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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la influencia del
coaching sobre el desempefio laboral en el area de seguridad ciudadana,
Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017, sobre la poblacién esta
conformada por 60 trabajadores pertenecientes al area de seguridad ciudadana.
Como instrumento de recoleccion de datos se aplico el cuestionario que estuvo
compuesto por 32 preguntas en medicion de escala de Likert, con la accién de
hacer preguntas directas a los trabajadores de la organizacion, con la finalidad
de conocer la causa y el efecto de las variables a investigar. El tipo de
investigacion esté presente estudio fue aplicada, asimismo el disefio de
investigacion es No experimental y de corte Transversal. De tal forma los datos
obtenidos se procesaron en el programa de estadistica SPSS, se demostré que
gracias a los resultados obtenidos que si existe influencia significativa del

coaching sobre el desempefio laboral.

Palabras clave: Coaching, Desempefio laboral, Desarrollo de capacidades,

Innovacion de personas, Rendimiento personal.
ABSTRACT

An investigation has been conducted and contains a general objective, in which
it is to determine the influence in coaching regarding job performance in a security
area call Municipal Provincial of Huaral — Lima, 2017. The Municipal Provincial
contains a population of 60 workers that belong to the security citizens. The
instrument collection of data has been applied, to a questionnaire that contains
32 questions in a measurement scale of Likert. It's purpose is to ask the
employees questions that organization. This was done in order to determine its
effect and purpose of why the investigation has been conducted. The type of
research this present study was applied, also the research design is Non-experimental
and cross-sectional. In such way the information obtain was process to a program
of statistics call SPSS. At least, these results demonstrate it the significance

influence of job performance of coaching does exist.

Keywords: Coaching, Work performance, Development of capabilities,

Innovation of people, personal performance.



1.1.

INTRODUCCION

Realidad problematica

A nivel mundial, mantener el coaching en las organizaciones es muy
importante en un mercado competitivo y con constante innovacion, ya
gue se han demostrado que el capital humano es la fuente de los logros

de toda organizacion.

A medida como han pasado los afios, las organizaciones han optado
por la aplicacion del coaching con el fin de obtener un buen desempefio
laboral para la supervivencia con los colaboradores de la empresa. De
tal manera descubrir, desarrollar las habilidades que generen un

constante crecimiento para las organizaciones.

Respecto en América latina el coaching ha crecido significativamente,
es ahora donde los propios colaboradores tomas méas conciencia por lo
gue optan por adquirir mayor responsabilidad y tener un mejor resultado

por el alcance de las metas logradas.

Lo que ocurre con el coaching es contribuir directamente con el
desemperio, ya que son los propios trabajadores que le dan éxito a sus
logros y objetivos con el buen trabajo en equipo ya que son las personas
quienes le dan vida a sus procesos.

A nivel nacional, el coaching muestra una tendencia positiva en las
organizaciones privadas, a comparacion que en las organizaciones
publicas representa un déficit, es por ello por lo que, si se percibe
resultados favorables en las entidades privadas, o mismo garantizaria
resultados exitosos en el sector publico con un alto indice en sus

rendimientos.
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La tendencia del desempefio en el sector publico no es optimizada en su
totalidad, y esto se refleja mas que nada en los servicios que brinda el
estado a la sociedad, sin embargo, el rendimiento de los colaboradores
no es lo esperado, por lo que no se ha logrado aplicar el coaching

constantemente en el proceso de entrenamiento.

A nivel local, como es el caso de la entidad publica Municipalidad
Provincial de Huaral, lo que representa el coaching es la falta de la
aplicacion y por ello no existe el seguimiento a los colaboradores en la

etapa de aprendizaje.

A nivel especifico en el marco de la investigacion se estudia:
Escaso desarrollo de capacidades, deficiente innovacion de personas y
bajo rendimiento que trae como consecuencia la necesidad de

estimulacion, motivacion y compromiso.

Lo que pretende el coaching es desarrollar a las personas y brindar
ese apoyo de encaminar a los trabajadores con el fin de cumplir con los
objetivos en comun con la organizacion, y para ello es fundamental la

voluntad.

Estas dos variables como el coaching y el desempefio laboral sera un
factor para poder medir el desarrollo y que tan pronunciada es la
influencia del coaching para el personal. Y de esta manera debemos de
considerar una problematica. ¢Cémo influye el coaching sobre el
desempefio laboral del area de seguridad ciudadana, Municipalidad
Provincial de Huaral — Lima, 20177

1.2. Trabajos Previos
Se ha realizado una exploracién de investigaciones por lo que se
determind que existe relacion con el tema a investigar, por ello se va a

indicar en lo siguiente:
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1.2.1.Nivel internacional
Fabrissin (2016), en su investigacion titulada, “Liderazgo tradicional y
liderazgo coach: un estudio comparativo en Pymes de la ciudad de
Cdrdoba”, realizada Coérdoba en la provincia de Argentina. Para optar el
grado de licenciatura en Gestion de Recursos Humanos en la
Universidad Siglo 21. Analizo con objetivo principal Analizar la gestion y
desarrollo del estilo de liderazgo implementado en las pymes en la ciudad
de Cdrdoba, de esta forma poder comparar y determinar la actualidad de
los lideres. EL tipo de investigacion que se aplicé fue Descriptiva. A su
vez efectuando dos disefios; Cualitativo y Cuantitativo. Concluyé que la
edad es el eje principal, ya que lo que se mide es como se ejecutan las
actividades y en que ritmo se realizan, si bien no todo es materializar ya
gue toda actividad debe ejercerse con el factor humano de la motivacion.
Aun estando en el siglo XXI puede existir lideres obsoletos, que no
acompafien a los cambios mas aun cuando toda pyme debe innovarse

en conocimientos como factor decisivo para lograr resultados a futuro.

Arratia (2010). En su investigacion “Desempefio laboral y condiciones de
trabajo docente en Chile: Influencias y percepciones desde los
evaluados”, realizada en el pais de Chile. Para obtener el grado de
Magister en Ciencias Sociales mencién sociologia de la modernizacion.
Tuvo como objetivo principal ¢ De qué manera perciben los docentes que
las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral son factores que
inciden sus desempefios laborales y qué relacion tiene esta con sus
resultados en la Evaluacién de Desempefio Docente de nuestro pais? El
tipo de investigacién fue Descriptivo. Efectuando a su vez un disefio
cualitativo. Se concluyé que la profesién del docente esta ligado a fuerzas
politicas y sociales que estas misma generan la satisfaccion laboral. Por
ello se logré en promover las politicas publicas para que apunte a una

mejora integral como un factor de motivacion.
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Valencia (2014). En su investigacion titulada, “Influencia de la
satisfaccion laboral en el desempefio del personal de los laboratorios
Ecua — American”. Realizada en el pais de Ecuador. Para la obtencion el
grado de Magister en Desarrollo del Talento Humano En la Universidad
Andina Simon Bolivar. Tuvo como objetivo principal: Proponer un plan de
mejoramiento del clima organizacional, que permita a los ejecutivos
contar con una herramienta que contribuya a resolver las problematicas
detectadas, para crear un ambiente laboral motivador que incida de
manera positiva en la satisfaccion laboral y por ende en la mejora del
desempefio de los empleados. El tipo de investigacion fue Descriptivo-
correlacional para la cual se disefié una encuesta basada en referencia
bibliografica. Efectuando asi un disefio de investigacién cualitativo. Se
concluyo en el estudio realizado la presencia de caracteristicas propias
entre las variables, ya que la satisfaccion laboral influye en el
desempefio, por la que se determiné la insatisfaccion de los
colaboradores inciden en el rendimiento generando un bajo desempefio

en las actividades de la organizacion.

Monroy (2015). En su tesis titulada “Coaching y desempefio laboral,
estudio realizado con supervisores y visitadores médicos de la empresa
farmacéuticas de la ciudad de Quetzaltenango”. Realizada en
Guatemala. Para optar el grado de Licenciatura en Psicologia
Industrial/Organizacional en la Universidad Rafael Landivar. Analizo el
objetivo principal para determinar la relacion de la practica de coaching
en el desempefio laboral de los visitadores médicos de la empresa
farmacéutica de Quetzaltenango. El tipo de investigacion aplicada fue
Descriptivo, en la base de recoleccion de datos aplico fue el cuestionario.
En su tesis se determiné gue realmente el coaching es una herramienta
administrativa y que a su vez se relaciona en el desempeiio laboral con
los colaboradores y a su vez se demostrd que la utilidad del coaching
esta conectada directamente de forma efectiva sobre el desempefio
laboral con los colaboradores haciendo que el mismo personal de trabajo

sea mas productivo en su actividad laboral.
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Mandujano (2016). En su tesis titulada, “El coaching y la inteligencia
emocional como elementos esenciales de un liderazgo -efectivo”
Realizada en el pais de México. Para obtener el grado de Licenciada en
Administracion en la Universidad Nacional Autonoma de México. Obtuvo
como objetivo principal concientizar a los lideres de las organizaciones,
sobre el Coaching y la Inteligencia Emocional, como elementos
esenciales que influyen para ejercer un liderazgo efectivo. El tipo de
investigacion que se desarrollé en la investigacion es documental y de
campo para estudiar a profundidad el comportamiento del fenémeno. En
su tesis concluyo que se ha generado resultados positivos en los lideres,
ya que les favorece en la toma de decisiones de manera imparcial. Ya
que les permite descubrir potenciales, generar mayor conocimiento en si
mismo, generando comprensién en el trabajo en equipo ambos

encaminandose a los objetivos y metas en comun.

1.2.2. Nivel nacional
Villegas (2015), en su investigacion cientifica “Influencia del coaching en
la gestion de talento humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Fianza y Garantias Ltda., Miraflores 2015”, realizada en Peru. Para
obtener el grado de Licenciado en Administracién en la Universidad
César Vallejo. Analizo el objetivo principal en Determinar la influencia del
coaching en la gestion de talento humano de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Fianza y Garantias Ltda. Miraflores 2015. El tipo de investigacion
fue la encuesta donde recoge informacion mediante un cuestionario
también empleando un disefio no experimental — transversal. Se
concluyé que la aplicaciéon del coaching contribuye en gran proporcion al
talento humano de la organizacién generando buena practica en la toma
de decisiones y en el progreso de los colaboradores de la entidad
sefalando en la variable conciencia si influye positivamente en la Gestion
del talento humano, asimismo, la responsabilidad de la organizacion para

generar motivacion y confianza en los equipos de trabajo.
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Farroy Toro (2014), en su investigacion titulada “Impacto de la aplicacion
de coaching para mejorar el clima laboral de la empresa Taiwan Motos
en la ciudad de Chiclayo en el afo 2013” realizada en Peru. Para obtener
el grado de Licenciado en Administracion de empresas en la Universidad
Catolica Santo Toribio de Mogrovejo. Tuvo como objetivo principal
Determinar el impacto de la aplicacion de coaching para mejorar el clima
laboral de la empresa “Taiwan Motos” de la ciudad de Chiclayo, en el afio
2013. Para este tipo de investigacion se realizo la exploratoria y a su vez
se realizd un disefio experimental. Para la cual se determind que los
colaboradores no tienen la motivacion que le permite desarrollar sus
destrezas, pero a su vez aplicar el coaching dio resultados positivos y
esto se vio plasmado con el departamento de ventas. Resulto ser una
estrategia intrinseca para los trabajadores desarrollar sus habilidades. El

buen desenvolvimiento para realizar su trabajo ante cualquier problema.

Méarquez y Rosado (2015). En su investigacion titulada “El coaching
empresarial y su influencia en el nivel de satisfaccion de los clientes de
los restaurantes del consorcio Bon Gourmet, Arequipa 2014”
Investigacion realizada en Perd. Analizo el objetivo principal para
Determinar la influencia del coaching empresarial en el nivel de
satisfaccion de los clientes de los restaurantes del Consorcio Bon
Gourmet. Para este tipo de investigacion es relacional. Como conclusion
por parte de los colaboradores del Consorcio Bon Gourmet se expresa
que en gran magnitud en la capacidad de respuesta se inclina
positivamente con 67.98% dando como respuestas de acuerdo, Sin
embargo, existe deficiencia por parte de los colaboradores en ofrecer un
respaldo con la demanda en dias festivos, dando como respuesta que
existe influencia de desarrollo de capacidades sobre el desempefio

laboral.
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Rojas (2016), En su tesis titulada “Relacién entre conflicto y desempefio
laboral en ATA-IRH SAC - Chiclayo”. Realizada en Peru. Para obtener
el grado de Licenciado en Administracion en la Universidad Sefior de
Sipan realizada en Perd, Analizo el objetivo principal para poder
Determinar si existe relacion entre conflicto laboral y el desempefio de
los colaboradores de la empresa Agrupacion Técnica Automotriz IRH —
SAC, Chiclayo. Para este tipo de investigacion aplicada fue descriptivo-
correlacional ya que se analiz6 la relacion que existe entre sus variables
estudiadas con un disefio no experimental y transversal. Teniendo en
conclusién que los conflictos laborales si se logra percibir en la empresa
por la cual conllevan a bajar su calidad de servicio, alejandose méas aun
del destino meta como empresa. Es viable decir que el conflicto laboral
conlleva a un bajo desempefio laboral a causa de falta de capacitacion y

motivacion entre sus colaboradores.

