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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar el
Coaching gerencial y el desempefio laboral de la IE PNP Jorge Cieza Lachos San
Juan de Lurigancho, 2019. El método empleado fue el hipotético deductivo, y la
investigacion se realizé bajo el enfoque cuantitativo de disefio no experimental
correlacional de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 85 trabajadores
administrativos de la IE PNP Jorge Cieza Lachos-2019, a los que se aplicaron 1
cuestionario donde se evidencian las variables coaching gerencial y desempefio
laboral. El resultado de la aplicacién del alfa de Cronbach comprobamos que esta en
(0,884), y en calificaciébn podemos observar que la fiabilidad del instrumento es buena,
asi mismo el resultado de correlacién entre el coaching gerencial se relaciona de
forma positiva media (Rho = 0. 949) con desempefio laboral en la IE PNP Jorge Cieza
Lachos San Juan de Lurigancho 2019 por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipétesis de la investigacion.

Palabras claves: Coaching empresarial, productividad, habilidades, potencial

humano, crecimiento profesional.



Abstract

The objective of this research work was to determine the management coaching and
work performance of the PNP El Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho, 2019.
The method used was the hypothetical deductive, and the research was carried out
under the quantitative design approach not-experimental cross-sectional correlational.
The sample consisted of 85 administrative workers of the EI PNP Jorge Cieza Lachos-
2019, to whom 1 questionnaire was applied where the variables coaching
management and work performance were evidenced. The result of the application of
Cronbach's alpha is that it is in (0.884), and in qualification we can see that the
reliability of the instrument is good, likewise the result of correlation between
managerial coaching is related in a positive average (Rho = 0 965) with work
performance in the PNP EIl Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019,

therefore, the null hypothesis is rejected and the research hypothesis is accepted.

Keywords: Business coaching, productivity, skills, human potential, professional
growth.



l. Introduccion

Dentro del mundo actual en que vivimos, el mercado se ha vuelto cada dia mas
competitivo, ofreciéndose dentro de él muchos métodos, herramientas novedosas y
de alto impacto para dar soluciones a los problemas que surgen dentro de nuestras
organizaciones. La gestion de administrar es una disciplina colectiva comisionada de
educar y examinar los instrumentos, sistemas, procedimientos y técnicas necesarias
con el fin de potenciar los medios vacantes en una entidad y estd comprobado que,
el triunfo de una entidad se justifica en las labores desarrolladas por las personas
(Llopis, 2015) y todo lo que puedan aportar en beneficio de la organizacion. Las
organizaciones que entiendan este concepto y que permitan desarrollar en sus
colaboradores estas competencias, seran capaces de enfrentar los desafios de su
entorno con éxito, logrando los objetivos planteados de manera eficiente, sacandole
el maximo provecho a las capacidades y/o habilidades del talento humano que
posee.

El desempefio laboral siempre ha sido considerado parte importante dentro
del desarrollo y triunfo de una entidad, de modo que hoy en dia tiene mucha
importancia en él, para mejorarlo y medirlo, el desempefio se da a través de las
acciones o de la observacion del comportamiento del colaborador y su aporte frente
a los objetivos de la organizacion. Segun el Banco de Desarrollo de América Latina,
la productividad profesional en nuestro pais es el 0.17% de la productividad en EE.UU.
Esto sucede por la informalidad y la demanda de trabajo. Ante estas cifras,
se requiere valorar la performance laboral de los empleados con el objetivo de
entender las causas o circunstancias que se deben maximizar. Para puntualizarlo se
debe concretar los elementos del performance laboral que se adecuan para
examinar. Cada entidad es diferente, es por eso que se deben evaluar y dar mayor
enfoque a un factor como principal, los aspectos que deben considerarse son:
conocer el trabajo, capacitacion del colaborador, entre otros. Basados en lo
anteriormente mencionado, analizamos el uso del coaching gerencial como una
herramienta fundamental, con el que de manera coordinada se puedan ordenar y
precisar las capacidades de los colaboradores y alinearlas con los objetivos de la
organizacion a través de un coach que actia como guia y orientador. Esta
herramienta nos permite hacer que los miembros de la organizacion puedan
orientarse mejor y tener acceso a la informaciéon de manera que puedan interactuar y

llevar a cabo los propésitos de la organizacion de manera exitosa y obtengan los
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resultados esperados. Este desempefio debe realizarse en todas las proporciones
de la entidad, donde cada uno de los lideres de grupo desemperfien coaching en las
actividades de trabajo (Bayon et al., 2006, p.12). Para la elaboracion de esta
indagacion se ha considerado a la IE PNP Jorge Cieza Lachos, colegio de la Policia
Nacional del Peru dedicada al rubro de la educacion por mas de 30 afios, y que
viene brindando servicios de formacion educativa en el distrito de SJL. El Colegio
cuenta con una plana docente de 45 profesores los cuales realizan labor educativa y
un total de 85 trabajadores contando con personal operativo y de oficina
(administrativo). La IE PNP Jorge Cieza Lachos, cuenta ademas con 01 Directora y
01 Sub-director quienes realizan todas las coordinaciones y supervisan los
cumplimientos de las tareas asignadas.

