo es suficiente,

y un 10% que el trabajo en equipo se ha desarrollado mucho.

INTERPRETACION: De acuerdo a los resultados recibidos se observa que
un buen porcentaje considera que un trabajo en equipo funciona mejor que
el individual, favoreciendo las relaciones entre ellos, lo que nos indica que se

lograran los obijetivos.

TABLA N°9
CALIFICACION DEL GRADO DE TRABAJO EN EQUIPO.

¢Como calificaria el grado de trabajo en equipo en FRECUENCIA PORCENTAJE

la Municipalidad? (Fr) (%)
Excelente 0 0

Bueno 6 60%

Regular 4 40%
Deficiente 0 0
Muy deficiente 0 0

TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.
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GRAFICO N° 9
CALIFICACION DEL GRADO DE TRABAJO EN EQUIPO.

TRABAIJO EN EQUIPO
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

ANALISIS: Segun la encuesta tenemos un 60% que considera que el grado
de eficiencia grupal es bueno, y 40% cree que la eficiencia es regular, nadie

percibe que el trabajo en equipo haya llegado a ser excelente.

INTERPRETACION: De acuerdo a los resultados anteriores el nivel de
eficiencia grupal de la municipalidad es bueno y/o regular, pero nadie
considera que se hayan logrado niveles excelentes de trabajo en equipo, se

tiene que trabajar mas para lograr un buen nivel de trabajo en equipo.
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5.2. DESCRIBIR LAS CAPACIDADES Y COMPETENCIAS QUE
PRACTICAN LOS EJECUTIVOS PARA MEJORAR SU
DESEMPENO PROFESIONAL EN LA  MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE SAN ROMAN.

TABLA N° 10
NIVEL DE COMUNICACION

¢Ud. considera que el nivel de comunicacion consus FRECUENCIA PORCENTAJE
subordinados se ha desarrollado ain mas? (Fr) (%)
Muy alto 0 0
Alto 8 80%
Regular 2 20%
Bajo 0 0
Muy bajo 0 0
TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.
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GRAFICO N° 10
NIVEL DE COMUNICACION
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

ANALISIS: En los cuadros podemos observar que el 80% de los encuestados
percibe que el nivel de comunicacion entre los trabajadores es alto mientras

gue el 20% considera que tiene un nivel comunicativo regular.

INTERPRETACION: Los trabajadores desde el momento de la aplicacion del
coaching han arrojado interés en saber mas de la otra persona, conocer sus
fortalezas y aprender de ellas, logrando un ambiente laboral agradable en
donde todos encajan como piezas importantes dentro de la organizacion.

TABLA N° 11
CALIFICACION DEL GRADO DE PROACTIVIDAD

¢Como calificaria el grado de Proactividad logrado FRECUENCIA PORCENTAJE

con la aplicacién del coaching? (Fr) (%)

Muy bueno 0 0
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Bueno 10 100%
Regular 0 0

Poco 0 0

Nulo 0 0
TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 11
CALIFICACION DEL GRADO DE PROACTIVIDAD
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.
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ANALISIS: El 100% de la poblacion estudiada en esta encuesta considera

gue los niveles de Proactividad estan en un grado bueno.

INTERPRETACION: La aplicacion del coaching ha causado interés tanto en
los funcionarios publicos como en sus trabajadores, un interés mayor en
hacer cada vez mas por su organizacion, esto debido también al grado de

motivacion que han adquirido.

TABLA N° 12
GRADO DE DISPOSICION

¢Cual es el grado de disposicion que brindan FRECUENCIA PORCENTAJE

sus trabajadores a la poblacién? (Fr) (%)
Excelente 0 0

Bueno 9 90%

Regular 1 10%
Deficiente 0 0
Muy deficiente 0 0

TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.
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GRAFICO N° 12
GRADO DE DISPOSICION
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

ANALISIS: El 90% de la poblacién encuestada considera que el grado de
disposicion de sus trabajadores hacia la poblacion es bueno, el 10%

considera que la disposicion al trabajo es regular.

INTERPRETACION: La disposicion de los trabajadores a la comuna
juliaquefia se ha incrementado después de la aplicacion del coaching, se han
adquirido niveles de trato mas agradables, debido a que se ha reducido el
nivel de estrés de los trabajadores.

TABLA N° 13

AUTODESARROLLADO DE LO GERENTES SEGUN LAS METAS
ESTABLECIDAS

¢Ud. considera que los ejecutivos de la FRECUENCIA PORCENTAJE
Municipalidad se han autodesarrollado segun las (Fr) (%)

metas establecidas?
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Mucho 3 30%
Bastante 6 60%
Suficiente 1 10%
Insuficiente 0 0
No 0 0
TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).

ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 13

AUTODESARROLLADO DE LO GERENTES SEGUN LAS METAS

ESTABLECIDAS
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).

ELABORACION: Propia.
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ANALISIS: Segun la encuesta el 60% de la poblacion encuestada considera
gue los ejecutivos de la municipalidad se han autodesarrollado bastante,
mientras el 30% considera que su autodesarrollo ha crecido mucho y el 10%

restante considera que su autodesarrollo es suficiente.

INTERPRETACION: Los ejecutivos se han autodesarrollado bastante bien
en corto tiempo, debido al enfoque especial que se hizo a las capacidades y
al obtener todo el potencial competente que los gerentes, logrando que los

trabajadores se sientan bien identificados con sus lideres.

TABLA N° 14
DESARROLLO INDIVIDUAL DE LOS TRABAJADORES

¢Ud. ha observado crecimiento en el FRECUENCIA PORCENTAJE
desarrollo individual de sus trabajadores? (Fr) (%)
Sl 10 100%
NO 0 0
TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 14
DESARROLLO INDIVIDUAL DE LOS TRABAJADORES
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DESARROLLO INDIVIDUAL
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

ANALISIS: El 100% de los ejecutivos encuestados ha observado que sus

trabajadores han crecido en su desarrollo individual.

INTERPRETACION: Ademas de haber logrado una buen interrelacién entre
los trabajadores también se ha logrado un ambiente de competencia para
lograr un mejor desempefio, eso lo refleja el resultado de las encuestas, pues
el coaching obtiene lo mejor de cada trabajador.

TABLA N° 15
LOGRO DE LAS METAS MEDIANTE PROGRAMAS REALIZADOS

¢Ud. considera que el nimero de programas

| ) FRECUENCIA PORCENTAJE
realizados para el trabajador han ayudado a lograr
. (Fr) (%)
las metas establecidas?
Mucho 1 10%
Bastante 8 80%
Suficiente 1 10%
Insuficiente 0 0
No 0 0
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TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 15
LOGRO DE LAS METAS MEDIANTE PROGRAMAS REALIZADOS
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

ANALISIS: ElI 80% de los encuestados considera que los programas
realizados para el trabajador han ayudado bastante a lograr las metas
establecidas, mientras que el 10% considera que apoyaron mucho y el otro

10% cree que fueron suficientes.

INTERPRETACION: Los programas con los cuales se han trabajado dentro
de la organizacién, que son los cursos, las capacitaciones y los temas a

tratar, para lograr las metas planteadas han sido muy acertados.
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5.3. PROPUESTA DE UN PLAN DE COACHING PARA CONTRIBUIR AL
DESARROLLO EJECUTIVO PROFESIONAL EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN.

TABLA N° 16
SATISFACCION CON LOS NUEVOS RESULTADOS

¢Ud. se siente satisfecho con los nuevos FRECUENCIA PORCENTAJE
resultados logrados? (Fr) (%)
SI 10 100%
NO 0 0
TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.
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GRAFICO N° 16
SATISFACCION CON LOS NUEVOS RESULTADOS
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

ANALISIS: El 100% de los ejecutivos encuestados se siente satisfecho con

los nuevos resultados logrados.

INTERPRETACION: Los gerentes han podido observar que al término de la
aplicacién de las herramientas del coaching han dado los resultados
esperados, lo que esta logrando convencer a los ejecutivos a trabajar aun
mas con el coaching.

TABLA N° 17
NIVEL DE LIDERAZGO EN LA MUNICIPALIDAD

¢Ud. considera que el Nivel de Liderazgo de la FRECUENCIA PORCENTAJE

Municipalidad se ha fortalecido? (Fr) (%)
Mucho 1 10%
Bastante 8 80%
Suficiente 1 10%
Insuficiente 0 0
No 0 0
TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
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ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 17
NIVEL DE LIDERAZGO EN LA MUNICIPALIDAD
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

ANALISIS: El 80% de la poblacion considera que el nivel de liderazgo se ha
fortalecido bastante, mientras que un 10% cree que se ha fortalecido mucho

y el otro 10% considera que ha sido suficiente.

INTERPRETACION: Los funcionarios publicos han encontrado la manera de
poder guiar a sus trabajadores mas eficientemente, logrando niveles de
trabajo muy positivos y haciendo de estas personas motivadas.