Vargas (2015). En su investigacion titulada “Valores organizaciones vy si
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
TRC Express SAC agencia Trujillo — Periodo 2014” En su investigacion
realizada en Per(. Para obtener el titulo profesional de Licenciada en
Administracion. Tuvo con objetivo general Determinar la influencia de los
valores organizacionales en el desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa TRC Express SAC, agencia Trujillo — Periodo 2014. Para este
tipo de investigacion es descriptiva — transeccional. Para la cual se
determind que los valores organizacionales influyen directamente con el
desempefio laboral de los colaboradores, donde les permite
desarrollarse y cumplir sus labores sin ningun problema. Ademas, el
desempefio del a empresa TRC Express SAC agencia Trujillo posee un
rendimiento efectivo ya que cada afio logran cumplir los obstaculos

trazados por la oficina de RR.HH.
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1.3.
1.3.1.

1.3.2.

Teorias relacionadas al tema

Variable independiente: Coaching

Dolan (2012), “El coaching también es el enfoque en personas quienes quieren
esforzarse para obtener cambios significativos resolviendo un problema que la
persona desea resolver, desarrollando sus capacidades en base a
resultados que quiere lograr’. (p.30). El coach busca en si guiar a los
trabajadores de la organizacién con la finalidad de aprender de los propios
errores logrando una autoexploracion y descubrimiento de sus propias

habilidades y asi poder potencializarlas.

Muradep (2009), manifiesta que el coaching es un camino para poder
lograr a superar limitaciones, aprovechando las oportunidades para poder
transcender y fortalecer la confianza. Es la mejor manera de poder innovarse
constantemente para generar futuro ya sea a nivel personal como

organizacional. (p.22).

Asi mismo, Payeras (2004), refuerza que el coaching no solo es una
técnica, sino también los aspectos personales para aquellos que intervienen
directamente o indirectamente en los resultados, por lo tanto, el coach se
profundiza mayormente en atender los obstaculos personales de los
empleados de su empresa, para poder analizar como inciden cada uno de ellos
en el rendimiento personal o grupal. (p.2)

Variable dependiente: Desempefio laboral
Lusthaus et al. (2002), De tal sentido que el desempefio puede arrojar buenos
resultados si la personalidad de la entidad se ve reflejada con los mecanismos

de estimulaciéon en una serie de incentivos buscando los intereses a corto y

largo plazo. (p.93)
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1.3.3.

1.4

Asi mismo, Chiavenato (2005) manifiesta que la teoria Y se centra mas
en la motivacion y en la retroalimentacién a la alta direccion de caracter
demaocrético con valores sociales y humanos proporcionando orientacion hacia
los objetivos organizaciones. (p.288). Las organizaciones deben de brindar
motivacion a sus colaboradores para que desarrollen la capacidad de asumir

responsabilidades con loso objetivos de la entidad.

Con lo mencionado se puede constatar con Arriagada (2002), el
desempeiio es un esfuerzo sistematico como vinculo a los logros individuales
0 en conjunto al equipo de trabajo de una organizacion, y a la asociacién a la
gestibn de metas y los objetivos para evaluar el compromiso que tiene la
fuerza laboral con la misién para optimizar los procesos. (p.25)

Teoria de la Burocracia en la Administracion

Segun Weber (1944), “Es una forma de organizacion, que establecen
reglas y normas. El principio de la jerarquia administrativa es donde estan
fijadas las facultades a través de la division de tareas y la supervision
jerarquica”. (p.179). Sobre el concepto de la burocracia no quiere decir un bajo
o alto rendimiento en las empresas, sino en la necesidad de adaptarse y

adquirir nuevas caracteristicas de disefio organizacional.
Formulacion del problema
La presente investigacion se realiza en la Municipalidad Provincial de Huaral —

2017, se analizara el comportamiento de las variables a estudiar, por lo que se

plantea lo siguiente:
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1.4.1.

1.4.2.

b)

1.5.

1.5.1.

Problema general

¢,Como influye el coaching sobre desempefio laboral del area de seguridad
ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017?

Problemas especificos

¢,Como influye el desarrollo de capacidades sobre el desempefio laboral del
area de seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima,
20177

¢,Como influye la innovacion de personas sobre el desemperio laboral del &rea

de seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017?

¢,Como influye el rendimiento personal sobre el desempefio laboral del area
de seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017?

Justificacion

En el transcurso del tiempo, los estudios sobre la administracién han generado
gran valor en las organizaciones sobre todo en el desarrollo de problemas y
amenazas, a su vez se busca aplicar buenas técnicas para aumentar las
competencias de los colaboradores para con la organizacion, de esta forma
proyectarse a una mejora continua que busca la empresa para con todos sus
colaboradores en generar un alto desempefio laboral para ser la empresa mas

competitiva.

Justificacion teorica

Esta presente investigacion sera beneficioso para los estudiantes que puedan
conseguir informacion en lo relacionado al “Coaching” y al “Desempefio laboral”
con conceptos enfocados al &mbito empresarial con la finalidad de enriquecer

mas en el tema que se esta desarrollando.
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1.5.2.

1.5.3.

1.54.

1.6.
1.6.1.

1.6.2.

Justificacion practica

La presente investigacion busca determinar el nivel de influencia sobre la
variable independiente sobre la variable dependiente si influye positivamente o
si influye negativamente. Permitiendo a su vez implementar soluciones que se

necesitan saber en cdémo influye una variable sobre la otra.

Justificacién metodoldgica

El tipo de investigacion utilizado en este presente estudio es Explicativa —
Causal por lo que se ha tratado de comprender el porqué del comportamiento
de las variables estudiadas por lo que origina causa-efecto en la variable
dependiente, acorde a la naturaleza del estudio, para la realizacion del
presente trabajo de investigacion se aplicod el disefio no experimental -

transversal, tal es el caso que las variables no serdn manipuladas.

Justificacion de viabilidad
En la realizacion del presente trabajo de investigacién si bien es cierto el tema
propuesto es realizable, ya que se puede recopilar la informacién fundamental

para lograr el desarrollo de la investigacion.

Hipodtesis

Hipotesis general

El coaching influye positivamente sobre el desempefio laboral del area de
seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017.

Hipotesis especificos
El desarrollo de capacidades influye positivamente sobre el desempefio laboral

en el area de seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima,
2017.
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b) La innovacion de personas influye positivamente sobre el desempeiio laboral
en el area de seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima,
2017

c) El rendimiento personal influye positivamente sobre el desempefio laboral del

area de seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la influencia del coaching sobre el desempefio laboral del area de
seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017.

1.7.2. Objetivos especificos

a) Determinar la influencia de desarrollo de capacidades con el desempefio
laboral en el area de seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral
— Lima, 2017.

b) Determinar la influencia de innovacién de personas con el desempefio laboral
en del &rea de seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima,
2017.

c) Determinar la influencia del rendimiento personal con el desempeiio laboral en
del area de seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima,
2017
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2.1
2.1.1.

2.1.2.

METODO

El presente trabajo de investigacion, el método utilizado es Hipotético —
Deductivo con el propdsito de ofrecer soluciones a los problemas empleados ,
en la cual consiste en comprobar una hipétesis de una proporcion pequefia

(muestra) para luego deducirla o inferirla en una poblacion.

Para Bernal (2006) “El método Hipotético-Deductivo por otra parte trata
de una serie de pasos que parte de las aseveraciones de hipotesis y asimismo
busca aceptar o rechazar dichas hipoétesis, procediendo asi con desenlaces

qgue respondan con hechos veraces al problema de investigacion”. (p.56).

Disefio, Tipo y nivel de investigacion

Disefio de investigacion

Las variables en el presente estudio no seran manipuladas puesto que busca
analizar los hechos que ya ocurrieron en un determinado tiempo para tener una

percepcion de la realidad sobre los efectos de una variable sobre la otra.

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010). En el presente trabajo de
investigacion el disefio empleado es “No experimental por el simple hecho que
no se manipulara las variables y asimismo es Transversal porque la

recopilacion de los datos sera en un delimitado tiempo”.

Tipo de investigacion

El tipo que presenta investigacion es aplicado, por lo que se busca resolver el
problema en el area de seguridad ciudadana de la Municipalidad Provincial de

Huaral y porque nos permite aplicar nuestros conocimientos adquiridos con el

propdsito de brindar solucion al problema estudiado.
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2.1.3.

2.2.
2.2.1.

Para Vargas (2009). Es emplear los conocimientos aprendidos en la
practica, para poder desarrollarlo en beneficio para la sociedad o grupo quienes
las integran para poder conocer la realidad con el fin de resolver problemas.
(p-159).

Nivel de investigacion

En la presente investigacion, se busca hallar las razones de los hechos a
nuestro problema de investigacion, comportamiento de las variables

estudiadas y que impacto ejercen una sobre la otra.

Salvador (2011). Es el conocimiento cientifico que necesita ser explicado
con un grado que se pueda superar lo observable con relacion de las variables
en dependencia que origina causa-efecto para acatar a la realidad y tratar de

comprenderla en el porqué de las cosas. (p.76).

Variables, operacionalizacion:

Operacionalizacion de variables:

Variable independiente: Coaching

Definicién tedrica:

Whitmore (2011) indica que al emplear el coaching sirve para enriquecer el
desempefio, por lo que muchas empresas reconocen la necesidad del
aprendizaje para poder estimular, motivar a los colaboradores en satisfacer las
necesidades, por lo que el desempefio, aprendizaje y el placer estan

relacionados entre si. (p.108).

Bandura (1997), establece la teoria socio-cognitiva del aprendizaje
denominado el determinismo reciproco, donde los factores personales,
conductuales y ambientales van a determinar el grado de aprendizaje de la

persona. (Citado Bruning, Schraw y Norby, 2012, p. 116).
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Whitmore (2011) sefiala que hay una diferencia por querer hacer algo
excelente todo el tiempo y hacer un seguimiento de lo que estamos haciendo
de una manera mas consciente. El ciclo de contribucion-informacion permite
lograr un aprendizaje de calidad y a su vez una mejorar del desempeiio.
(p.114).

Definicién conceptual:

Segun Villanueva (2011). Define coaching como “La innovacion vy
transformacion en como la capacidad humana puede desarrollarse y mejorar
el rendimiento personal o grupal que compartan el mismo objetivo bajo el

término organizacion”. (p.16)

Definicion operacional

La presente variable se midié de acuerdo al cuestionario aplicado, la cual nos
permitié conocer la existencia de la influencia del desarrollo de capacidades,
innovacion de personas, y rendimiento personal sobre el desempefio laboral

en el area de seguridad ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral.

Dimensiones:

Desarrollo de capacidades personales

Farias (2012). El desarrollo de las capacidades se refiere mas que nada al
desarrollo de las habilidades que puede lograr uno mismo para el desempefio
de alguna actividad. Ser responsables da el resultado de un buen fruto, no solo

para la sociedad sino también para el crecimiento con uno mismo. (p.42).

Indicadores:
Logros
Robbins y Coulter (2005). Indica que los Logros, “Es el estimulo de lucha para

poder salir adelante con una serie de normas para alcanzar el éxito”. (p.396).
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Crecimiento

Robbins y Coulter (2005). Indica el crecimiento, “Como la estrategia corporativa
gue trata de maximizar las operaciones para generar mayor rentabilidad a la
organizacion, mediante la concentracion y se enfoca en constante renovacion”.
(p.187).

Responsabilidades
Bou (2013). Indica que las responsabilidades, “Es la capacidad o habilidad para
responder, tomar decisiones por uno mismo. Asimismo, es el compromiso que

adquiere el individuo por sus acciones y actos”. (p. 170).

Innovacidn de personas

Arbonies (2009). La innovacion es una secuencia en el equipo de trabajo
intercambia los conocimientos con un solo objetivo en la creacién de valor para
la organizacion, rompiendo los limites competitivos de las empresas. Puede

haber un inventor, pero cada vez es menos probable. (p.74).

Indicadores
Creacion
Robbins y Coulter (2005). Indica que la creacion, “Es el proceso por la cual el

hombre busca oportunidades para crear valor y crecer en innovacion”. (p.128).