En el dltimo afio, la Alta Direccién ha realizado un continuo seguimiento a
diversas coyunturas negativas que han podido presentarse y dafian la calidad del
desemperio formativo, esta coyuntura ha surgido por equivocos que se ejecutan por
intermedio de los empleados administrativos pues ellos interacttan con los
consumidores, padres y alumnos, brindando un servicio inapropiado. Los conflictos
gue se han evidenciado son: omisiones u olvidos de registro, escasez de didlogo
entre los diferentes departamentos, desacato de los sistemas del colegio y del RIT,
faltas y algunos malos entendidos entre comparieros que afectan el desempeiio hacia
el publico en general. Por ello en la IE PNP Jorge Cieza Lachos, se desea conocer
cual es la coyuntura de sus empleados, analizar que situaciones puedan estar
afectdndolos para con ello precisar las razones por las que no cumplen con los
estandares ya establecidos por la institucion como si se venia trabajando hace
algunos meses , en base a experiencias de otras instituciones, se propone utilizar
una herramienta con mucho enfoque en conocer a los empleados, se trata del
Coaching. A través de la aplicacion de esta herramienta gerencial buscamos
mejorar los problemas de desempefio laboral encontrados, el coaching nos permitira
asistir de manera dinamica a los colaboradores, en el logro de sus metas,
incentivandolos en el desarrollo de su propio potencial y ayudandolos a construir
confianza. Para estudiar el rendimiento de los empleados se debera contemplar sus
habilidades, estabilidad profesional, no solo considerar resultados; asi se asegurara
su incremento personal y el de la entidad. Del andlisis hecho se formuld la
interrogante: ¢Cual es la relacibn que existe entre coaching gerencial y el
desempeio laboral de la IE PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho
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20197, subsiguientemente, ilustraremos a las investigaciones anticipadas
internacionales como nacionales que se conectan con nuestra materia de analisis.
Zegarra et al. (2016), en su investigacion, de meétodo histérico logico, el cual
analizaron mediante la recaudacion de contenidos y en base a lo conseguido
hicieron un primer prondstico, el cual arrojé que si se encuentra con deficiencias en
las destrezas de los educandos en el desarrollo de sus funciones , esto nos refleja
bajo rendimiento en sus clases teoricas, la forma de ensefiar y de explorar dichos
métodos hacia su alumnado, pues este evidencia muchos impedimentos para poder
sacarle provecho a lo que el docente pueda explicarles, los niameros que los
alumnos muestran estan lejos de los objetivos que se plantea a cada docente, por lo
mencionado se ingeniaron una herramienta para mejorar, el cual consistia en un
proyecto de enseflanza de coaching, para perfeccionar el sistema de toma de
decisiones de cada maestro; se llevé a la practica algunos cambios y mejorias
mediante proyectos y charlas agendadas durante un tiempo establecido, para
evidenciar los resultados posteriores al plan de induccion de coaching emplearon un
sistema de preguntas a profesionales por medio de un documento que obtenia
informacion sobre todos los aspectos tanto externos como internos, como resultado
obtuvieron una correlacion del estudio del coaching y toma de decisiones de 0,799
siendo este positiva considerable, asi mismo obtuvieron un 58% en nivel alto,
evidenciando esto que la mejora va en aumento, pues a partir de la aplicacion del
coaching diseflaron un programa que consiste en que cada docente analice el
contexto del aula y del sistema de instruccion que se emplea y tomar mejores
decisiones reforzando sus clases, haciéndolas mas dinamicas y didacticas y poder
impulsarlas, ya que brinda modificaciones en las maneras de suponer, accionar y
experimentar de los alumnos; como conclusién hablan de la consideracion de la
toma de decisiones para un excelente planteamiento de las ocupaciones de cada
educador, logré que sus aulas estén mas a gusto para el estudiante y se logre un
optimo desarrollo en ellos a partir de las capacitaciones de coaching gerencial que
se les brindé a cada docente. Segun, Soto et al. (2018), en su investigacién usaron el
procedimiento de disefio experimental, para cuantificar la conexién del coaching; con
el objetivo de optimizar la caracteristica de la pedagogia en sus diferentes
proporciones, y obtener relacion entre coaching y la productividad de los docentes,
como resultado de dicha busqueda nos proporciona una conexién positiva muy alta,

con un Rho = 0.905, el cual nos afirma que si existe correlacidbn entre ambos
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componentes evaluados, como conclusiones de su investigacion nos informan la
importancia de una constante capacitacion de los docentes, para que estos mejoren
su rendimiento académico, y este afecte a la productividad de los colegios, mejorando
asi el rendimiento académico de cada alumno, y a su vez se repotencian los
conocimientos, habilidades y capacidades de los docentes con la aplicacion del
coaching.