TABLA N° 18
GESTION DE PROYECTOS PARA LA MEJORA DEL DESENVOLVIMIENTO

¢Ud. ha gestionado proyectos para el mejor FRECUENCIA PORCENTAJE

desenvolvimiento de sus trabajadores? (Fr) (%)

Siempre 3 30%
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Regularmente 7 70%
Nada 0 0
TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 18
GESTION DE PROYECTOS PARA LA MEJORA DEL DESENVOLVIMIENTO
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

ANALISIS: ElI 70% de los encuestados afirma haber gestionado
regularmente proyectos para el mejor desenvolvimiento de sus trabajadores,
mientras un 30% asegura que siempre gestiono proyectos a favor del

desenvolvimiento de sus trabajadores.

INTERPRETACION: Durante la aplicacién del coaching los lideres se han
visto envueltos en un esfuerzo constante por lograr que sus trabajadores
laboren con mayor interés de desarrollo personal.

TABLA N° 19
NIVEL DE INICIATIVA DE PARTE DE LOS EJECUTIVOS

FRECUENCIA PORCENTAJE
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¢Ud. cree que con la aplicacion del coaching el nivel (Fr) (%)
de iniciativa de parte de los ejecutivos se ha
incrementado?
Mucho 1 10%
Bastante 9 90%
Suficiente 0 0
Insuficiente 0 0
No 0 0
TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).

ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 19
NIVEL DE INICIATIVA DE PARTE DE LOS EJECUTIVOS
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
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ELABORACION: Propia.

ANALISIS: Un 90% de la poblacién encuestada cree que la aplicacion del
coaching, ha ayudado bastante a que el nivel de iniciativa de parte de los
funcionarios publicos se ha incrementado, mientras que el 10% considera

gue ha ayudado mucho.

INTERPRETACION: Los funcionarios publicos afirman que han podido ser
capaces de encontrar soluciones a problemas y que sus niveles de iniciativa

se han incrementado bastante.

TABLA N° 20
COMPROMISO PROFESIONAL EN LOS TRABAJADORES

¢ Observa usted que los trabajadores tienen mayor FRECUENCIA PORCENTAJE
compromiso profesional con la organizacion? (Fr) (%)
Permanentemente 0 0
Normalmente 10 100%

A veces 0 0

Poco 0 0

Nunca 0 0
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TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 20
COMPROMISO PROFESIONAL EN LOS TRABAJADORES
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

ANALISIS: ElI 100% de los funcionarios publicos encuestados manifiesta que
normalmente los trabajadores tienen mayor compromiso profesional con la

organizacion

INTERPRETACION: Las trabajadores de la municipalidad, se sienten
comprometidas en su desempefio laboral, manifestando entusiasmo y ganas

para trabajar de la mejor manera para el desarrollo de su organizacion.

TABLA N° 21
COMPETITIVIDAD Y EFICACIA EN LA ORGANIZACION
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¢ Siente que la empresa es competitiva y eficaz en FRECUENCIA PORCENTAJE
su trabajo? (Fr) (%)
Siempre 3 30%
Casi siempre 6 60%
Algunas veces 1 10%
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
TOTAL 10 100%

FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

GRAFICO N° 21
COMPETITIVIDAD Y EFICACIA EN LA ORGANIZACION
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FUENTE: Encuesta a funcionarios de la Municipalidad de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

ANALISIS: El 60% de los encuestados siente casi siempre su organizacion
es competitiva y eficaz en su trabajo, el 30% considera que siempre son
competitivos y eficaces y el 10% cree que solo son eficaces y competitivos

algunas veces.

INTERPRETACION: La aplicacion del coaching dentro de la organizacion ha
traido consigo nuevos niveles de eficacia y competitividad muy cuestionada

en las entidades publicas, logrando desarrollar los desafios establecidos.

PROPUESTA DE UN PLAN DE COACHING

|.DIAGNOSTICO SITUACIONAL DE LA APLICACION DEL COACHING EN

LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN

Todo proceso de coaching parte de una medicién que ayuda al participante

a ubicar su punto de partida, las herramientas que utiliza el coaching en su
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evaluacion son el analisis DAFO y/o la Evaluacion 360 grados, ambas nos

determinan:

- Medir el Desempefio de cada uno de los agentes de una
organizacion (a nivel individual y grupal).
- Medir las Competencias de esos agentes.

Se puede aplicar una sola herramienta 0 ambas esto dependiendo de la

situacion tanto de la organizacion.
1.1. HERRAMIENTA DE EVALUACION DAFO

Formato de Evaluacion FODA en las Gerencias de la Municipalidad

Provincial de San Roman — Juliaca.