Cambio
Robbins y Coulter (2005). Indica que el cambio, “Es la alteracién del personal,

los procesos o la tecnologia de las organizaciones”. (p.312).

Trabajo en equipo
Robbins y Coulter (2005). Indica que el Trabajo en equipo, “Grupos cuyos
miembros trabajan arduamente con el Unico objetivo en comun, desarrollando

sus destrezas”. (p.383).
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b)

Rendimiento Personal

Baguer (2009). Sefiala que los colaboradores con caracter positivo tienen un
alto rendimiento, ya que son quienes tienen la iniciativa y toman las decisiones
ademas de las buenas relaciones laborales para que los colaboradores
ofrezcan un rendimiento grupal esperado, y queda demostrado con resultado

en la calidad de lider que posee la organizacion. (p.133).

Indicadores

Interés

Dominguez y Barrio (2001). Indica el interés, “Situacion problematica
provocada por el desacuerdo entre personas 0 por una accién no aceptable

que produce confrontacion”. (p.154).

Servicio
Office of Government Commerce (OGC, 2010). Indica el Servicio, “Es un
conjunto de habilidad especializadas que brindan un valor los clientes en forma

de un servicio”. (p.16).

Beneficio
Audisio (2006). Indica el Beneficio, “Es la obtencion por el cumplimiento de los

objetivos que estan definidos por la organizacion”. (p.32).

Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicion tedrica

Robbins y Coulter (2014), “Es el enfoque que plantea el comportamiento en
una funcion de sus consecuencias, reforzando las consecuencias que
aparecen después de una conducta haciendo que estas aumenten la

posibilidad de que mejore el comportamiento”. (p. 512).
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Segun Chiavenato (2005), “El desempefo laboral es la conducta del
colaborador al identificarse con los objetivos propuestos; por la que constituye

en las habilidades individuales para lograr los propésitos de la organizacion”.

Robbins y Coulter (2014), Plantea la “teoria de establecimiento de metas,
para determinar los efectos que tienen sobre el desempeiio la especificidad de

meta, el desafio y la retroalimentacion”. (p. 511).

Definicion conceptual
Carlin (2015). Sefnala que el desempefio laboral es el compromiso en relacion
a una actividad que genera placer y a su vez experimentar una estimulacién

y motivacion intrinseca mientras se intenta en aprender algo. (p.72).

Definicion conceptual

La presente variable se midié de acuerdo con el cuestionario aplicado, la cual
nos permiti6 conocer como la estimulacion, motivacién y compromiso laboral
influyen sobre el desempefio laboral en el area de seguridad ciudadana de la

Municipalidad Provincial de Huaral.

Dimensiones
Estimulacion
Vazquez (2016). “La estimulacion posee un rol muy importante en la
autorrealizacién en el comportamiento que tienen los colaboradores induciendo
asimismo a un comportamiento proactivo al emprendedor a través de los

lideres generando beneficios para el clima laboral de la empresa”. (p.55).

Indicadores
Proactividad
Navarro (2005). “Es la persona proactiva que sabe lo que realmente quiere y
lograr de conseguir esos objetivos, antes o después, a base de elegir la actitud

y las acciones mas convenientes para ese fin”. (p.356).
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Autorrealizacion
Robbins y Coulter (2005). Indica la autorrealizacion, “Es la necesidad que tiene

un individuo en lograr convertirse en lo que es capaz’. (p.394).

Clima laboral
Chiang, Martin y Nufiez (2013). Indica que el clima laboral, “Son caracteristicas

o conjuntos de cualidades del ambiente de trabajo”. (p. 27).

Motivacion

Alabarta et al. (2007). La motivacién es un estado intrinseco que conduce al
ser humano a promover un determinado comportamiento en un periodo de
corto plazo, para dar motivo al colaborador las oportunidades de
compensaciones permitiendo desarrollar sus destrezas y habilidades que
generen valor al trabajo para la organizacién, mejorando la facultad de voluntad
del colaborador. (p. 211).

Indicadores
Promover
DRAE (2014). Indica que promover, “Es impulsar el desarrollo o la realizacion

de algo o ascender a alguien a un empleo o categoria superiores.

Compensaciones

Spezzano (2003). Indica la compensacion, “Es un rol que se supone que se
debe de ocultar y compensar los sentimientos negativo y demostrar que son
positivos, es la reaccion a un sentimiento equivocado. Se trata de un

mecanismo de demostracion”. (p.225).

Valoracion del trabajo
Jiménez (2007). Indica que la valoracion del trabajo, “Es la importancia del
puesto con relacion al conjunto de puestos que forman parte de la

organizacion”. (p.67).
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Voluntad
Rojas (1994). Indica que voluntad, “Es la facultad del hombre de querer algo,

para lo cual implica admitir o rechazar”. (p.9).

Compromiso laboral

Araujo y Brunet (2012). Es considerado como un simbolo de productividad y
lealtad en la cual el colaborador siente el deseo de permanecer en la entidad,
por medio de un vinculo emocional y una identificacion con la idea de la
empresa, desarrollando un compromiso psicolégico haciendo de ella que el

colaborar brinde un alto grado de participacion. (p.108).

Indicadores

Identidad

Siliceo (2006). Indica la identidad, “Es la relaciéon que existe con la misma
necesidad que posee el hombre de sentirse identificado con el cargo de la

empresa donde pertenece”. (p.63).

Productividad

Robbins y Coulter (2005). Indica que, “Es una medida de desempefio laboral,
tanto como la eficiencia y la eficacia van a determinar su nivel de
productividad”. (p.343).

Participacion

Robbins y Coulter (2005). Indica la participacion, “Es el grado que un trabajador
se sienta identificado con la funciébn que realiza en su trabajo, participa
constantemente y estima que su desempefo laboral es sustancial para su

propia valia”. (p.346).

29



2.2.2. Matriz de operacionalizacion

“El coaching y su influencia en el desempeno laboral del area de Seguridad Ciudadana, Municipalidad

Provincial de Huaral — Lima, 2017”

Escal
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSION DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES ITEMS ms;Zizigs
La presente variable se Logros 1
Desarrollo de midié¢ de acuerdo al - 2.4
. . . . Crecimiento
Vill 2011 Defi capacidades cuestionario aplicado, la
llanueva  {2011).  Define cual nos permitié saber la Responsabilidades 5-6
coaching como la innovacién y . . . .
L existencia de la influencia Creacién 7
transformacion en como la | 5n d del desarrollo de
VARIABLE capacidad humana puede nnovacion de capacidades. innovacion de Cambio 89
INDEPENDIENTE | desarrollarse y mejorar el personas eFr)sonas ’ rendimiento Trabaio en equino 10-12 Ordinal/Razoén
COACHING rendimiento  personal o personall y sobre ol . auip
grupal que compartan el P o Interés 13-14
. L . desempefio laboral en el
mismo  objetivo bajo el . . . Servicio 15-16
término organizacion. (p.16) Rendimiento area de seguridad
R personal ciudadana de la 17-18
Municipalidad Provincial de Beneficio
Huaral.
La presente variable se Proactividad 19-20
Estimulacién midi6¢ de acuerdo al Autorrealizacion 21
Carlin (2015). Define cuestionario aplicado, la ) 22-23
" L Clima laboral
desempefio  laboral al cual nos permitié conocer
VARIABLE compromiso en relaciéon a una como la estimulacion, Promover 24
DEPENDIENTE actividad que genera placerya motivacion y compromiso Compensaciones 25
DESEMPENO su vez experimentar una Motivacion laboral influyen sobre el Val 5 del traba 26 Ordinal/Razén
LABORAL estimulacion y motivacion desempefio laboral en el aloracion del trabajo
intrinseca mientras  se area de seguridad Voluntad 27-28
aprende o se intenta aprender ciuda?d'ana. de. . la Identidad 29
algo. (p.72) Municipalidad Provincial de —
Compromiso laboral | Huaral. Productividad 30-31
32

Participacion

Fuente: elaboracion propia

30




2.3.
2.3.1.

2.3.2.

2.4.

2.4.1.

Poblacién y Muestra:
Poblacion
La poblacion que fue estudiada en el area de seguridad ciudadana la

conforman con un total de 60 colaboradores en el determinado periodo.

Para Arias (2012). Define poblacién a un conjunto ya sea finito o infinito
con una semejanza en sus caracteristicas comunes que poseen para

sustentar las conclusiones de la investigacion. (p.81).

Muestra

“La muestra se refiere a un subgrupo de la poblacién con el fin de recaudar
los datos obtenidos para luego analizarlas”. (p.173). Por lo que nuestra
muestra es semejante a la poblacion que ha sido conformada por un total
de 60 colaboradores del area de seguridad ciudadana. (Hernandez et al.,
2010).

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad:

Técnica de recoleccién de datos:

La técnica de recoleccion de datos se aplicO en esta investigacion es la
encuesta para el levantamiento de la informacion de forma estructurada con
el fin de poder analizar a los encuestados y medir el grado de influencia de

las variables a investigar.
Por eso que Alvira (2011). Define que la encuesta es una técnica de

recopilacion de informacién desarrollando la sincronizacion de cuestionarios

con un esquema estructural aplicados en el campo. (p.6).
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2.4.2.

2.4.3.

Instrumento de recolecciéon de datos:

El cuestionario consta de 32 preguntas con la finalidad que permita medir y
analizar su nivel de influencia que posee la variable independiente sobre la
variable dependiente en el area de seguridad ciudadana, Municipalidad

Provincial de Huaral — Lima, 2017

Para los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). Mencionan
al Cuestionario como el instrumento de medicion, sefalando que “Es el
instrumento con mayor aplicativo para su desarrollo en la recoleccion de
datos, ya que consta en un grupo de interrogantes respecto con las variables

de investigacion que seran medidas” (p. 217).

Validez del instrumento:

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) sostiene que la validez
generalmente es: “Es la importancia del instrumento que busca medir las

variables que seran estudiadas”. (p.201)

Hernandez et al. (2010). definen que para la validez de expertos
“Senala la jerarquia que aparentemente una herramienta de medicién que
busca evaluar la variable en cuestién, con seguridad y confianza con

especialistas en el tema”. (p. 204).

Validacién de instrumento mediante jueces
N Experto Confiabilidad
Experto 1 Dr. Costilla Castillo, Pedro Aplicable
Experto 2 Dr. Arce Alvarez, Edwin Aplicable
Experto 3 Mg. Rosales Dominguez, Ediht Aplicable

Fuente: Elaboracion propia
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2.4.4. Confiabilidad del instrumento:

Para Bernal (2006). Se admite también la consistencia sobre las
puntuaciones obtenidas en las encuestas realizadas para poder obtener
resultados validos y a su vez poder aplicarlos por segunda, arrojando una
similitud en los resultados, se afirma que el instrumento es aceptable. (p.
214).

En la presente investigacion se aplico una prueba piloto teniendo en
cuenta 60 trabajadores, con un total de 32 preguntas. Para que de esta
manera poder calcular la confiabilidad del cuestionario por el analisis

realizado en el programa SPSS 22 para poder calcular el Alfa de Cronbach.

ESCALA 1: RANGO RELACION

TablaN° 1
Coeficiente Relacion
0.00a +/-0.20 Despreciable
0.2a0.40 Baja o ligera
0.40 a2 0.60 Moderada
0.60 a 0.80 Marcada
0.80a1.00 Muy Alta

Fuente: Hernandez (2006, p.289)

Alfa de Cronbach se aplica como herramienta de medicién para el
coeficiente de fiabilidad. Para tal efecto el coeficiente debe presentarse entre
0 y 1, En efecto el valor de “0” representa una confiabilidad depreciable y
por otro lado el valor de “1” es el maximo valor en el que representa la

confiabilidad muy alta (Perfecta). (Hernandez et al., 2010, p. 439).
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Una vez encuestados a los 60 colaboradores del area de seguridad

ciudadana de la empresa, se tom6 como resultado 0.965 la fiabilidad del Alfa

de Chronbach para el presente estudio, lo que representa en lo estadistico

la confiabilidad muy alta, indicando asimismo la conformidad para la

recopilacion de los datos.

CONFIABILIDAD TOTAL
COACHING Y DESEMPENO LABORAL

Tabla N° 2
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Validos 20 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 20 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del
procedimiento.