Vélaz de Medrano & Vaillant (2009) expresaron “la particularidad de la
ensefanza de una nacién no es mayor a la particularidad de su docencia”. Es por esto
gue se ha orientado los empefios para lograr asi con los instructores subir sus
caracteristicas de estudio. Ahilado a ese proyecto, se ha actuado en base al
coaching, poniendo en practica tacticas para mejorar el aprendizaje formativo
mediante reuniones de trabajo, cortejo en las salas y cortejo virtual. Su resultado
indica variaciones efectivas, acrecentando la condicion de la formacion de las clases
y por ende en el acrecentamiento profesional de los pedagogos. A continuacion
Guerrero (2017) nos dio a entender los valores de la personalidad que pronostican de
una manera superior al coaching gerencial, emplearon como referencia cinco
causantes, utilizando instrumentos de cuestionarios con el método de correlacion y
analisis de regresion e investigacion cuantitativa y los resultados fueron: realiz6 un
analisis con once personas, en ella se comprobd la capacidad del modelo para la
evaluacion, KMO (0.913), y todos los valores para puntos particulares se dieron:
>.77, por encima del margen aceptable, como conclusién presento que este analisis
evidencio significativa informacién entre la relacion de las cinco particularidades de la
personalidad y el coaching gerencial, aportando a un méaximo desenvolvimiento
laboral en las entidades. Otra investigacion que encontramos es de Rosales &
Blacido (2015), manejaron la investigacién aplicada con orientacion explicativo
casual descriptivo, con un disefio no experimental y transeccional, utilizaron un
analisis estadistico descriptivo para las variables, el objetivo del presente trabajo era
establecer la relacion del coaching gerencial en el desenvolvimiento en la empresa
del personal, como objetivo principal era establecer el nivel de practica del
coaching gerencial en la Municipalidad Distrital de Olleros, como resultados
identificaron que hoy en dia es mas dificil identificar desarrollar, retener a los
colaboradores, por ello es necesario conseguir el maximo compromiso, desemperfio ,
motivacion, implicacion y desarrollo con la organizacion, adicional se observa que el

coaching gerencial alcanza un nivel del 77.8% , lo que evidencia que los
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trabajadores si cuentan con una nocién del concepto de coaching, la practica de esta
herramienta tiene un alto nivel en la empresa del analisis, puesto que se muestra que
los colaboradores alcanzan un grado alto en la ejecucion laboral, como
conclusién obtuvieron que el ejercicio del coaching gerencial posee un elevado
grado, ademas se evidencia un liderazgo participativo porque el estilo radica en
entender y encauzar las relaciones del equipo.

Maldonado (2012) utiliz6 un método no experimental de tipo descriptivo, con
la finalidad de manifestar que el coaching y desempefio laboral se relacionan para
beneficio de la corporacidn, y en base a cuestionarios y entrevistas, los cuales como
resultados evidencian un 0.10% de mejora en las competencias de trabajo en
equipo, liderazgo, comunicacion e integridad en los directivos; después de llevar a
cabo el programa de coaching, obtuvo como resultado que mas de dos tercios
de los empleados contemplan al coaching gerencial en relacibn con el
desemperfio laboral en su maximo nivel. También tenemos la investigacion de
Pizarro (2017), dispuso como propoésito reconocer la relacion a través de la
motivacion y productividad laboral, aplicando para esto encuestas y como
instrumento el cuestionario, la poblaciébn que se encuestd aplicando el método
censal fue de 50 trabajadores de Admisién de la Institucion Privada; de acuerdo a la
escala de Likert, el autor logré la siguiente conclusion, si subsiste relacion a través de
la motivacion y eficiencia en los colaboradores de la Institucibon mencionada. El
resultado del estudio de correlacion a través de la motivacion y la eficiencia dan
razon que existe una relacion, dando como rho (0.558), mostrando relacion positiva
de grado moderado.

Presentaremos algunos antecedentes de nuestra segunda Vvariable
“Desempefio Laboral”, Licona et al. (2018) en su articulo utilizé6 una metodologia de
tipo descriptiva, se eligié la prueba de Pearson y en caso contrario la prueba de
Spearman, en su investigacion se plantearon comprobar su hipoétesis: un buen
desempefio laboral se relaciona con la eficiencia de los trabajadores, obtuvieron
como correlaciéon 0.076, positiva considerable, aceptando lo planteado en su
investigaciéon, en base a ello nos llevan a su conclusion, indicando que el
desempeiio laboral depende mucho del estado de animo, salud, entre otros;
pues este se ve reflejado en la eficiencia de los colaboradores, pues este afecta al
rendimiento de la organizacion, sumandose a eso el distractor mévil que refleja una

gran distraccion, de igual manera existe un nimero minimo de colaboradores que
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evidencian eficiencia en el desarrollo de sus actividades, pues este pequefio grupo
recibe capacitaciones constantes de liderazgo, coaching entre otros, beneficios que
la companiia les brinda, es por ello que como recomendacion estan sugiriendo ampliar
estas capacitaciones a todo el personal, para que obtenga mas eficiencia en todo el
equipo de trabajo.

Chiang & San Martin (2015), en su busqueda emplearon la técnica no empirica
de diseiio transversal descriptivo correlacional, en la cual obtuvieron como
consecuencia que, los valores de desenvolvimiento laboral y el contentamiento laboral
muestran una relacion efectiva , con una significancia del 0.789, en proporciones
contenidas y significativas en el caso de las sefioritas, es ahi donde el descubrimiento,
la eficacia y productividad, disponen relacion representativa afirmativa por medio de
contentamiento con la relacion con el jefe y contentamiento con la verificacion, esto
quiere expresar, que en proporcion maximizan su proactividad y se vuelven mas
eficaces en sus labores, incrementa el contentamiento en conexion con su lider, asi
también se halla relacion afirmativa y positiva entre los generadores de
desenvolvimiento laboral y el contentamiento con la conexién que se produce con el
lider; pues alcanzaria denotar al maximo el rendimiento, existe un acrecentamiento
del contentamiento en relacion con sus lideres en la entidad, en caso de los hombres,
se evidencia una relacion afirmativa y estadisticamente significativa, aun cuando en
proporciones controladas y pasables las variables innovacién y proactividad cuentan
con correlacién afirmativa alta, con el gusto por la entidad, pues cuando maximizan
sus practicas en sus actividades se incrementara su satisfaccion por laborar en la
entidad, basados en los resultados, alcanzaron una conclusion, se pudo evidenciar
gue es de suma importancia que exista una buena satisfaccion laboral, esta se debe
a muchos factores pero los mas resaltantes son la empatia con el jefe, linea de carrera
dentro de la organizacion y las capacitaciones constantes que pueda la empresa
ofrecerles para poder lograr un mayor desempefio dentro de las organizaciones, y
esto hara que en sus actividades sean mas eficaces e influye en la productividad de
la empresa.