Matriz DAFO AMENAZAS OPORTUNIDADES
> Pérdida de
la vision y misién > Capacidad
de la empresa de influencia en su
> Cambios personal,
repentinos del > Trabajo en
entorno equipo,
econdémico. > Educacion a
> Falta de niveles superiores
innovacion en del gerente
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métodos de (Seminarios,
trabajo. postgrados, MBA,
Doctorados)
FORTALEZAS DEFENSIVOS OFENSIVOS
> Conocimientos
. ) En este cuadrante se
administrativos y Debe buscarse fortalecer
i . busca minimizar las
financieros generales y aprovechar las
> Dominio del debiligadeg gara_poCek caracteristicas que caen
area encargada aprovechar las en este cuadrante.
> Ser lider. oportunidades
presentes.
DEBILIDADES SUPERVIVENCIA DEFENSIVOS
> Dar por

En este caso se busca|En este cuadrante se
sentado los valores de

o lograr la supervivencia, |[busca  minimizar las
la compafia
> Bajo

desempefio de los

atacando las || debilidades para poder
debilidades propias vy | aprovechar las

subordinados amenazas del medio oportunidades presentes.

> No tener
métodos de

evaluacion.

FUENTE: DAFO a las gerencias de la Municipalidad Provincial de San Roman (2016).
ELABORACION: Propia.

1.2. EVALUACION 360 GRADOS

La herramienta que utiliza el coaching es la evaluacion 360 grados, pretende:

- Medir el Desempefio de cada uno de los agentes de una
organizacion (a nivel individual y grupal).

- Medir las Competencias de esos agentes.
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La evaluacion de 360 grados obtiene aportes desde todos los angulos: jefes,
compairieros, subordinados, clientes internos, etc. El propésito de aplicar la
evaluacion de 360 grados es darle al participante la retroalimentacion
necesaria para tomar las medidas para mejorar su desempefio, su
comportamiento o ambos, y obtener la informacidon necesaria para tomar

decisiones en el futuro.

La evaluacion 360 grados se realiza a través de cuestionarios o entrevistas
personales. Para un programa de prevencion se aconseja la utilizacion de
cuestionarios que preservan la confidencialidad y permiten un despliegue de

mayor alcance con rapidez.

Formato: ver Anexo N°1

. MODELO DE GROW
El método GROW se basa en realizar preguntas para desarrollar la
conciencia y la responsabilidad, entendidas como una percepcion y
comprension clara del entorno y de uno mismo y como la habilidad para
responder, cuando se tienen opciones para elegir, para definir los 4 pasos
por los cuales pasa un proceso de coaching.

APLICACION METODO GROW
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GOAL (META):

Aplicacién Acertada del
! IDENTIFICAR EL RETO Coaching en Organismos
Publicos

Fortalecimiento
Institucional y Desarrollo de
Capacidades Directivas

IDENTIFICAR LOS OBJETIVOS

ANALISIS
y
~
_J

[ Co ) .,
\ 5| INDICADORES DE LOGRO DE Indice de satisfaccion
—> laboral individual
METAS P N
Indice de capacidades
_J
REALITY (REALIDAD):
Deficiencias en las
EEEEET——— SITUACION ACTUAL capacidades y competencias
directivas
_J _J
0 [ )
@ .
= > éQué falta para alcanzar el Falta de compromiso
z reto? laboral con la organizacion.
Percepcion negativa ante la
;——P DIFICULTADES {——®{ | innovacién y adaptacién al
cambio.
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OPTIONS (POSIBILIDADES):

- Desarrollo de capacidades
Directivas
- Herramientas del Coaching

» OPCIONES

Requiere de tiempo.
Se le ve como una pérdida de tiempo.

_ PROS Y CONTRAS DE LAS _ al
OPCIONES Aprender de la experiencia de otros.
Es de caracter personal

Permite buscar soluciones creativas

ANALISIS
A

Comunicacién

FACTORES A TOMAR EN Feedback
CUENTA g Proactividad

J Liderazgo

WILL (VOLUNTAD):

Crear un contexto adecuado
Trazar objetivos concretos
Estimular propuestas
Determinar un plan

—P PASOS

|

Indicadores de desarrollo y
progreso de la gestion.

A P MEDICION DE AVANCES

ANALISIS

Practica
Compromiso
Conciencia
Responsabildad

L | SUPERAR LOS OBSTACULOS

FUENTE: Coaching — Comerciales (2009)

ELABORACION: Propia.
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[II.PLAN DE ACCION DEL COACHING EMPRESARIAL
3.1. OBJETIVO DEL PLAN
El objetivo del plan es buscar e implantar herramientas del coaching que lo
gue pretenden es garantizar el desarrollo de los ejecutivos de la
municipalidad, a través de las capacidades y competencias, de forma que

llegue a establecerse en la organizacion un verdadero desarrollo.