Fuente: Resultado de la muestra piloto

CONFIABILIDAD
VARIABLE INDEPENDIENTE COACHING

Tabla N° 3
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,965 32

A continuacion, se muestra como resultados de la prueba Alfa de Cronbach

de la variable independiente Coaching:

Tabla N° 5

Estadisticos de
fiabilidad

Tabla N° 4
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Casos Validos 20 100.0
Excluidos? 0 0.0
Total 20 100.0

Alfa de N de
Cronbach elementos

0.963 18

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.
Fuente: Resultados de la muestra piloto

Interpretacion:

Conforme a los resultados arrojados para el analisis de fiabilidad, el

Alfa de Cronbach para la variable independiente Coaching es de 0,963 lo

que sefala que el instrumento empleado brinda un valor de relacion muy

alta.
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2.5.

VARIABLE DEPENDIENTE DESEMPENO LABORAL
A continuacién, se muestra como resultados de la prueba Alfa de Cronbach
de la variable dependiente Desempefio laboral:

o
TablaN°® 6 Tabla N° 7
Resumen del procesamiento de los casos Estadisticos de
N % fiabilidad
Casos Validos 20 100.0 Alfa de N de
Excluidos? 0 0.0 Cronbach  elementos
Total 20 100.0 .890 14

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.

Fuente: Resultados de la muestra piloto

Interpretacion:

Conforme a los resultados arrojados para el analisis de fiabilidad, el
Alfa de Cronbach para la variable dependiente Desempefio laboral es de
0,890 lo que sefala que el instrumento empleado brinda un valor de relacion

muy alta.

Método de analisis de datos

En la realizacion de esta presente investigacion se aplicard el método
cuantitativo y esta a su vez se realizara la representacion de tablas, figuras
e interpretaciones de la estadistica descriptiva, por otro lado, se aplicara la
estadistica inferencial ya que se llevara a cabo a profundidad los resultados

y verificacion de las hipotesis.

Para analizar con una considerable precision de nuestros datos, seran
sometidos al programa estadistico SPSS, version 22 con el fin de obtener
resultados Optimos y precisos de la encuesta realizada, para delimitar con
exactitud el comportamiento y su influencia entre la variable independiente

con la variable dependiente.
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2.6.

3.1.

3.1.1.

Aspectos éticos

Para la elaboracion de este presente proyecto esta basado bajo los principios
éticos de la facultad de Administracion, a su vez esta investigacion se tendra
en reservada discrecion a través de los medios de la informacién adquirida y a

Su vez prese ntada.

Resultado

Analisis de los resultados

En efecto al resultado final de la investigacion ejecutado a los 60 trabajadores
del area de seguridad ciudadana del a Municipalidad Provincial de Huaral fue
lo siguiente:

Variable independiente: Coaching

Tabla N° 8: Variable independiente: El coaching

COACHING
E . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje i
valido acumulado
Nunca 2 3,30% 3,30% 3,30%
Casi Nunca 24 40,00% 40,00% 43,30%
Validos A veces 3 5,00% 5,00% 48,30%
Casi Siempre 12 20,00% 20,00% 68,30%
Siempre 19 31.70% 31.70% 100,00%
Total 60 100,00% 100,00%

Fuente: Resultado de la encuesta realizada a los trabajadores de Seguridad ciudadana, Municipalidad

Provincial de Huaral, afio 2017.

Interpretacion: Se destacaron los resultados en la Tabla N° 8, se aprecia
donde los 60 trabajadores encuestados del area de seguridad ciudadana, de
la Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017, respondieron el 40%
corresponde a una frecuencia de 24 personas para la clase “casi nunca”, el
31.7% tiene en frecuencia de 19 personas para la clase “siempre”, el 20% es
igual a una frecuencia de 12 personas para la clase “casi siempre”, el 5%
corresponde a una frecuencia de 3 personas para la clase “a veces” y el 3.3%

es igual a 2 personas para la clase “nunca”.
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Tabla N° 9 Dimensiéon - Desarrollo de capacidades (Agrupado)

DESARROLLO DE CAPACIDADES

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Nunca 2 3,30% 3,30% 3,30%
Casi Nunca 18 30,00% 30,00% 33,30%
. A veces 9 15,00% 15,00% 48,30%
Validos o
Casi Siempre 11 18,30% 18,30% 66,70%
Siempre 20 33,30% 33,30% 100,00%
Total 60 100,00% 100,00%

Fuente: Resultado de la encuesta realizada a los trabajadores de Seguridad ciudadana, Municipalidad

Provincial de Huaral, afio 2017.

Interpretacion Se destacaron los resultados en la Tabla N° 9, se aprecia
donde los 60 colaboradores encuestados del area de seguridad ciudadana, de
la Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017, respondieron el 33.3%
corresponde a una frecuencia de 20 colaboradores para la clase “siempre”, el
30% corresponde a 18 colaboradores indicaron la clase “casi nunca”, el 18.3%
corresponde a 11 colaboradores para la clase “casi siempre”, el 15%
corresponde a una frecuencia de 9 colaboradores para la clase “a veces” y el

3.3% representa a 2 colaboradores para la clase “nunca” .

Tabla N° 10: Dimensién - Innovacién (Agrupado)

INNOVACION DE PERSONAS

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 1 1,70% 1,70% 1,70%
Casi Nunca 10 16,70% 16,70% 18,30%
Validos A veces 23 38,30% 38,30% 56,70%
Casi Siempre 9 15,00% 15,00% 71,70%
Siempre 17 28,30% 28,30% 100,00%
Total 60 100,00% 100,00%

Fuente: Resultado de la encuesta realizada a los trabajadores de Seguridad ciudadana, Municipalidad

Provincial de Huaral, afio 2017.
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Interpretacion: Los resultados destacados en la fuente elaborada en la Tabla
N° 10, se aprecia donde los 60 trabajadores encuestados del area de seguridad
ciudadana, de la Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017,
respondieron el 38.3% corresponde a una frecuencia de 23 personas para la
clase “a veces”, el 28.3% tiene en frecuencia de 17 personas para la clase
“siempre”, el 16.7% corresponde a 10 personas para la clase “casi nunca”, por
otro lado el 15% representa a 9 personas para la clase “casi siempre” y el 1.7%

es igual a una frecuencia de 1 persona para la clase “nunca”.

Tabla N° 11: Dimension — Rendimiento (Agrupado)

RENDIMIENTO
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Nunca 1 1,70% 1,70% 1,70%
Casi Nunca 27 45,00% 45,00% 46,70%
. A veces 1 1,70% 1,70% 48,30%
Vélidos .
Casi Siempre 4 6,70% 6,70% 55,00%
Siempre 27 45,00% 45,00% 100,00%
Total 60 100,00% 100,00%

Fuente: Resultado de la encuesta realizada a los trabajadores de Seguridad ciudadana, Municipalidad

Provincial de Huaral, afio 2017

Interpretacion: Se destacaron los resultados en la Tabla N° 11, se aprecia
donde los 60 colaboradores encuestados del area de seguridad ciudadana, de
la Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017, de este hecho 45%
representa a 27 colaboradores para la clase “casi nunca”, asimismo el 45%
representa a 27 colaboradores para la clase “siempre”, el 6.7% es igual a una
frecuencia de 4 colaboradores para la clase “casi siempre”, luego 1.7%
corresponde a una frecuencia de 1 persona para la clase “nunca”y el 1.7% es

igual a una frecuencia de 1 persona para la clase “a veces”.
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3.1.2. Variable dependiente: El desempeiio laboral

Tabla N° 12: Variable - El desempeiio laboral

DESEMPENO LABORAL

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 1 1,70% 1,70% 1,70%
Casi Nunca 16 26,70% 26,70% 28,30%
Validos A veces 19 31,70% 31,70% 60,00%
Casi Siempre 11 18,30% 18,30% 78,30%
Siempre 13 21,70% 21,70% 100,00%
Total 60 100,00% 100,00%

Fuente: Resultado de la encuesta realizada a los trabajadores de Seguridad ciudadana, Municipalidad

Provincial de Huaral, afio 2017

Interpretacion: Los resultados destacados en la fuente elaborada en la Tabla
N° 12, se aprecia donde los 60 trabajadores encuestados del area de seguridad
ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017, respondieron
el 31.7% corresponde a 19 colaboradores para la clase “a veces”, el 26.7%
representa a los 16 colaboradores para la clase “casi nunca”, el 21.7% es igual
a una frecuencia de 13 colaboradores para la clase “siempre”, el 18.3%
corresponde a una frecuencia de 11 colaboradores para la clase “casi siempre”

y el 1.7% es igual a una frecuencia de 1 persona para la clase “nunca’.

Tabla N° 13: Dimension — Estimulacién (Agrupado)

ESTIMULACION

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 4 6,70% 6,70% 6,70%
Casi Nunca 20 33,30% 33,30% 40,00%
Validos A veces 15 25,00% 25,00% 65,00%
Casi Siempre 10 16,70% 16,70% 81,70%
Siempre 11 18,30% 18,30% 100,00%
Total 60 100,00% 100,00%

Fuente: Resultado de la encuesta realizada a los trabajadores de Seguridad ciudadana, Municipalidad

Provincial de Huaral, afio 2017
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Interpretacion: Se destacaron los resultados en la Tabla N° 13, se aprecia
donde los 60 trabajadores encuestados del area de seguridad ciudadana, de
la Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017, respondieron el 33.3%
equivale a una frecuencia de 20 personas para la clase “casi nunca”, el 25%
corresponde a 15 personas para la clase “a veces”, el 18.3% es igual a una
frecuencia de 11 personas para la clase “siempre”, el 16.7% corresponde a 10
personas para la clase “casi siempre” y el 6.7% corresponde a 4 personas para

la clase “nunca”.

Tabla N° 14: Dimensién — Motivacion (Agrupado)

MOTIVACION
Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 1 1,70% 1,70% 1,70%
Casi Nunca 9 15,00% 15,00% 16,70%
Validos A veces 30 50,00% 50,00% 66,70%
Casi Siempre 11 18,30% 18,30% 85,00%
Siempre 9 15,00% 15,00% 100,00%
Total 60 100,00% 100,00%

Fuente: Resultado de la encuesta realizada a los trabajadores de Seguridad ciudadana, Municipalidad

Provincial de Huaral, afio 2017

Interpretacion: Se destacaron los resultados en la Tabla N° 14, se aprecia
donde los 60 colaboradores encuestados del area de seguridad ciudadana, de
la Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017, respondieron el 50%
equivale a una frecuencia de 30 personas para la clase “a veces”, el 18.3%
corresponde a 11 personas para la clase “casi siempre”, el 15% representa a
9 personas para la clase “casi nunca”, tenemos otro 15% que representa a 9
personas para la clase “siempre” y el 1.7% es igual a una frecuencia de 1

persona para la clase “nunca’.
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3.2.

COMPROMISO LABORAL

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 3 5,00% 5,00% 5,00%
Casi Nunca 9 15,00% 15,00% 20,00%
Validos A veces 24 40,00% 40,00% 60,00%
Casi Siempre 13 21,70% 21,70% 81,70%
Siempre 11 18,30% 18,30% 100,00%
Total 60 100,00% 100,00%

Tabla N° 15: Dimension — Compromiso laboral (Agrupado)

Fuente: Resultado de la encuesta realizada a los trabajadores de Seguridad ciudadana, Municipalidad
Provincial de Huaral, afio 2017

Interpretacion: Los resultados destacados en la fuente elaborada en la
Tabla N° 15, se aprecia donde los 60 trabajadores encuestados del area de
seguridad ciudadana, de la Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017,
respondieron el 40% equivale a 24 personas para la clase “a veces”, el
21.7% corresponde a 13 personas para la clase “siempre”, el 18.3% es igual
a 11 personas para la clase “casi nunca”, el 15% corresponde a una
frecuencia de 9 personas para la clase “siempre” y el 5% es igual a una

frecuencia de 1 persona para la clase “nunca”.

Contrastacion de Hipétesis

Las variables de esta investigacion propuestas se llevaran a cabo mediante
la contrastacion de hipoétesis planteadas por medio de la prueba de
estadistica inferencial para poder determinar la existencia o no de la
correlacion de las variables de investigacion con el propdésito de interpretar
los valores de la ecuacién econométrica representadas por 3 tablas, que

consta del resumen modelo, el Anova y los coeficientes.

Para Hernandez (2010) indica que “El coeficiente de correlacion de Pearson
es una demostracién estadistica para estudiar la relacion entre las variables
establecidas en un nivel por intervalos o de razon”. (p.312), la cual especifica

a continuacion:
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Tabla N° 16: RANGO RELACION

RANGO RELACION

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01 a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a2 +0.10  Correlacion positiva débil
+0.11a+0.50 Correlaciéon positiva media
+0.51a+0.75 Correlacidn positiva considerable
+0.76 2 +0.90  Correlacion positiva muy fuerte

+0.91a+1.00 Correlacién positiva perfecta
Fuente: Hernandez (2010, p.312)

3.2.1. Contrastacion de hipotesis general
H;: El coaching influye positivamente con el desemperio laboral en el area
de seguridad ciudadana, en la Municipalidad Provincial de Huaral — Lima,
2017.