Rosas & Carmona (2017) en su investigacion tuvieron como objetivo analizar
la relacion del pensamiento emotivo dentro de la entidad, resulta un factor
determinante en la mejora de la conexion entre individuos en las entidades, esto
significa un aumento en los resultados laborales , como conclusion plantearon, la

inteligencia emocional es un recurso que puede ir en aumento constantemente, pues
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en este se gana experiencias, madurez, el cual nos permite examinar y orientar
nuestras emociones y poder estas enfrentarlas con mejor orientacion en nuestro
desempeiio diario y este implica significativamente en el desempefio laboral, ya que
a mayor experiencia nuestras acciones pueden ser mas asertivas, sin embargo
siempre existe un margen de error y mejora que se va ganando con mayor
conocimientos. Sum (2015) en su andlisis tomaron un disefio descriptivo,
transversal y correlacional, como resultado obtuvieron que el desarrollo laboral de
los empleados se evidencia en las distintas ocupaciones que se hacen en su sector
de trabajo, ya que este depende bastante de la forma que el colaborador este
motivado. La motivacion es primordial en toda labor que se ejecuta a diario ya que
este asiste para detallar la conducta de los trabajadores, toda persona lo ejecuta de
diferentes formas, para que logren hallar un 6ptimo desempefio y lleguen a realizar
las misiones y objetivos, confirmaron que el nivel de motivacion que tiene el
colaborador es prominente, el resultado obtenido a lo largo de la exploraciéon, se
establecié que la motivacion se relaciona con el desarrollo laboral de los empleados,
este se visualizd por medio de la escala de Likert, las que se consiguieron de cada
punto, la mayor parte fue favorable para la exploracion y estadisticamente los
resultados estan dentro de la significacion y su fiabilidad. Ledesma, Crespo & Castro
(2018) utilizaron una metodologia de estudio correlacional, prospectivo y de corte
transversal; dentro de su investigacién nos comentan que hay muchas herramientas
que evaluan el desempefio del profesional, como resultado obtuvieron; los mas
relevantes de la prueba de desarrollo que retribuye a la autoevaluacion, aceptan
exhibir que 75.5% manifestaron un grado ajustable en la dm calidad de trabajo, el
46.25% un grado bueno en la dm estabilidad emotiva, el 20% un grado insuficiente en
la dm capacidad analitica. Al evaluar al desempefio por el par, el 67.7% expuso
un grado Optimo en la dm calidad de trabajo, 43.1% un grado estupendo en la dm
emotiva y 35.4% un grado insuficiente en la dm aptitud de sintesis. En relacion a la
evaluacion del desarrollo por el jefe, 75.4% expusieron un grado ajustable en la
extensién calidad de trabajo, 40% un grado estupendo en la dm seguridad emotiva y
52.3% un grado deficiente en la dm aptitud de sintesis, esto declara que la variable
condicionante del ausentismo, esta en relacion directa y de manera representativa

con la variable desarrollo laboral, de acuerdo con la correlacion de rhO de 0.597
(p=0).



Hemos podido apreciar que hay diversos estudios que demuestran que la
aplicacion del coaching es importante, hay ensefianzas y vivencias favorables que
manifiestan la variacién el cual sucede al momento de aplicar la herramienta del
coaching como alternativa para la superacion, en consecuencia se conocen las
estrategias, las flaquezas y fortalezas del desempefio profesional. A continuacion,
daremos a conocer algunas teorias que nos ayudaran en el desarrollo de la
investigaciébn, comenzamos con nuestra variable principal Coaching, daremos a
conocer las teorias de algunos autores, comenzamos con el autor Lozano Luz (2018),
el coaching es la herramienta que nos ayuda a perfeccionar las habilidades que
desarrollan nuestro crecimiento personal y también profesional, orientandose a
mejorar los resultados y el potencial humano. La intervencion profesional del
Coaching Gerencial, se orienta y ayuda a las personas dentro de la organizacion, a
desarrollar y fortalecer sus competencias, como por ejemplo sus actitudes,
conocimientos, habilidades, etc. para que, de esta forma, el colaborador pueda
responder de manera exitosa frente a los requerimientos de su organizaciéon. El
principal objetivo del Coaching es que el colaborador pueda adaptarse de la mejor
manera al cambio, a través del desarrollo de sus competencias, para que este pueda
conseguir un equilibrio en las distintas situaciones que la vida nos pueda brindar, y
que se pueda obtener una relacion personal mas profunda consigo mismo; disfrutando
de sus acciones y de su autorrealizacion, se puede obtener un mejor desempefio
personal y profesional.