3.2. AREAS DE APLICACION.

Las areas en las que se desea aplicar el plan son:

- Oficina de Secretara General

- Gerencia de Administracion

- Gerencia de Administracion Tributaria

- Gerencia de Desarrollo Social

- Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural

- Oficina de Asesoria Juridica

- Oficina de Planeamiento y Presupuesto

- Gerencia de Prevencion y Seguridad Ciudadana

- Gerencia de Promocioén del Desarrollo Economico

- Gerencia de Servicios Publicos

Una vez hemos identificado el panorama que rodea a las gerencias de la
Municipalidad sobre los problemas que impiden un todavia mejor desempefio

o despliegue dentro de las organizaciones, detallamos un proceso tipo de
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coaching y unos programas concretos para cada uno de los colectivos que

intervienen en dicha funcién con el fin de implementar en los ejecutivos:

- Habitos
- Actitud positiva
- Alineamiento

- Proceso continuo

ACTITUD PROCESO
POSITIVA CONTINUO

eGeneracion de eAdaptar el
buenos habitos potencial del

eImpactar a los eemplear las

participantes de anchin.g ytsus herramientas y
la actividad a Erramientas. principios del
través de la coaching
HABITOS motivacion ALINEAMIENTO

FUENTE: Angelom Consultoria (2008)

ELABORACION: Propia.

3.3. PROGRAMA DE COACHING DIRIGIDO A LOS FUNCIONARIOS

PUBLICOS

Consiste en 3 sesiones de coaching individual de 90-120 minutos de duracion

cada una, segun la estructura siguiente:

Mddulo 1: Iniciacion al coaching
- Establecimiento de objetivos del programa.

- Disefio de la alianza de la relacién dentro del programa.

107

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO [ Nacional del
: Altiplano

- Qué es el coaching.
- Fundamentos del coaching.
- Casos de uso del coaching.

- Diferencias entre el mentoring y el coaching.

Modulo 2: Herramientas para el desarrollo del coaching |
- Revision de los aprendizajes del médulo anterior.
- Trabajo de habilidades de Coaching I:
a. Liderazgo
b. Comunicacion.
c. Feedback

d. Proactividad

Mdédulo 3: Herramientas para el desarrollo del coaching li

Revision de los aprendizajes del médulo anterior

a. Autodesarrollo
b. Trabajo en equipo.
C. Compromiso.

Establecer objetivos a futuro.

Identificar fortalezas y debilidades.

Las creencias limitantes.

Repositorio Institucional UNA-PUNO
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Las sesiones son, con la excepcion sefialada, individuales, actuando un
coach con un directivo o técnico. El intervalo entre sesiones sera de 1 a 2
semanas, de manera que la duracion completa del programa sera de 3 a 6
semanas. La metodologia de Alineamiento de equipos se emplea durante el
proceso a nivel directivo formando tal colectivo una identidad propia como
grupo.

Al final del programa, los participantes estaran en condiciones de aplicar
métodos de coaching al desarrollo de su actividad profesional y, en particular,

podran dirigir programas de coaching.
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3.4. CRONOGRAMA

JUNIO JULIO AGOSTO

N° ACTIVIDADES 1s|2s | 3s |4s |1s |25 | 3s |4s | 1s | 25 | 3s | 4s

PREPARACION

1 DE
MATERIALES
COORDINACION
2 CON LA

MUNICIPALIDAD

DIAGNOSTICO
SITUACIONAL

EJECUCION DE
LAS
HERRAMIENTAS
DEL COACHING
APLICACION DEL
PLAN DE
S ACCION DEL
COACHING
EMPRESARIAL

ANALISIS DE
DATOS

INTERPRETACIO
N DEL TRABAJO

PRESENTACION
8 DEL TRABAJO
FINAL

ELABORACION: Propia.
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5.4. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

5.4.1. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA NRO. 1:

"Las herramientas del coaching, como el Feedback y la comunicacion son
las méas adecuadas para lograr el desarrollo de los funcionarios publicos de

la Municipalidad Provincial de San Roman”.

A partir los cuadros N° 1, 2, 3, de la encuesta realizada a los funcionarios
publicos de la Municipalidad Provincial de San Roman - Juliaca, se puede
demostrar que el trabajo realizado con la herramienta Coaching como son el
feedback y la comunicacion han resultado muy adecuado para los
funcionarios publicos de la Municipalidad, debido a que se han encontrado
métodos y técnicas adecuadas para desarrollarse Ejecutivamente. Por lo

tanto se da por Aceptada y Validada la Hipotesis Especifica N° 1.
5.4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA NRO. 2

"Las capacidades y competencias de liderazgo y Proactividad son las mas
importantes en el nivel de desempefio de los funcionarios publicos de la

Municipalidad Provincial de San Roman”.