Ho: El coaching no influye positivamente con el desempefio laboral en el
area de seguridad ciudadana, en la Municipalidad Provincial de Huaral —
Lima, 2017.

Hi: El coaching si influye positivamente con el desempefio laboral en el
area de seguridad ciudadana, en la Municipalidad Provincial de Huaral —
Lima, 2017.

Nivel de significancia 5% Nivel de aceptacion 95% Z=1.96
Regla de decision.
Sila sig. encontrada es < 0.05 por lo tanto se descarta la hipotesis nula (Ho)

Si la sig. encontrada es > 0.05 por ello se aprueba la hipétesis nula (Ho)
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Tabla N° 17:

Resumen de modelo - Hipétesis General

R R Error tip.
Modelo R cuadrado de la
cuadrado . . .,
corregida  estimacion
1 ,817a ,667 ,661 45027

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun demostrado en la Tabla N° 17 se descubrio la
correlacion R de Pearson R=0.817 plasmado esto en la tabla de
correlaciones esto quiere decir que la correlacion es positiva muy fuerte. En
resumen, se concluye que la V.D. (Desempefio Laboral) esta rotundamente

cambiando un 66.7% en funcion a la V.l. (Coaching).

Fuente: Elaboracion propia

Tabla N° 18:
Anova - Hipétesis General
Modelo ci:g]rzgss gl cu';l;r?'ait?ca F Sig'
Regresién 23,563 1 23,563 116,221 ,000P
1 Residual 11,759 58 203
Total 35,322 59

a. Variable dependiente: El desempefio laboral
b. Variables predictoras: (Constante), El coaching

Interpretacion: Conforme a lo mostrado en la Tabla N° 18 ANOVA donde
sefala el valor de F=116.221 (F=Fisher) y donde Z=1.96 por lo tanto se
descarta la Ho. Asimismo, la Sig. E. es 0.001 menor al nivel de significancia
de la investigacion 0.05 por efecto del desarrollo se concluye en base a la
regla de decision se descarta la hipotesis nula por lo que se aprueba la

hipotesis alterna por la que es semejante a nuestra Hipotesis General.
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Tabla N° 19:
Coeficientes — Hipotesis General

Modelo Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta
1 (Constante) , 757 173 4,373 ,000
Coaching ,608 ,056 ,817 10,781 ,000

a. Variable dependiente:; El desempefio labor
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

1.- Se elabora la ecuacidon econométrica con los coeficientes de

Y=B0+B1X

Y= Variable dependiente (Desempefio laboral)
BO= Constante.

B1= Coeficiente de X.

X= Variable independiente (Coaching)

En la presentacion de la Tabla N° 19 la V.l. Coaching contribuye con una
fuerza de 60.8% para modificar la V.D. Desempefio Laboral mejore o
cambie. Por otro lado, el analisis de Beta representa en un 81.7% para la
cual el Coaching se encuentra relacionada por una gran intensidad con el

Desempefio Laboral.

Se tiene:

Y =0.757 + 0.608 (X1)

Y= Desempefio laboral
X= Coaching

Se resume la ecuacioén en:

Desempeiio laboral = 0.757 + 0.608 (coaching)
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3.2.2. Contrastacion de hipotesis especifica N° 1
Hg: El desarrollo de capacidades influye positivamente con el desempefio

laboral en el area de seguridad ciudadana, en la Municipalidad Provincial
de Huaral — Lima, 2017.

Ho: El desarrollo de capacidades no influye positivamente con el
desempefio laboral en el area de seguridad ciudadana, en la Municipalidad

Provincial de Huaral — Lima, 2017.

Hi: El desarrollo de capacidades si influye positivamente con el
desempefio laboral en el &rea de seguridad ciudadana, en la Municipalidad
Provincial de Huaral — Lima, 2017.

Nivel de significancia 5% Nivel de aceptacion 95% Z=1.96
Regla de decisién
Si la sig. encontrada es < 0.05 por lo tanto se descarta la hipétesis nula (Ho)

Si la sig. encontrada es > 0.05 por ello se aprueba la hipétesis nula (Ho)

Tabla N° 20:
Resumen del modelo — Hipotesis especifica N°1
Modelo R R cuadrado R cuadr_ado Error_t|p. de la
correglda estimacion
1 ,760a 577 570 50733

a. Variables predictoras: (Constante), Desarrollo de capacidades
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun demostrado en la Tabla N° 20 se descubri6 la
correlacion R de Pearson R=0.760 plasmado esto en la tabla de
correlaciones esto quiere decir que la correlacion es positiva muy fuerte. En
resumen, se concluye que laV.D. (Desempefio Laboral) esta rotundamente
cambiando un 57.7% en funcion a la dimensién de la V.l. (Desarrollo de

capacidades).
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Tabla N° 21:

Anova — Hipotesis especifica N°1

Suma de Media

Modelo cuadrados g cuadratica F Sig.

Regresion 20,394 1 20,394 79,236  ,000b
1 Residual 14,928 58 ,257

Total 35,322 59

a. Variable dependiente: Desempefio laboral
b. Variables predictoras: (Constante), Desarrollo de capacidades

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Conforme a lo mostrado en la Tabla N° 21 ANOVA donde
sefala el valor de F=79.236 (F=Fisher) y donde Z=1.96 por lo tanto se
descarta la Ho. Asimismo, la Sig. E. es 0.001 menor al nivel de significancia
de la investigacion 0.05 por efecto del desarrollo se concluye en base a la
regla de decision se descarta la hipétesis nula por lo que se aprueba la

hipotesis alterna por la que es semejante a nuestra Hipoétesis General.

Tabla N° 22:

Coeficiente — Hipodtesis Especifica N°1

Coeficientes no estandarizados Cpe_f_|0|entes
Modelo tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 735 210 3,495 ‘30
El des.arrollo de 568 064 760 8.901 ,00
capacidades 0

a. Variable dependiente: El desempefio laboral
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

1.- Se elabora la ecuacién economeétrica con los coeficientes de

Y=B0+p1X1

Y= Variable dependiente (El desempeiio laboral)
0= Constante.
B1= Coeficiente de X1.

X1= Dimension N°1 (El desarrollo de capacidades) de la variable
independiente.
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3.2.3.

En la presentacion de la Tabla N° 22 la dimensién de la V.I. Desarrollo de
capacidades contribuye con una fuerza de 56.8% para modificar la V.D.
Desempefio Laboral mejore o cambie. Por otro lado, el andlisis de Beta
representa en un 76.0% para la cual el Desarrollo de capacidades se

encuentra relacionada por una gran intensidad con el Desempefio Laboral.

Se tiene:

Y = 0.735 + 0.568 (X1)

Y= Desempefio laboral
X1= Desarrollo de capacidades

Se resume la ecuacion en:

Desempefio laboral = 0.735 + 0.568 (Desarrollo de capacidades)

Contrastacion de hipoétesis especifica N.° 2

Hg: La Innovaciéon de personas influye positivamente con el desempefio
laboral en el area de seguridad ciudadana, en la Municipalidad Provincial
de Huaral — Lima, 2017.

Ho: La Innovacion de personas no influye positivamente con el
desempefio laboral en el area de seguridad ciudadana, en la Municipalidad

Provincial de Huaral — Lima, 2017.

Hi: La Innovacion de personas siinfluye positivamente con el desempefio
laboral en el area de seguridad ciudadana, en la Municipalidad Provincial
de Huaral — Lima, 2017.

Nivel de significancia 5% Nivel de aceptacion 95% Z=1.96
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Regla de decision.
Si la sig. encontrada es < 0.05 por lo tanto se descarta la hipétesis nula (Ho)

Si la sig. encontrada es > 0.05 por ello se aprueba la hipétesis nula (Ho)

Tabla N° 23:
Resumen del modelo — Hipotesis Especifica N°2
Error tip. de
Modelo R R cuadrado R cuadr_ado la
corregida . L
estimacion
1 7732 ,598 ,591 ,49469

a. Variables predictoras: (Constante), Innovacion de personas
Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: Segun demostrado en la Tabla N° 23 se descubrio la
correlacion R de Pearson R=0.773 plasmado esto en la tabla de
correlaciones esto quiere decir que la correlacion es positiva muy fuerte. En
resumen, se concluye que la V.D. (Desempefio Laboral) esta rotundamente

cambiando un 59.8% en funcién a la dimensién de la V.I. (Innovacién de

Personas).
Tabla N° 24:
Anova — Hipoétesis Especifica N°2
Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresion 21,129 1 21,129 86,339 ,000b
1 Residual 14,194 58 245
Total 35,322 59

a. Variable dependiente: Desempefio laboral
b. Variables predictoras: (Constante), Innovacion de personas
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Conforme a lo mostrado en la Tabla N° 24 ANOVA donde
sefala el valor de F=86.339 (F=Fisher) y donde Z=1.96 por lo tanto se
descarta la Ho. Asimismo, la Sig. E. es 0.001 menor al nivel de significancia
de la investigacién 0.05 por efecto del desarrollo se concluye en base a la
regla de decision se descarta la hipétesis nula por lo que se aprueba la

hipotesis alterna por la que es semejante a nuestra Hipotesis General.
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Tabla N° 25:

Coeficiente — Hipo6tesis Especifica N°2

Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta
(Constante) ,793 ,196 4,052 ,000
1 -7
Innovacion de 611 066 773 9,292 ;000
personas

a. Variable dependiente: El desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

1.- Se elabora la ecuacidon econométrica con los coeficientes de

Y= B0+ B2 X2

Y= Variable dependiente (Desempefio laboral)

BO= Constante.

B2= Coeficiente de X2.

X2= Dimension N°2 (Innovacion de personas) de la variable independiente.

En la presentacion de la Tabla N° 25 la dimension de la V.1. Innovacién de
Personas contribuye con una fuerza de 61.1% para modificar la V.D.
Desempefio Laboral mejore o cambie. Por otro lado, el andlisis de Beta
representa en un 77.3% para la cual La innovacion de Personas se

encuentra relacionada por una gran intensidad con el Desempefio Laboral.

Se tiene:

Y = 0.793+ 0.611 (X2)

Y= Desempefio laboral
X2=Innovacion de personas

Se resume la ecuacioén en:

Desempeiio laboral = 0.793 + 0.611 (Innovacion de personas)
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3.2.4. Contrastacion de hipotesis especifica N.° 3
Hg: El rendimiento personal influye positivamente con el desempefio
laboral en el area de seguridad ciudadana, en la Municipalidad Provincial
de Huaral — Lima, 2017.

Ho: El rendimiento personal no influye positivamente con el desempeiio
laboral en el area de seguridad ciudadana, en la Municipalidad Provincial
de Huaral — Lima, 2017.

Hi: El rendimiento personal si influye positivamente con el desempeiio
laboral en el area de seguridad ciudadana, en la Municipalidad Provincial
de Huaral — Lima, 2017.

Nivel de significancia 5% Nivel de aceptacion 95% Z=1.96
Regla de decision.
Si la sig. encontrada es < 0.05 por lo tanto se descarta la hipétesis nula (Ho)

Si la sig. encontrada es > 0.05 por ello se aprueba la hipétesis nula (Ho)

Tabla N° 26:

Resumen del modelo — Hip6tesis Especifica N°3

Modelo R R cuadrado R cuadr_ado Error_t|p. de la
corregida estimacion
1 , 7572 ,574 ,566 ,50962

a. Variables predictoras: (Constante), Rendimiento personal
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun demostrado en la Tabla N° 26 se descubrié la
correlacion R de Pearson R=0.757 plasmado esto en la tabla de
correlaciones esto quiere decir que la correlacion es positiva muy fuerte. En
resumen, se concluye que la V.D. (Desempeiio Laboral) esta
rotundamente cambiando un 57.4% en funcion a la dimension de la V.I.

(Rendimiento Personal).
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Tabla N° 27:
Anova — Hipotesis especifica N°3

Suma de Media )
Modelo gl " F Sig.
cuadrados cuadrética
Regresion 20,259 1 20,259 78,006 ,000b
1 Residual 15,063 58 ,260
Total 35,322 59

a. Variable dependiente: Desempefio laboral
b. Variables predictoras: (Constante), Rendimiento personal

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Conforme a lo mostrado en la Tabla N° 27 ANOVA donde
sefala el valor de F=78.006 (F=Fisher) y donde Z=1.96 por lo tanto se
descarta la Ho. Asimismo, la Sig. E. es 0.001 menor al nivel de significancia
de la investigacion 0.05 por efecto del desarrollo se concluye en base a la
regla de decision se descarta la hipétesis nula por lo que se aprueba la

hipotesis alterna por la que es semejante a nuestra Hipétesis General.