Para Garcia (2013), el Coaching es visto desde la perspectiva del liderazgo, es
decir es una manera de poder crear personas o0 grupos de personas a desarrollar.
Este estilo estd conformado por la sistematizacion de conceptos, estructuras,
procesos, herramientas, instrumentos para medir. Es decir, los colaboradores van a
mejorar sus habilidades y destrezas en el trabajo mediante el reconocimiento,
premiacion y el feed back positivo basado en la percepcion visual. Ahora vamos a
definir con la ayuda de algunos autores nuestra variable Desempeiio laboral, Segun
Valero et al. (2014) Lo define como “La productividad que tiene cada sujeto que
ejecuta su dia de trabajo en el interior de una entidad, debe estar configurado a las
demandas y solicitudes de la compafia, de tal forma que sea eficaz, eficiente y
efectivo, en la realizaciéon de las funcionalidades que se le encomiendan para la
llegada de los objetivos dictados, subsecuente al triunfo de la organizacion”. Segun
Montejo (2018), puntualiza el desarrollo laboral como “acciones o habitos vistos en un

8



colaborador que son importantes para conseguir el propésito de la entidad y que
tienen la posibilidad de ser procesado en relacion a competencias de cada sujeto y
grado de aportacion a la entidad”. Se puede sintetizar al desarrollo laboral como un
resultado que ayuda lograr sentir y suponer, ya que todo ello perjudica en las acciones
gue logren tomar para conseguir sus propositos y capacidades personales para hallar
el deber.

Ahora daremos algunas definiciones de nuestras dimensiones, comenzamos
con habilidades, Para Tovar (2012), lo define como un dificil sistema de acciones ya
gue nos ayudan en aplicar la productividad para el aumento de conocimientos y
nuevos habitos con requisitos en relacion con el objetivo fijado, esto establece un
sistema de acciones inevitables para el orden de la actividad. Construir una cualidad
(habilidad) arraiga en hallar un a&mbito de un método complicado lleno de
ocupaciones psiquicas y ejercicios, primordiales para el reajuste favorable de la
labor, de los entendimientos y de los habitos que tiene el sujeto. segun Navarro
(2019), nos define las habilidades como los aspectos conductuales del desempefio
que sustentan la experticia médica, el uso de equipamiento o drogas,
y reflejan habilidades cognitivas e interpersonales que complementan la experiencia
técnica y el conocimiento, otra de nuestras dimensiones es crecimiento personal, en
un articulo llamado “;qué es el desarrollo personal?, se define como un habito de
experiencias de interaccion personal y grupal a través de los cuales las personas
involucradas en ellos desarrollan y/o mejoran sus aptitudes y capacidades para un
lenguaje abierto y directo, los enlaces entre personas y la toma de elecciones,
entrando a comprender algo mas de si mismo y los compafieros de equipo, para
desarrollarse y ser mas humano, otro concepto que encontramos sobre crecimiento
personal en un blog de (Pefia 2014); lo define como la capacitacion del ser humano,
tanto espirituales como psicoldgicos que toda persona pueda realizar mas de alla de
su propio desarrollo natural en base a la edad, con el crecimiento personal de cada
usuario, esta le aumenta sus posibilidades de realizar linea de carrera, actuar y sentir
de una mejor manera, tranquila y clara, este es un trabajo diferente al que puede
suceder con la psicoterapia, que es parte de resolver problemas.

Otra de nuestras dimensiones es el potencial humano, el cual se define como
una capacidad que hay en las personas de cumplir, innovar, establecer los objetivos
personales, esta es una habilidad personal y se desarrolla en cada persona en base

a sus actitudes y entusiasmo, asi mismo se dice que el potencial humano es aquel
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gue cuenta con que posea habilidades y destrezas que se encuentren en direccion
para el soporte a la labor de la organizacion y que apoyen a poder conseguir los
objetivos. (“¢,Qué es el potencial humano y como medirlo?” 2015), otra de nuestras
dimensiones es la productividad, Ahumada (2015), es una sefial que nos revela de
gué manera estamos usando los recursos de una organizacion, ya sea en las distintas
areas, de manera eficiente y eficaz, también podemos decir es la conexion entre el
impacto y la duracion empleada para alcanzarlo, ello evidencia la eficiencia con la cual
lo utilizamos para producir servicios en el mercado, bienes, pues con ellos podemos
conseguir la satisfaccién de la corporacion, por otro lado para nuestra dimension
eficiencia la definiremos como el capital empleado y el fruto obtenido, es por ello que
es una aptitud o cualidad muy apreciada por alguna organizacién y/o empresa, puesto
que en la realidad todo lo que se realiza en el dia a dia tiene un propdsito que se
desea alcanzar, algun objetivo y/o meta, con recursos financieros, tecnolégicos,
fisicos, humanos u otros; reducido en acciones dificiles y muy competitivas; en
resumen podemos decir que es el logro de una labor o plan, con menos recursos y
tiempo (RAE, 2001), nuestra ultima dimensién eficacia, lo definimos como la
competencia de conseguir la meta que se desea o0 se espera, es decir es la capacidad
gue tiene una empresa para poder conseguir sus propositos incluyendo la eficiencia
y las causas del entorno, en conclusion podemos decir que es ganar una tarea,
desplegar un proyecto.(Fernandez Rios & Sanchez, 2015).