La presente Hipotesis se demuestra a partir de las tablas 12, 13, 14, 18, 19y
20, probandose que el desarrollo de capacidades ejecutivas son pasos
primordiales dentro de la Organizacion para lograr competitividad y eficacia
dentro de la Organizacién, esto no seria posible si es que el funcionario
publico no tiene capacidad de liderazgo y no es proactivo. Por lo que damos

por Aceptada y Validada la Hipétesis Especifica N° 2.
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5.4.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL:

” El uso efectivo de las herramientas de coaching como: Feedback y liderazgo
permiten mejorar los niveles del desarrollo de capacidades de los
funcionarios publicos de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca,

2015".

A partir de la Aceptacion y Validacion de las hipétesis especificas y el analisis
realizado se considera que el uso efectivo del Feedback y liderazgo permiten
mejorar los niveles del desarrollo de capacidades ejecutivas. Por tanto

podemos concluir y dar por Aceptada y Validad la Hipétesis General.
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CONCLUSIONES

1) Se concluye que para lograr resultados positivos es necesario evaluar el
Feedback y adecuarlo para cada actividad de trabajo y complementar la accion
identificando los talentos y capacidades de cada uno de sus miembros para
saber aprovecharlos u orientarlos a fin de mejorar el nivel de competitividad y
cubrir las necesidades de la organizacion fruto de ello es que los resultados
arrojados por las encuestas nos indican que el 90% a sentido un incremento en
su calidad de lider, ademas un 100% de los funcionarios ha observado que la

aplicacion del coaching ha sido eficaz,

2) Las herramientas del coaching como son la motivacion y la comunicacion han
obtenido un 60% y 80% de satisfaccion respectivamente en su utilizacion, pues
resultaron ser de gran utilidad para mejorar el desarrollo de capacidades
ejecutivas, que nos permiten trabajar en la mejora del rendimiento y en el
desarrollo del potencial de las personas, influyendo positivamente en la mejora
de la eficacia, el compromiso organizacional, la competitividad, el autodesarrollo

y la iniciativa de sus trabajadores.

3) Un buen funcionario publico debe prepararse para desarrollar capacidades y
competencias gerenciales, siempre debe estar focalizado, saber para donde va,
cémo lo lograra, por ello un funcionario publico se basa en ser proactivo,
indicador que se consideré 100% aceptable, ademas se requiere iniciativa, que
tuvo una efectividad del 90% para realizar una adecuada planeacion,

organizacion e integracion trabajando.
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RECOMENDACIONES

1) Para el trabajo de un proceso de Coaching es necesario realizar un trabajo
intenso con uno mismo, es decir los funcionarios publicos deben trabajar en sus
capacidades realizando un autoanalisis mediante las herramientas del coaching,
ademas se ha demostrado que las herramientas como el feedback y la
comunicacion si nos brindan resultados positivos, sin embargo se tiene que

trabajar en su adaptabilidad a la organizacion

2) Es muy recomendable que el funcionario publico o coach tenga un buen
conocimiento de su institucion, de su sistema organizacional y de sus principales
caracteristicas culturales, para que la organizacion pueda asegurar un buen uso

y adaptabilidad de las herramientas del coaching.

3) Para avanzar y alcanzar los objetivos de desempefio profesional es
imprescindible contar con una buena dosis de confianza en nosotros mismos. Si
nosotros no creemos en lo que hacemos, en nuestras capacidades y en lo
competentes que somos, dificilmente lo van a hacer los demas. El primer
paso para alcanzar las metas es visualizarlas, mentalizarnos de que somos

capaces de llegar a ellas y esforzarnos dia a dia.
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ANEXO N° 1 CUESTIONARIO

Sirvase usted a proporcionarme la siguiente informacion que sera de mucha ayuda para este estudio de
investigacion, por lo que le solicito su colaboracién y comprensian.