Tabla N° 28:
Coeficiente — Hip6tesis Especifica N°3
Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta

1 (Constante) 1,309 ,151 8,639 ,000

Rendimiento 442 ,050 757 8,832 ,000

Personal

a. Variable dependiente: Desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion:

1.- Se elabora la ecuacién econométrica con los coeficientes de

Y=B0+ B3 X3

Y= Variable dependiente (El desempefio laboral)
BO= Constante.
3= Coeficiente de X3.

X3= Dimension N°3 (Rendimiento personal) de la variable independiente.
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En la presentacion de la Tabla N° 28 de la dimension V.l. Rendimiento
Personal contribuye con una fuerza de 44.2% para modificar la V.D.
Desempefio Laboral mejore o cambie. Por otro lado, el andlisis de Beta
representa en un 75.7% para la cual el Rendimiento Personal se encuentra

relacionada por una gran intensidad con el Desempefio Laboral.

Se tiene:

Y = 1.309 + 0.442 (X3)

Y= El desempefio laboral
X3= El rendimiento personal

Se resume la ecuacién en:

El desempeiio laboral = 1.309 + 0.442 (El rendimiento personal)
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ECUACION ECONOMETRICA

Tabla N° 29:
Coeficientes — Dimensiones en funcion ala V.D. Desempefio Laboral
Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta
(Constante) ,523 ,230 2,272 ,027
Desarrollo de capacidades ,282 ,125 377 2,251 ,028
1 Innovacion de personas ,356 ,096 ,450 3,720 ,000
Rendimiento personal ,039 ,110 ,067 ,358 721

a. Variable dependiente: El desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Y= 0.523 + 0.282 (X1) + 0.356 (X2) + 0.039 (X3)

Y= El desempefio laboral

X1= Desarrollo de capacidades.
X2=Innovacion de personas.
X3= Rendimiento personal.

Se resume la ecuacion en:

Desempeiio laboral = 0.523 + 0.282 (Desarrollo de capacidades) + 0.356
(Innovacidn de personas) + 0.039 (Rendimiento personal)
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Discusion

Objetivo e Hipotesis General:

Se determin6 el objetivo e hipoétesis principal con lo planteado en la
investigacion si el coaching influye positivamente sobre el desempefio
laboral en el area de seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de
Huaral — Lima, 2017. Por lo tanto, en la Tabla N° 17 se descubrid la
correlacion R de Pearson R=0.817 en forma detallada el resultado ha
determinado que existe una correlacion positiva muy fuerte. En resumen,
se aprueba la hipétesis planteada en la investigacion puesto que existe una
relacion positiva muy fuerte entre ambas variables de investigacion en el
area de seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima,
2017.

Asi mismo sostiene que, tiene coherencia con los desenlaces en la
tesis de Monroy (2015). En su estudio realizado “Coaching y desempeno
laboral, estudio realizado con supervisores y visitadores médicos de la
empresa farmacéuticas de la ciudad de Quetzaltenango”, Universidad
Rafael Landivar, Guatemala. Dentro del marco de investigacion se concluyé
que la utilidad del coaching se relacionada directamente con el desempefio
laboral con los trabajadores, obteniendo como resultado un incremento en
las ventas y logro de las metas establecidas, dando como resultado que si
presenta una influencia importante del coaching sobre el desempeirio laboral
en el area de la empresa donde se realizd la investigacion. Por lo que

permite deducir que entre ambas investigaciones tiene similitudes.

De tal manera, Whitmore (2010, p. 108). Indique lo siguiente sobre la
teoria del coaching — aprendizaje, que al emplear el coaching sirve para
enriquecer el desempefio laboral, ya que en la actualidad muchas
organizaciones sienten la necesidad del aprendizaje que ayuden estimular

y motivar a los colaboradores en satisfacer sus necesidades.
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Segun Whitmore manifiesta que dependiendo de ello se puede lograr
que el aprendizaje sea la etapa para el buen desarrollo de los colaboradores.
Asimismo, con los resultados obtenidos se determiné que si existe influencia

del coaching sobre el desemperfio laboral.

Objetivo e Hipotesis Especifico 1:

Se determiné el objetivo e hipotesis a nivel especifico si el desarrollo de
capacidades influye positivamente sobre el desempefio laboral en el area
de seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017.
Por ello se demostré en la Tabla N° 20 se descubrio la correlacion R de
Pearson R=0.760 en forma detallada el resultado ha determinado que existe
una correlacion positiva muy fuerte. En resumen, se aprueba la hipotesis
propuesta en la investigacion puesto que existe una relacion positiva muy
fuerte entre el desarrollo de capacidades y el desempefio laboral en el
area de seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima,
2017.

Asi mismo sostiene que, tiene coherencia con los desenlaces en la
tesis de Monroy (2015). En su estudio realizado “El coaching empresarial y
su influencia en el nivel de satisfaccion de los clientes de los restaurantes
del consorcio Bon Gourmet, Arequipa 2014” Universidad Catdlica de Santa
Maria, Arequipa-Perd. Se concluyé que la dimension capacidad de
respuesta se inclina positivamente con 67.98% dando como respuestas de
acuerdo, Sin embargo, existe deficiencia por parte de los colaboradores en
ofrecer un respaldo con la demanda en dias festivos, dando como respuesta
gue existe influencia de desarrollo de capacidades sobre el desempefio
laboral. Por lo que permite deducir que entre ambas investigaciones existe

similitud.
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Sobre lo mencionado previamente se deduce que, la primera
dimension de la variable independiente desarrollo de capacidades influye
positivamente sobre la V.D. desempefio laboral en el &rea de seguridad

ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017.

Dolan (2012), manifiesta sobre el coaching es el enfoque en
personas quienes quieren esforzarse para obtener grandes cambios
significativos ayudando al individuo a crear métodos de ejecucion ante los
problemas que se le presente en la organizacion, con el objetivo de que
desarrolle sus capacidades generando una motivacion indirecta en los

resultados que el colaborador desea lograr. (p.30).

Objetivo e Hipotesis Especifico 2:

Se determind el objetivo e hipotesis a nivel especifico si la innovacion de
personas influye positivamente sobre el desempefio laboral en el area de
seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017. Por
ello se demostr6 en la Tabla N° 23 se descubrio la correlacion R de Pearson
R=0.773 en forma detallada el resultado ha determinado que existe una
correlacion positiva muy fuerte. En resumen, se aprueba la hipétesis
planteada en la investigacién puesto que existe una relacién positiva muy
fuerte entre la innovacion de personas y el desempefio laboral en el area

de seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017.

Asi mismo sostiene que, tiene coherencia con los desenlaces en la
tesis de Villegas (2015), en su trabajo de investigacién titulada “Influencia
del coaching en la gestion de talento humano en la cooperativa de ahorro y
crédito Fianza y Garantias LTDA, Miraflores 2015”, En la Universidad César
Vallejo, Lima-Pera. Dentro del marco de investigacion se concluyo que el
coaching si influye positivamente en gran proporcion en la gestién de talento

humano en el progreso de los trabajadores de la empresa.
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Dentro de ese marco se da a conocer una dimension principal que es
“conciencia” demostrando que, si influye directamente en la gestion del
talento humano, asimismo, la responsabilidad de la organizacion para
generar motivacion y confianza en los equipos de trabajo. Es por ello que el
coeficiente de correlacion de Pearson presenta una relacidbn positiva
considerable (0.643). Por lo que existe una similitud con el presente trabajo
dando como respuesta que si existe influencia en innovacién de personas

sobre el desempefio laboral.

Por ello tiene coherencia con lo mencionado por Muradep (2009),
manifiesta que el coaching es un camino para poder lograr a superar
limitaciones, aprovechando las oportunidades para poder transcender y
fortalecer la confianza en uno mismo, por lo que es viable estar en constante
innovacion con los colaboradores para reforzar el trabajo en equipo para el

benéfico de la organizacional. (p.22).

Objetivo e Hipotesis Especifico 3:

Se determind el objetivo e hipotesis a nivel especifico si el rendimiento
personal influye positivamente sobre el desempefio laboral en el &rea de
seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017. Por
ello se demostr6 en la Tabla N° 26 se descubri6 la correlacion R de Pearson
R=0.757 en forma detallada el resultado ha determinado que existe una
correlacion positiva muy fuerte. En resumen, se aprueba la hipétesis
planteada en la investigacién puesto que existe una relacién positiva muy
fuerte entre el rendimiento personal y el desempefio laboral en el area

de seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017.
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Asi mismo sostiene que, tiene coherencia con los desenlaces en la tesis
de Valencia (2014). En su estudio realizado titulado, “Influencia de la
satisfaccion laboral en el desempefio del personal de los laboratorios Ecua —
American”. Universidad Andina Simén Bolivar, Ecuador. Se concluyé en el
estudio realizado la presencia de caracteristicas propias entre las variables, ya
gue la satisfaccion de los colaboradores da a revelar que tan significante puede
llegar a influir en el desempefio laboral, por la que se manifiesta una
insatisfaccion por parte de los colaboradores y como ellos inciden en el
rendimiento (produccién) para tal efecto se muestra un bajo desempefio en las
funciones de la empresa. Con los resultados mencionados y haciendo la
comparacion con la presente investigacion permite inferir que tienen similitudes
a pesar de que el valor sea negativo dando como respuesta que se debe de
mejorar o invertir en el rendimiento de los colaboradores, donde el rendimiento

personal influye directamente en el desempefio laboral.

Generalmente los factores suelen tener un comportamiento aleatorio
positivo o negativo, dando a entender la dependencia de la organizacién a los
resultados. Asimismo, Payeras (2004), refuerza que, el coaching no solo es
una técnica, sino también los aspectos personales para aquellos que
intervienen directa o indirectamente en los resultados, por lo tanto, el coach se
profundiza mayormente en atender las dificultades personales de los
trabajadores de su organizacion, para poder analizar de qué manera inciden

cada uno de ellos en el rendimiento personal o grupal. (p.2)
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V.

Conclusioén

Examinando los resultados hallados del presente estudio, puedo expresar con

las siguientes conclusiones:

1.- Se determind que si presenta influencia del coaching sobre el desemperio
laboral. Puesto que desarrollo de capacidades, innovacion de personas y el

rendimiento personal influye positivamente.

2.- Se determind que si presenta influencia del desarrollo de capacidades
sobre el desempefio laboral. Porque el logro, crecimiento y las

responsabilidades influye positivamente.

3.- Se determin6 que si presenta influencia en la innovacion de personas
sobre el desempefio laboral, Puesto que la creacién, cambio y trabajo en

equipo influye positivamente.
4.- Se ha determiné gque presenta influencia en el rendimiento personal sobre

el desempefio laboral. Porque el interés, servicio y beneficio influye

positivamente en la variable dependiente.
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VI.

Recomendaciones

Ante el estudio realizado conforme a los resultados obtenidos del presente
estudio se plantea mejorar y recomendar lo siguiente:

1.- Realizar constantemente la aplicacion del coaching para mantener a los
colaboradores en constante evaluacion, conocimiento y capacitacion para una
mejora continua en el desempefio laboral asimismo se puedan lograr los

objetivos propuestos por la organizacion.

2.- Se sugiere mejorar el desarrollo de capacidades, mediante la experiencia de
los colaboradores que irdn adquiriendo, asi mismo generar deseo en los
colaboradores que le otorgue un buen desempefio laboral para el beneficio de

la organizacion.

3.- Reforzar la innovacion a los colaboradores para que estén constantemente
actualizado en informacién, métodos y cambios en funcidon a las nuevas
tendencias de desempefio que estas pueden generar futuro y valor agregado

para la organizacion.

4.- Se recomienda mejorar el rendimiento de los colaboradores, mediante un
seguimiento de actividades que permitan medir el desempefio laboral de los
colaboradores. Asi mismo permita analizar de qué manera indice el rendimiento

sobre el desempeiio laboral.
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VIIl.  Anexos
INSTRUMENTO

Cuestionario de las variables Coaching y Desempefio laboral
La presente encuesta tiene como objetivo conocer su opinidn, conscientes de la importancia
de ella para determinar “El Coaching y su influencia en el Desempeno Laboral del drea de
seguridad ciudadana, Municipalidad Provincial de Huaral — Lima, 2017”
INSTRUCCIONES:
e Marca con una (X) si la respuesta que usted crea correcta
e Contestar con sinceridad y claridad

ALTERNATIVA ESCALA VALORATIVA
Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1
Preguntas [1]2][ 3] 4] 5

Desarrollo de capacidades

1

iUsted cree, que los logros son reconocidos por parte de la Municipalidad Provincial
de Huaral?