De lo exhibido anticipadamente, se analizd y dispuso enunciar esta pregunta
de investigacion como el problema general: ¢ Cudl es la relacion que existe entre
coaching gerencial y el desempefio laboral de la IE PNP Jorge Cieza Lachos San
Juan de Lurigancho 20197?, entre los problemas especificos tenemos como
problema especifico 1: ¢Cual es la relacién que existe entre coaching gerencial y la
productividad de los trabajadores de la IE PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de
Lurigancho 2019?, problema especifico 2: ¢Cuél es la relacion que existe entre
coaching gerencial y la eficiencia de los trabajadores de la IE PNP Jorge Cieza
Lachos San Juan de Lurigancho 2019?, problema especifico 3: ¢ Cual es la relacién
gue existe entre coaching gerencial y eficacia de los trabajadores de la IE PNP
Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 20197, de tal forma que el alegato de
esta indagacion se contempla importante en virtud que en la actualidad el desarrollo
del coaching gerencial, ofrece una opcién de participacion facil que facilita hacer
mejor el desempefio laboral enfocado al fortalecimiento de competencias y
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habilidades con mayor empatia y comunicaciéon efectiva entre los colaboradores de
las diferentes empresas. Se admite que toda iniciativa para hacer mejor el
comportamiento de los empleados se afronta a diversas visiones y a las
peculiaridades en cada sector, este trabajo quiere demostrar la importancia de realizar
la practica del coaching gerencial, pues este potencia la comunicacion, reflexién y las
relaciones interpersonales entre los colaboradores, esto ayuda en las opciones de
convivencia y trabajo en grupo, para hacer mas fuerte el desarrollo laboral y este sea
para provecho de las entidades.

En este mundo empresarial el desarrollo personal es de vital importancia, por
ello el uso del coaching nos facilita una opcion de participacion practica que facilita
hacer mejor los habitos humanos hacia el reforzamiento personal y de capacidades
al hallar participaciones de relaciones con mas grande empatia y dialogo eficaz y
todos estos factores, desarrollan mayor nivel de independencia pues conseguiran mas
aptitud de eleccion y de decision y obtendran mayor fuerza de andalisis frente a los
inconvenientes, ello les dejara poder solucionar ellos mismos sus enfrentamientos
porque la seguridad que se van a tener va a ser bastante mas grande, de igual forma
como su auto criterio y autovaloracion. El coaching es una herramienta de las mas
recomendables, pero poco desarrolladas en las organizaciones para fomentar el
crecimiento personal, “el coaching no radica en formar, este radica en las capacidades
primordiales para estudiar, crecer, y conocerse uno mismo”, es de constante
aprendizaje y constantes hallazgos, el coaching no es una practica que exija aplicarse
de manera dura en ciertas situaciones, sino una forma de manejar a la gente, de
reflexionar y de ser.

Esta investigacion busca, mediante teorias, vivencias, conceptos y la validez
problematica de las entidades de estos tiempos, evidenciar y contribuir a los
conocimientos que ya tenemos, de lo importante que es utilizar el coaching para las
empresas como una herramienta que contribuye al desarrollo y logro de habilidades
profesionales y este podra mejorar el desempefio laboral, estos resultados se podran
unir en una nueva propuesta, para que sea utilizada como nuevo conocimiento en las
futuras empresas y consigan atribuirlo para realizar progresos en nuevas
circunstancias, puesto que trabajaremos para establecer que aplicando coaching se
mejora los niveles de desempefio de los colaboradores y estos puedan demostrar sus
aptitudes. Este estudio contribuird para las futuras investigaciones, analisis y/o

enfoques, pues expondremos las relevancias y los resultados que se suscitan con la
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herramienta de coaching gerencial en el desempefio de los colaboradores. Sabemos
gue es fundamental mantener un ambiente laboral estable y empatico para un buen
trabajo en las organizaciones, pero este no solo se puede generar generando un clima
laboral empético y favorable, este se fortalece mas cuando se le da la importancia
adecuada al personal, se los capacita y valora por su desempefio diario, mas aun
cuando la organizacion ayuda a mejor sus habilidades personales y estas se usan en
beneficio de las compaiiias, por ende se genera un mejor desempefio laboral, se
demostraran los cambios que pueden generarse y el beneficio mayor que la empresa
puede obtener de esto. Sabemos que cada proyecto para maximizar el
desenvolvimiento laboral afronta infinitas situaciones, efectos y a las peculiaridades
situadas en las diferentes entidades, esta tarea/trabajo aspira percibir el papel que el
coach absorbe como mentor para los colaboradores y que cada proceso como el
didlogo, la meditacion y de relaciones, construyan caminos posibles para convivir y
laborar en armonia para consolidar el ejercicio educativo y de vinculos individuales.
Para poder abordar esta investigacion, se analizara y demostrara como las estrategias
para desarrollar un buen coaching gerencial, pueden ayudar en repotenciar la
comunicacion, relaciones entre comparieros, pues este ayuda a realizar los procesos
de manera eficaz y eficiente, se va esclarecer las metas personales y en base a ello
se podran desarrollar.