. Marque con una (X) sus respuestas
HERRAMIENTAS DEL COACHING

1.- ¢Ud. ha sentido una mayor vinculacién Ejecutivo — Trabajador después de la aplicacion de
retroalimentacion?

a) Excelente
b) Bueno

c) Regular
d) Deficiente
e) Pobre

2.- ¢Ud. ha podido observar mayor motivacion individual en sus trabajadores?

a) Siempre

b) Casi siempre
c) Algunas veces
d) Casi nunca

e) Nunca

3.- ¢ Los trabajadores han arrojado intensiones favorables de mejorar en sus labores?

a) Con frecuencia
b) Habitualmente
c) A veces

d) Casi nunca

e) Nunca

4.- ;Los trabajadores recomiendan temas de capacitacion que consideran importante aprender en su

organizacion?

a) Siempre

b) Casi siempre
c) Algunas veces
d) Casi nunca

e) Nunca
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5.- ¢Ud. ha observado que sus trabajadores participan activamente en las capacitaciones?

a) Con frecuencia
b) Habitualmente
c) A veces

d) Casi nunca

e) Nunca

6.- ¢Considera Ud. que los temas de capacitacion son interesantes y necesarias para el desarrollo
laboral en su organizacion?

a) Sl
b) NO

7.-¢Ud. ha observado una mayor interrelacion laboral entre sus trabajadores?

a) Permanentemente
b) Normalmente

c) A veces

d) Poco

e) Nunca

8.- En la actualidad, el trabajo en equipo cuanto ha mejorado en su organizacion.

a) Mucho

b) Bastante

c) Suficiente
d) Insuficiente
e) No

9.- ¢ Se siente comodo con el trato que su personal recibe dentro de la organizacion?

a) Muy buena
b) Buena

c) Regular

d) Poco

e) Nulo
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CAPACIDADES Y COMPETENCIAS

10.- {Como calificaria el grado de trabajo en equipo en la Municipalidad?

a) Muy bueno
b) Bueno

c) Regular

d) Poco

e) Nulo

11.- ;Ud. considera que el nivel de comunicacion con sus subordinados se ha desarrollado alin mas?

a) Mucho

b) Bastante

c) Suficiente
d) Insuficiente
e) No

12.- ;Como calificaria el grado de Proactividad logrado con la aplicacién del coaching?

a) Muy bueno
b) Bueno

c) Regular

d) Poco

e) Nulo

13.- ¢ Cual es el grado de disposicién que brindan sus trabajadores a la poblacién?

a) Excelente
b) Bueno

c) Regular
d) Deficiente

14.- ;Ud. considera que los ejecutivos de la Municipalidad se han autodesarrollado segln las metas
establecidas?

a) Mucho

b) Bastante

c) Suficiente
d) Insuficiente
e) No
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15.- 4 Ud. ha observado crecimiento en el desarrollo individual de sus trabajadores?

a) Permanentemente
b) Normalmente

c) A veces

d) Poco

e) Nunca

DESARROLLO EJECUTIVO

16.- ;Ud. considera que el namero de programas realizados para el trabajador han ayudado a lograr las
metas establecidas?

a) Mucho

b) Bastante

c) Suficiente
d) Insuficiente
e) No

17.- ;Ud. se siente satisfecho con los nuevos resultados logrados?

a) Sl
b) NO

18.- 4 Ud. considera que el Nivel de Liderazgo de la Municipalidad se ha fortalecido?

a) Mucho

b) Bastante

c) Suficiente
d) Insuficiente
e) No

19.- 4 Ud. ha gestionado proyectos para el mejor desenvolvimiento de sus trabajadores?

a) Permanentemente
b) Normalmente

c) A veces

d) Poco

e) Nunca
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20.- ¢Ud. cree que con la aplicacion del coaching el nivel de iniciativa de parte de los ejecutivos se ha

incrementado?
a) Mucho
b) Bastante
c) Suficiente
d) Insuficiente
e) No

21.- ;Observa usted que los trabajadores tienen mayor compromiso profesional con la organizacion?

a) Permanentemente
b) Normalmente

c) A veces

d) Poco

e) Nunca

22.- ¢Siente que la empresa es competitiva y eficaz en su trabajo?

a) Siempre

b) Casi siempre
C) Algunas veces
d) Casi nunca

e) Nunca
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ANEXO N° 2
FORMATO DE RESUMEN EXPLORATORIO PARA LA EJECUCION DE LA
EVALUACION 360°
JEFE - COMPANEROS - AUTOEVALUACION