2 | iEn el area que se encuentra, y como ciudadano ha logrado percibir un crecimiento
en las operaciones de seguridad ciudadana en la institucion?

3 | ¢Cree usted, que el coaching influye en el desempefio laboral en la entidad?

4 | ¢Usted cree, que el crecimiento de las actividades genera unidad frabajo en la
institucion?

5 i Considera usted, que su puesto de trabajo le asigna mayores responsabilidad en
la institucion?

6 | ¢Cree usted, que el desarrollo de capacidades influye en el desempefio laboral en

la entidad?

Innovacion de personas

7 | ¢Cree usted, que las operaciones les han permitido crear otros métodos de
intervencion?

8 i Considera usted, que ser agente de seguridad le ha cambiado en su vida
personal?

9 £En su grupo de frabajo considera usted, que ha logrado generar cambios
beneficiosos en para la institucion?

10 | ¢Usted cree, que el trabajo en equipo mejorar los resultados en la institucion?

11 | £ Cree usted, que la innovacion influye en el desempefio laboral en la institucion?

12 | ¢Considera usted, que su trabajo en equipo ha fortalecido su unidad de desarrollo

en la entidad?

Rendimiento personal

13

¢ Considera usted, que sus intereses conllevan a un mejor rendimiento para la
entidad?

14 | iUsted cree, su equipo de trabajo comparte el mismo interés comin con la entidad?

15 | ¢Considera usted, que la comunidad realmente valora su servicio de seguridad?

16 | ¢En lo personal, a usted le gusta brindar este servicio de seguridad ciudadana?

17 | iConsidera usted, Los beneficios que recibe influyen significativamente en su
rendimiento?

18 | iUsted cree, que el rendimiento influye en el desempefio laboral en la entidad?

66



Estimulacion

19 | iEn su equipo de trabajo considera usted, que la proactividad motiva su realizacion
laboral diaria?

20 | ¢/Cree usted, su proactividad ha generado buenos resultados?

21 | ;Considera usted, que su autorrealizacion puede desempefiarse mejor dia a dia?

22 | /En su area laboral, considera usted que existe un buen clima laboral?

23 | iCree usted, que el clima laboral ha mejorado la calidad del trabajo en equipo?

Mativacion

24 | ;Usted cree, que en su area laboral promueven el desempefio laboral con algan
beneficio?

25 | jUsted cree, que las compensaciones atribuyen considerablemente en su
desempefic laboral?

26 | ¢;La entidad, valorar significativamente su desempefio?

27 | iConsidera usted, que su equipo de trabajo ejercen este servicio por voluntad
propia?

28 | iUsted cree, su voluntad es solidana con la comunidad?

Compromiso laboral

29 | ;Usted se siente identificado con la funcidn que realiza en la institucidn?

30 | ;Considera usted, que su productividad genera un compromiso laboral fijo a largo
plazo con la institucion?

31 | ;Usted cree, que su productividad es mayor si trabaja bajo presidn?

32 | ;Siente usted, que en su area de trabajo considera la participacion de todos?
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v

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL

INDEPENDIENTE COACHING

INSTRUMENTO QUE

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

MIDE LA VARIABLE

Titulo de la in ig

ion: El

enel d

1ah

de Huaral - Lima 2017

hing y su

| del area de seguridad ciudad:

p Municipalidad Provi

Apellidos y nombres del investigador:MARTINEZ MELENDEZ MAYKOLL YHONATHAN

st

&.  Rosdy  Sowawjueg

Apellidos y nombres del experto: ~ [~(
<

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

Trabajo en equipo

4.Casi siempre / 5.Siempre

OBSERACIONE!
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SICUMPLE | NO CUMPLE ERACIONES /
SUGERENCIAS
osros ¢Usted cree, que los logros son reconocidos por parte de la Municipalidad Provincial 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
8 de Huaral? 4.Casi siempre / 5.Siempre
¢En el drea que se encuentra, y como ciudadano ha logrado percibir un crecimiento 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
en las operaciones de seguridad ciudadana en la institucién? 4.Casi siempre / 5.Siempre
1. 2.Casi A
Crecimiento ¢Cree usted, que el coaching influye en el desempefio laboral en la entidad? Nunce/ : e /.3 vecesi/
Desarrollo de 4.Casi siempre / 5.Siempre
Capacidades ¢Usted cree, que el crecimiento de las actividades genera unidad trabajo en la 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
institucion? 4.Casi siempre / 5.Siempre
¢éConsidera usted, que su puesto de trabajo le asigna mayores responsabilidad en Ia 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
& i institucién? 4.Casi siempre / 5.Siempre
= éCree usted, que el desarrollo de capacidades influye en el desempefio laboral en la 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
entidad? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Cleaciii ¢Cree usted, que las operaciones les han permitido crear otros métodos de 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
intervencién? 4.Casi siempre / 5.Siempre
5 Bl 2 3A
¢Considera usted, que ser agente de seguridad le ha cambiado en su vida personal? Nnce. /,2 Cast nunca{ eces/f
Caibi 4.Casi siempre / 5.Siempre
ambio
i ¢En su grupo de trabajo considera usted, que ha logrado generar cambios 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces / /
Variable beneficiosos en para la institucion? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Independiente  |Innovacion de Personas N 7 2.Co8 73A 7
-Nunca / 2.Casi nunca / 3. s
COACHING ¢Usted cree, que el trabajo en equipo mejorar los resultados en la institucién? e oy v

éCree usted, que la innovacién influye en el desempefio laboral en la institucién?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

éConsidera usted, que su trabajo en equipo ha fortalecido su unidad de desarrollo en
la entidad?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

Rendimiento Personal

Interes

¢Considera usted, que sus intereses conllevan a un mejor rendimiento para la
entidad?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

¢Usted cree, su equipo de trabajo comparte el mismo interés comiin con la entidad?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

Servicio

¢Considera usted, que la comunidad realmente valora su servicio de seguridad?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

¢En lo personal, a usted le gusta brindar este servicio de seguridad ciudadana?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

Benefico

2

¢Considera usted, Los beneficios que recibe influyen significativamente en su
rendimiento?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

¢Usted cree, que el rendimiento influye en el desempeiio laboral en la entidad?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

AVRANANAN AN

Firma del experto

N

Fecha 3 /L[ /i

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden,

en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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v CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL
DEPENDIENTE DESEMPENO LABORAL.

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

T,

Titulo de la investigacién: El coachi gysui ia en el di peno laboral del area de seguridad ciudad

, Municip

lad Provincial de Huaral - Lima 2017

Apellidos y nombres del investigador:MARTINEZ MELENDEZ MAYKOLL YHONATHAN

Apellidos y nombres del experto: (R4 &\d &. RXoSaks DO WU
< =

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

OBSERACION
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE | NO CUMPLE ERACIONES /
SUGERENCIAS
¢En su equipo de trabajo considera usted, que la proactividad motiva su 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces / /
realizacién laboral diaria? 4.Casi siempre / 5.Siempre i
Proactividad 2 Py A
N 4 P
¢éCree usted, su proactividad ha generado buenos resultados? o] /4 = nunca/. veces:)
4.Casi siempre / 5.Siempre
1N .Casi 3A
Estimulacién Autorrealizacién ¢Considera usted, que su autorrealizacién puede desempefarse mejor dia a dia? ke /,2 o nunca( veces
4.Casi siempre / 5.Siempre
o 3 A
¢En su drea laboral, considera usted que existe un buen clima laboral? LNuncs /_2 Casi nunca / A veces)/
4.Casi siempre / 5.Siempre
Clima laboral R o Ty 7
¢éCree usted, que el clima laboral ha mejorado la calidad del trabajo en equipo? SN /. RN Shnsy
4.Casi siempre / 5.Siempre
[——— ¢Usted cree, que en su drea laboral promueven el desempefio laboral con algiin 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
beneficio? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Variable " ¢Usted cree, que las cc iones atribuyen ¢ ablemente en su 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
Compensaciones 3 N
dependiente desempefio laboral? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Desempefio 1.N 2.Casi 3A
P Motivacion Valoracion del trabajo [¢La entidad, valorar significati sud ? ncw/ g a nunca/‘ veces /
Laboral 4.Casi siempre / 5.Siempre

¢Considera usted, que su equipo de trabajo ejercen este servicio por voluntad

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /

propia? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Voluntad o et T3A 7
4 .Casi nui .A veces
¢Usted cree, su voluntad es solidaria con la comunidad? unea /_ SRR, 4
4.Casi siempre / 5.Siempre
1.Nu 2.Casi ca / 3.A veces
Identidad ¢éUsted se siente identificado con la funcién que realiza en la institucién? nca / 2.Casi nunca / cesi /

4.Casi siempre / 5.Siempre

¢Considera usted, que su productividad genera un compromiso laboral fijo a
largo plazo con la institucion?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

Compromiso Laboral Productividad

¢Usted cree, que su productividad es mayor si trabaja bajo presion?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

Participacion ¢éSiente usted, que en su érea de trabajo considera la participacién de todos?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

NN

Fecha S/ 1 /17

Firma del experto | / >

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL
INDEPENDIENTE COACHING

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

Titulo de la gacion: El hing y su infl ia en el d p laboral del area de seguridad ciudad Municipalidad Provincial de Huaral - Lima 2017
Apellidos y nombres del gador:MARTINEZ MELENDEZ MAYKOLL YHONATHAN
Apellidos y nombres del experto: Taterees s
ST TUWIn Arce AT,
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
OBSERACIONES
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE | NO CUMPLE SUGERENCIAS /
Ueros ¢Usted cree, que los logros son reconocidos por parte de la Municipalidad Provincial 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces / /
e de Huaral? 4.Casi siempre / 5.Siempre
¢En el drea que se encuentra, y como ciudadano ha logrado percibir un crecimiento 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces / /
en las operaciones de seguridad ciudadana en la institucién? 4.Casi siempre / 5.Siempre
s b . 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
3 |
Hesarils de Crecimiento ¢Cree usted, que el coaching influye en el desempefio laboral en la entidad? 4.Casi siempre / 5.Slempre
Capacidades ¢Usted cree, que el crecimiento de las actividades genera unidad trabajo en la 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
institucion? 4.Casi siempre / 5.Siempre
¢éConsidera usted, que su puesto de trabajo le asigna mayores responsabilidad en la 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
ot institucion? 4.Casi siempre / 5.Siempre
N ¢Cree usted, que el desarrollo de capacidades influye en el desempefio laboral en la 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
entidad? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Ereniib ¢Cree usted, que las operaciones les han permitido crear otros métodos de 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
intervencién? 4.Casi siempre / 5.Siempre
1.N .Casi ¥
¢Considera usted, que ser agente de seguridad le ha cambiado en su vida personal? - /_2 3 Sinins oA weces .
— 4.Casi siempre / 5.Siempre
mbio
R ¢En su grupo de trabajo considera usted, que ha logrado generar cambios 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
Variable beneficiosos en para la institucién? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Independiente  |Innovacion de Personas -
COACHING 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /

¢Usted cree, que el trabajo en equipo mejorar los resultados en la institucién?