El coaching desde el sector de participacion empresarial motiva un método de
leccién que contribuye a comprender en diferentes criterios de estudio y a mediar en
las ocasiones de conflicto, lo que capitalizara el objetivo de satisfaccion del desarrollo
comunicativo de la leccién que se aborda. Como objetivo general de la investigacion
se planeod: Determinar la relacion que existe entre el coaching gerencial y el
desempenio laboral de la IE PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019,
como objetivo especifico 1. Determinar la relacion que existe entre el coaching
gerencial y la productividad de los trabajadores de la IE PNP Jorge Cieza Lachos San
Juan de Lurigancho 2019, objetivo especifico 2: Determinar la relacidon que existe
entre el coaching gerencial y la eficiencia de los trabajadores de la IE PNP Jorge Cieza
Lachos San Juan de Lurigancho 2019, objetivo especifico 3: Determinar la relacion
gue existe entre el coaching gerencial y la eficacia de los trabajadores de la IE PNP
Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019 y como hipotesis se planearon,
Hipdtesis General: El coaching gerencial se relaciona con el desempefio laboral de
los trabajadores de la IE PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019,
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hipotesis especifica 1: EI coaching gerencial se relaciona con la productividad de los
trabajadores de la IE PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019,
hipotesis especifica 2: El coaching gerencial se relaciona con la eficiencia de los
trabajadores de la IE PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019,
hipétesis especifica 3: EI Coaching gerencial se relaciona con la eficacia de los

trabajadores de la IE PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019.

II. Método:

2.1 Tipo y disefio de investigacion:

2.1.1 Tipo de investigacion: Se procedié con un andlisis basico o pura, tal cual se
muestra, con el fin de mejorar el intelecto investigador sustentando en los conceptos
sobre las variables en desenvolvimiento. Segun Sanchez, Reyes (2015) “el analisis
basico acompafia o favorece el crecimiento o mejoramiento cientifico y la
universalizacion del producto final”.

2.1.2 Disefio de investigacion: En base al estudio realizado en relacion de dos
variables, el disefio estudiado es no experimental transeccional correlacional, en
razon de que no se produjo transmutacion o maniobra de las variables. Segun
Hernandez Sampieri (2010) “en el examen no experimental solo se contempla o se
determina los eventos y variables de la indagacidon de la misma manera que esta en
Su escenario propio, dicho de otra manera, no se ocasiona 0 desencadena ninguna
eventualidad”.

2.1.3 Corte de investigacion: Administramos el corte de tipo transversal o
transeccional a causa de que se efectuaron la recaudacion de datos en un tiempo
especifico. Segun Hernandez-Sampieri (2010) informd6: “en los examenes
transversales son como llevar a cabo una realidad en tiempo determinado como una
foto de lo que ocurre en un tiempo determinado o dado”.

2.1.4 Enfoque de la investigacién: Se ejercidé un punto de vista cuantitativo a
consecuencia que la inspeccion de informacion es meticuloso y uniformado,
considerado en la estadistica transversalmente del acopio de referencias que se
traspasan a una matriz para estudiar las variables (Hernandez-Sampieri, 2010).
2.1.5 Nivel de investigacién: Administramos el 3er grado que es el estudio
correlacional. Ruiz (2013) mostré que “un estudio correlacional escoge una
agrupacion de variables para calibrar y concretar como se relacionan entre si en un

mismo modelo de personas, manifestaciones o acaecimientos observados” (p. 25).
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2.1.6 Método de investigacién: La técnica es hipotético deductivo debido a que se
alcanzé manifestar y comprobar las hipdtesis segun anexo 1 y fabricar conclusiones.
Al respecto Sanchez, Reyes (2015) sefialaron que “el procedimiento hipotético

deductivo es peculiar de los analisis cuantitativos”.

2.2 Operacionalizacion de variables:

Primera variable: Coaching Gerencial
Definicion Tedrica: Lozano Luz (2008), el coaching es una herramienta que permite
perfeccionar las habilidades que desarrollan nuestro crecimiento personal y también

profesional, orientandose a mejorar los resultados y el potencial humano.

Segunda variable: Desempefio Laboral

Definicion Tedrica: Segun Valero et al. (2014) Lo define como “La productividad que
tiene cada sujeto que ejecuta su dia de trabajo en el interior de una entidad, debe
estar configurado a las demandas y solicitudes de la compafiia, de tal forma que sea
eficaz, eficiente y efectivo, en la realizacion de las funcionalidades que se le
encomiendan para la llegada de los objetivos dictados, subsecuente al triunfo de la

organizacion”.

Tabla 1: Operacionalizacion de la variable Coaching Gerencial

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ Eje Niveles y
Medicion Rangos
Competencias
- P ivi Del 1 al Al
Habilidades roduptlyldad ellal6 . ta
Conocimientos Siempre(5) (80 - 80)
Linea de Carrera Casi Siempre(4) Media
Crecimiento Desarrollo Del 7al 12 Algunas Veces (3) (74-78)
Personal Capacitacion Casi Nunca (2) Baja
D Nunca (1) (65 -71)
Potencial Iestreza Del 13 al 17
Humano ”T‘OYar
Objetivos

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 2: Operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral

. : . . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Iltems Medicion Rangos
Recurso
o Resultados Del 18 al 23 Alta
Pr t . . .
oductividad Satisfaccion Siempre(5) (81-81)
Aptitud Casi Siempre(4) Media
Eficiencia Propésito Del 24 al 28 Algungs Veces (3) (72—?9)
Meta Casi Nunca (2) Baja
i Nunca (1 67-69
Competencia o 2, (1) ( )
. Capacidad
Eficacia
Logro

Fuente: Elaboracion Propia.