& — u
FACTORES PREGUNTAS S |3 2 ¢ b3 3 Hg 2
Do | W B 2< g9 2§38 3
@ e g >| 0 O 5 2
Posee capacidad para 5 4 3 2 1
o integrar y dirigir
Se preocupa por el desarrollo de
9 RIEFURAD 5 4 3 2 1
g su personal.
g Conduce excepcionalmente al 5 4 3 2 1
= personal
cumplo con mis actividades 5 4 3 2 1
Existe comunicacion (jefe- 5 4 3 2 1
\% colaborador ,colaborador-jefe)
o Se toman en cuenta opiniones y 5 4 3 2 1
s sugerencias
Z . .z
s Se da la comunicacién en los 5 4 3 2 1
S diferentes niveles jerarquicos
8 Existe confianza al hablar de 5 4 3 2 1
temas personales
Crecimiento y ambiciones 5 4 3 ) 1
Compartidas
z Comparte éxitos
c"‘; (o) P y 5 4 3 2 1
= & Fracasos
g = Las decisiones se toman por
2 g 5 4 3 2 1
E consenso.
Plantean y ejecutan 5 4 3 2 1
Juntos
Asumes los objetivos y orientas
tus actuaciones hacia el logro de 5 4 3 2 1
- o los mismos
m Z—E) Habilidades en las relaciones
% E interpersonales (empatia, tacto y 5 4 3 2 1
O E escucha)
<
E .
3( 3 Capacidad para estructurar, 5 4 3 2 1
o 0 organizar y distribuir los recursos
Capacidad para organizar 5 4 3 2 1
equipos de trabajo
FUENTE: Whitmore, J. (2008)
ELABORACION: Propio.
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ANEXO N° 3
ANEXO DE GUIA DE ENTREVISTAS
ENTREVISTA A LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE SAN ROMAN.
A continuacion se realizan una serie de preguntas que buscan encontrar respuestas a temas
relacionados con el coaching, a su ejecucién y estrategias necesarias para iniciar con el

proyecto del Coaching.

Nombre:
Cargo:
Fecha:
. TIEMPO DE TIEMPO EN EL
EDAD GENERO 1
VINCULACION CARGO ACTUAL
25 a 35 aios Femenino 0- 5 anos 0- 5 anos
36 a 45 aios Masculino 6- 10 afos 6- 10 afos
46 a 55 afos 11-20 afios 11-20 aios
56 en adelante 21 o mas 21 o mas

1. ¢De qué manera cree Ud. que impactara el proceso del coaching en la cultura

organizacional?

POSIBLES TEMAS A TRATAR:

Mejoramiento continuo

- Efectividad en el puesto de trabajo

- Busqueda de recursos para logro de objetivos
- Desarrollo de competencias propias

- Mejores relaciones del equipo de trabajo
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2. ¢Qué limitantes considera Ud. que se tendrd en la implementacion del proceso de

coaching?

POSIBLES TEMAS A TRATAR:

Bajo interés en participar en este

Dudas frente que beneficios traerian

Sentir que perdian el tiempo

Resistencia al cambio

3. ¢Existe una buena actitud del personal para desarrollar el proceso de coaching?

4. ¢En qué cree Ud. que puede ayudar la Implementacidn del coaching?

POSIBLES TEMAS A TRATAR:

Falta de comunicacion entre jefes y operarios

- No existia una retroalimentacién del progreso de los colaboradores
- Bajo rendimiento laboral

- No se reconocia la ejecucidn ejemplar de alguna destreza.

- Necesidad de los colaboradores de mejorar una destreza en su trabajo

5. éQué beneficios obtendria la Municipalidad Provincial de San Roman al implementar

el proceso de coaching?
POSIBLES TEMAS A TRATAR:

- Mejores relaciones entre compafieros de trabajo y jefe-subordinado
- Autonomia con responsabilidad

- Mayor tiempo para planificacién de estrategias

- Mayor colaboracidn entre equipos

- Mayor productividad
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6. ¢Qué estrategias serian adecuadas adoptar para la divulgacion e implementacién del

proyecto?
POSIBLES TEMAS A TRATAR:

- Motivacién a los empleados
- Reuniones con jefes de cada area

- Capacitaciones de los beneficios del coaching.

7. éSegun su experiencia de qué manera se debe hacer un seguimiento a este proceso de

coaching?

POSIBLES TEMAS A TRATAR:

- Sesiones de coaching para los lideres en la empresa

- Mantener un seguimiento de las reuniones y grupos de trabajo

- Mantener un seguimiento del personal en cuanto a las competencias necesarios en
sus trabajos.

- ldentificar indicadores de gestién que permitan ser mas acertados en la evaluacién del
proceso

8. éQué cambios considera Ud. que son necesarios en el grupo de trabajo el cual usted

lidera?

9. ¢{De qué manera para Ud. el coaching es una herramienta fundamental para el trabajo

en la Municipalidad?
POSIBLES TEMAS A TRATAR:

- Para solucionar problemas
- Sesiones de creatividad

- Resolucién de conflictos

- Aumentar el liderazgo

- Libertad de opinar
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10. éConsidera qué se deben realizar reuniones de coaching tanto personales como

grupales?

OBSERVACIONES ADICIONALES:

GRACIAS!
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