4.Casi siempre / 5.Siempre

Trabajo en equipo ¢Cree usted, que la innovacién influye en el desempefio laboral en la institucién?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

¢Considera usted, que su trabajo en equipo ha fortalecido su unidad de desarrollo en
la entidad?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

NN NN

¢Considera usted, que sus intereses ¢ 13 un mejor r parala 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
entidad? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Interes N 7 2.Ca0 73A 7
= ; 4 a/ 2.Casl .A vece:
¢Usted cree, su equipo de trabajo comparte el mismo interés comdn con la entidad? Su i 4 A
4.Casi siempre / 5.Siempre
1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces
¢Considera usted, que la comunidad realmente valora su servicio de seguridad? Y /4 % 5 / /
4.Casi siempre / 5.Siempre
Rendimiento Personal Servicio N 7 2.Casi 73A 7
.Nunca / 2.Casin .A vece!
¢En lo personal, a usted le gusta brindar este servicio de seguridad ciudadana? o S e S i
4.Casi siempre / 5.Siempre
éConsidera usted, Los beneficios que recibe influyen significativamente en su 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
rendimiento? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Benefico,

/)

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

¢Usted cree, que el rendimiento influye en el desempefio laboral en la entidad?
N y
b"’ LdV@M

Firma cfel experto

;'.ar:él recha 2 / /I @0 /[ /7

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo 7fm7'ﬂﬁ1, en dependencia de la naturaleza de la investigacién y de las variables.
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v

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL

DEPENDIENTE DESEMPENO LABORAL

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

]

Titulo de la investig

ion: El

hing y su infl

en el d

pefio laboral del area de seguridad

Municip

1 Provincial de Huaral - Lima 2017

Apellidos y nombres del investigador:MARTINEZ MELENDEZ MAYKOLL YHONATHAN

Apellidos y nombres del experto:

DrLawWITATCE Alvarez

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
OBSERACIONES
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE | NO CUMPLE /
SUGERENCIAS
¢En su equipo de trabajo considera usted, que la proactividad motiva su 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
realizacién laboral diaria? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Proactividad T 720 oy 7
¢Cree usted, su proactividad ha generado buenos resultados? R 3 b nunca( ANeces /
4.Casi siempre / 5.Siempre
4 2.Casi A
Estimulacién Autorrealizacién ¢Considera usted, que su autorrealizacién puede desempefiarse mejor dia a dia? Lhunca /_ ,CaSI nunca/‘3 vecesy|
4.Casi siempre / 5.Siempre
1.N .Casi A
¢En su drea laboral, considera usted que existe un buen clima laboral? unca /,2 Fasn panea {3 veces/ /
4.Casi siempre / 5.Siempre
Clima laboral TN YETS 7 7
¢Cree usted, que el clima laboral ha mejorado la calidad del trabajo en equipo? il R =k nunca/' S
4.Casi siempre / 5.Siempre
¢Usted cree, que en su drea laboral promueven el desempefio laboral con algin 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
Promover S 3 <
beneficio? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Variable P 1one ¢Usted cree, que las compensaciones atribuyen considerablemente en su 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
dependiente - d laboral? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Desempefio 1N .Casi 3A
P Motivacién Valoracion del trabajo |¢La entidad, valorar significativamente su desempefio? unca/ 2 Casl nunca 3.4 veces/
Laboral 4.Casi siempre / 5.Siempre

¢Considera usted, que su equipo de trabajo ejercen este servicio por voluntad
propia?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

Voluntad R 72.Cos A 7
¢Usted cree, su voluntad es solidaria con la comunidad? U 5 i nunca/. waeges /
4.Casi siempre / 5.Siempre
1.N 2.Casi A
Identidad ¢Usted se siente identificado con la funcién que realiza en la institucién? e /_ ,ca LD /.3 veces /| /
4.Casi siempre / 5.Siempre
¢Considera usted, que su productividad genera un compromiso laboral fijo a 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces / /
. largo plazo con la institucién? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Compromiso Laboral Productividad /

¢Usted cree, que su productividad es mayor si trabaja bajo presién?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

Partifi}acion
il

¢Siente usted, que en su drea de trabajo considera la participacién de todos?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

Firma del experto

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, sol|

Fecha 3 /1/. ROl

Gceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL
INDEPENDIENTE COACHING

v

INSTRUMENTO QUE

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

MIDE LA VARIABLE

4.Casi siempre / 5.Siempre

Titulo de la i igacion: El hing y su infl en el d p laboral del area de seguridad ciudad: M dad Provincial de Huaral - Lima 2017
Apellidos y nombres del i igador:MARTINEZ MELENDEZ MAYKOLL YHONATHAN
Apellidos y nombres del experto: DN, ~~ SV 8 (AN 72 A Fepi 2 -
=% = T
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
OBSERACIONE!
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE | NO CUMPLE SERACIONES /
SUGERENCIAS
¢Usted cree, que los logros son reconocidos por parte de la Municipalidad Provincial | 1.Nunca / 2.Casi nunca /3.A veces / /
Logros : 5
de Huaral? 4.Casi siempre / 5.Siempre S
¢En el drea que se encuentra, y como ciudadano ha logrado percibir un crecimiento 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces / /
en las operaciones de seguridad ciudadana en la institucién? 4.Casi siempre / 5.Siempre
£ .Casi A
Crecimiento ¢éCree usted, que el coaching influye en el desempefio laboral en la entidad? Aihiinca /AZ _Cas' munca S veces/ /
Desarrollo de 4.Casi siempre / 5.Siempre
Capacidades ¢Usted cree, que el crecimiento de las actividades genera unidad trabajo en la 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces / /
instituciéon? 4.Casi siempre / 5.Siempre g
¢Considera usted, que su puesto de trabajo le asigna mayores responsabilidad en la 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
. — institucion? 4.Casi siempre / 5.Siempre
espc
¢{Cree usted, que el desarrollo de capacidades influye en el desempefio laboral en la 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces / /
entidad? 4.Casi siempre / 5.Siempre
¢Cree usted, que las operaciones les han permitido crear otros métodos de 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces / /
Creacién 3 N
intervencién? 4.Casi siempre / 5.Siempre
¢Considera usted, que ser agente de seguridad le ha cambiado en su vida personal? LiNuncs /'2:Cas| nuce / 3 veces/ /
Sl 4.Casi siempre / 5.Siempre
ambio
) ¢En su grupo de trabajo considera usted, que ha logrado generar cambios 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces / /
Variable beneficiosos en para la institucién? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Independiente  |Innovacion de Personas ™ 72.Can ey /
i .Casi nun Av
COACHING ¢Usted cree, que el trabajo en equipo mejorar los resultados en la institucién? gnca asiunca ceey,

Trabajo en equipo éCree usted, que la innovacién influye en el desempefio laboral en la institucién?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

¢Considera usted, que su trabajo en equipo ha fortalecido su unidad de desarrollo en
la entidad?

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

N\

¢éConsidera usted, que sus intereses conllevan a un mejor rendimiento para la

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /

¢Usted cree, que el rendimiento influye en el desempefio laboral en la entidad?

W\

entidad? 4.Casi siempre / 5.Siempre /
Interes T o T3A 7
. .Casi nunca / 3.A vec
¢éUsted cree, su equipo de trabajo comparte el mismo interés comdn con la entidad? — /, - = = /
4.Casi siempre / 5.Siempre
1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A vec
¢Considera usted, que la comunidad realmente valora su servicio de seguridad? /_ " u / es/ /
4.Casi siempre / 5.Siempre
Rendimiento Personal Servicio TR 7 2.Cor EY) 7
.Nunca / 2.Cas ca / 3.A vece
¢En lo personal, a usted le gusta brindar este servicio de seguridad ciudadana? s 2 i 2 v /
4.Casi siempre / 5.Siempre
¢Considera usted, Los beneficios que recibe influyen significativamente en su 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces / /
. rendimiento? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Benefico /

1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

Fecha 3 /1t 7 7

Firma del experto \

Nota: Las DIMENSIONES @ RES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL

DEPENDIENTE DESEMPENO LABORAL

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

Titulo de la investigacion: El cc

™

eneld

laboral del area de seguridad ciudad

ingysui

, Municipalidad Provincial de Huaral - Lima 2017

Apellidos y nombres del in

PT P

‘MARTINEZ MELENDEZ MAYKOLL YHONATHAN

Apellidos y nombres del experto: T\ . (0 XNLACA ) Lo 1'EDuy

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

BSERA
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SICUMPLE | NO CUMPLE OBSERACIONES /
SUGERENCIAS
¢En su equipo de trabajo considera usted, que la proactividad motiva su 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
realizacién laboral diaria? 4.Casi siempre / 5.Siempre / 7
Proactividad 2
1N .Casi o
¢Cree usted, su proactividad ha generado buenos resultados? sl /, Catinines /,3 A veces/
4.Casi siempre / 5.Siempre
1 2.Casi f
Estimulacion Autorrealizacién ¢Considera usted, que su autorrealizacién puede desempefiarse mejor dia a dia? Nunca/ 2Cas! nimca / SAvaces
4.Casi siempre / 5.Siempre
¢En su érea laboral, considera usted que existe un buen clima laboral? dalnes /AZ.‘C35| nunca / 3.Aveces /
4.Casi siempre / 5.Siempre
Clima laboral o 7 2.cad T3A 7
Nunca .Casi nunca WA veces
1 cli i : ! R &
éCree usted, que el clima laboral ha mejorado la calidad del trabajo en equipo? 4.Casi siempre / 5.Siempre
¢Usted cree, que en su drea laboral promueven el desempefio laboral con algiin 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
Promover : i
beneficio? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Variable ¢ ¢Usted cree, que las ¢ iones atribuyen considerablemente en su 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
Compensaciones . z +
dependiente desempefio laboral? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Desempefio 1.Nunca/ 2.Casinunca / 3.A veces /
o V. & . I lanificati i &
Laboral Motivacién aloracion del trabajo [éLa entidad, val oraﬁs ignific su pefio? 4.Casi siempre / 5.Siempre

¢Considera usted, que su equipo de trabajo ejercen este servicio por voluntad
propia?

1.Nunca/ 2.Casi nunca / 3.A veces /
4.Casi siempre / 5.Siempre

Voluntad TN 2Casi T3A 7
Nuni .Casinunca / 3.A ve
¢Usted cree, su voluntad es solidaria con la comunidad? e /_ £ : o A =
4.Casi siempre / 5.Siempre
1.Nunca/ 2.Casi nunca / 3.A vece:
Identidad ¢Usted se siente identificado con la funcién que realiza en la instituciéon? e /, 2 e / veces/
4.Casi siempre / 5.Siempre
¢Considera usted, que su productividad genera un compromiso laboral fijo a 1.Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces /
largo plazo con la institucién? 4.Casi siempre / 5.Siempre
Compromiso Laboral Productividad 3 7 2.Cosl TIA 7
-Nunca / 2.Casi nunca / 3.A veces
ivi i j j i
¢Usted cree, que su productividad es mayor si trabaja bajo presién? 4.Casi siempre / 5.Siempre
1N 2.Casi nui 3A
Participacion ¢Siente usted, que en su drea de trabajo considera la participacidn de todos? unca/ Bhinca /. veces/

4.Casi siempre / 5.Siempre

Firma del experto

recha2 /11 /)

Nota: Las DIMENSIONES e IN

e
IADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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v MATRIZ DE CONSISTENCIA: “EL COACHING Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL
AREA DE SEGURIDAD CIUDADANA, MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAL - LIMA, 2017”

Planteamiento del

Obijetivo Hipétesis Variable Dimensiones Método Poblacién
problema
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Desarr_ollo de s L.OS
capacidades Hipotético trabajadores
¢, Como influye el coaching | Determinar la influencia | El coaching influye deductivo del area de
con el desempefio laboral | del coaching en el | significativamente en el Innovacién de Seguridad
del area de seguridad | desempefio laboral del | desempefio laboral del Coaching personas Enfoque: Ciudadana,
ciudadana, Municipalidad | area de seguridad | area de seguridad Cuantitativo Municipalidad
Provincial de Huaral - | ciudadana, Municipalidad | ciudadana, Municipalidad Rendimiento provincial de
Lima, 2017? Provincial de Huaral — | Provincial de Huaral - personal Huaral
Lima, 2017 Lima, 2017
Especificos Especificos Especificos
¢,Como influye el | Determinar la influencia | El desarrollo de
desarrollo de capacidades | de desarrollo de | capacidades influye
sobre el desempefio | capacidades sobre el | significativamente sobre Tipo:
laboral en el é&rea de | desempefio laboral en el | el desempefio laboral del Aplicada
seguridad ciudadana, | area de seguridad | area de seguridad Estimulacion
Municipalidad Provincial | ciudadana, Municipalidad | ciudadana, Municipalidad Técnicas:
de Huaral — Lima, 20177 Provincial de Huaral - | Provincial de Huaral - Encuesta con
Lima, 2017 Lima, 2017 escala de
¢,Coémo influye la | Determinar la influencia | La innovacion de Nivel: Likert
innovacion de personas | de innovacion de | personas influye Explicativo-
sobre el desempefio | personas sobre el | significativamente sobre ~ S Causal
laboral en el &rea de | desempefio laboral en el | el desempefio laboral en Desempefio Motivacion
p p
. . . . - ; Laboral
seguridad ciudadana, | area de seguridad | el area de seguridad
Municipalidad Provincial | ciudadana, Municipalidad | ciudadana, Municipalidad Instrumento:
de Huaral — Lima, 20177 Provincial de Huaral - | Provincial de Huaral — Disefio: Cuestionario
Lima, 2017 Lima, 2017 No de 20 items
¢,Como influye el | Determinar la influencia | EI rendimiento personal Compromiso experimental
rendimiento personal | del rendimiento personal | influye significativamente Laboral Transversal
sobre el desempefio | sobre el desempefio | sobre el desempefio
laboral en el area de |laboral en el éarea de |laboral en el area de
seguridad ciudadana, | seguridad ciudadana, | seguridad ciudadana,

Municipalidad Provincial
de Huaral — Lima, 20177

Municipalidad Provincial
de Huaral — Lima, 2017

Municipalidad Provincial
de Huaral — Lima, 2017
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