2.3 Poblacion, muestreo:

Los habitantes (poblacién) son aquellos seres individuales de los cuales se produjeron
el andlisis de exploracion, esos habitantes abarcan a seres con similitudes (Lépez,
2004). Para nuestro analisis se decidi6 realizar un censo ya que requeria investigar a
toda la poblacion que comprende una muestra de 85 trabajadores de la IE PNP Jorge
Cieza Lachos.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica: Sanchez, Reyes (2015) refiere, “las técnicas son los asistentes a fabricar
por intermedio del que se congrega datos de las variables” (p. 163). Las practicas son
rectas o de insinuacién, para este andlisis se efectuara la practica indirecta por
intermedio de la aplicacion de un cuestionario para ambas variables. Los formularios
segun Sanchez, Reyes (2015) son de forma escrita y adjuntan interrogantes que son
consecuentes con la finalidad planteada y pueden ser: politbmica, comparacion,
eleccion forzada y alternativa multiple, y para nuestra investigacion se ha realizado el
cuestionario de tipo politémico.

Instrumento: Hemos manejado un instrumento para conseguir datos para ambas
variables, tanto coaching como habilidades blandas. Segun Sanchez, Reyes (2015)
los instrumentos que se manejan para conseguir datos, son métodos concretos que
se escogen teniendo en cuenta la técnica antes propuesta para el trabajo a

desarrollar. Para una y otra variable se utilizd la encuesta, detallamos la ficha técnica:
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Variable: Coaching Gerencial — Desempefio Laboral

Ficha técnica

Denominacion: Coaching Gerencial / Desempeiio Laboral

Autor: Alan Aricoché Amaya

Lugar: Empresa IE PNP Jorge Cieza Lachos

Fecha de aplicacion: Noviembre de 2019

Objetivo: Determinar el grado de Coaching Gerencial y Desempefio
Laboral.

Administrado a: Trabajadores administrativos

Tiempo: 25 minutos

Total de items: 34 items

Nivel de medicion: Escala politdmica

Tabla 3: Baremos de la variable Coaching Gerencial

General D1 D2 D3 Cualitativo
65-71 22-24 24-26 19-21 Bajo
74 -78 25-28 27 - 27 22 -23 Medio
80 - 80 28-28 28-28 24 - 24 Alto
Tabla 4: Baremos de la variable Desempefio Laboral
General D1 D2 D3 Cualitativo
67 - 69 24-26 20 - 20 23-23 Bajo
72-79 27-27 21 -23 24-29 Medio
81- 81 28-28 24 - 24 29-29 Alto

Validez del instrumento: Sanchez, Reyes (2015) “fij6 que cualquier utensilio

empleado tiene que concretar con el objetivo que se dispuso para la medicién de algo,

en nuestro analisis administramos la legitimidad de contexto que se plasma mediante

“una cuestion de opinion, en vista que no se plantea de forma cuantitativamente por

un coeficiente o inventario, se realiza de forma arbitraria” (Ruiz, 2013) para medir la

autenticidad de contenido se recurrio a la apreciacion de conocedores en la materia,

se aprobaron con 3 expertos capacitados sobresalientes en la idea del analisis,

desarrollaron la puntuacion del instrumento, el cual se detalla en la tabla 5:
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Para Sanchez, Reyes (2015) la legitimidad de objeto es: en el momento que los
indices que integran la herramienta establecen una muestra figurativa de los
indicadores de la propiedad que mide.

Tabla 5: Resultado de la validez de contenido del instrumento:

Grado académico Nombres y apellidos del experto Resultado
Magister Chicchon Mendoza Oscar Guillermo Aplicable
Magister Gustavo Ernesto Zéarate Ruiz Aplicable
Magister Robladillo Bravo Liz Maribel Aplicable

Confiabilidad: Sanchez, Reyes (2015) manifiesta: es la constancia o rango de
firmeza de una evaluacion estudiada a una similar agrupacion de censados”, para
esta busqueda hice una prueba a la totalidad de los 85 trabajadores de la IE PNP
Jorge Cieza Lachos, para cuantificar el rango de fiabilidad, esta informacion se pasa
al software SPSS y se administré el coeficiente de consistencia alpha de cronbach
apropiado ya que las respuestas del test se encontraban en escala politdmica. El test
piloto estuvo sujeto a verificaciones precisas en la labor de campo con la finalidad de
concretar su validez y el rango de conformidad para la muestra buscada en la
investigacion” (Torres, Salazar 2015). “Los indicadores del indice de fiabilidad fluctian
entre 0 y 1 y se toman como aceptable cuando esta como categoria alta o limite
superior de 0.61” (Ruiz, 2015). El producto de las variables se evidencia alta, la
confiabilidad en nuestro instrumento, se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 6: Interpretacibn de la magnitud del coeficiente de confiabilidad de un

instrumento.

Rangos Magnitud
0,0a0,5 Inaceptable
0,5a0,6 Pobre
0,6a0,7 Débil
0,7a0,8 Aceptable
0,8a0,9 Bueno
09al Excelente

Fuente: Ruiz Bolivar (2013).

Tabla 7: Dato estadistico de fiabilidad del instrumento.

Alfa de Cronbach N de elementos
0,884 34
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El resultado de la aplicacion del alfa de Cronbach comprobamos que esta en (0,884),
y en calificacion podemos observar que la fiabilidad del instrumento es -bueno.

2.5 Procedimiento: Para el proceso de recolectar la informacion (datos) se
consideraron los elementos: autorizacion, tiempo, apoyo logistico, proceso y costo,

los que se detallan en la siguiente:

Tabla 8: Elementos para la recoleccion de datos

Elemento Recurso
Aprobacion IE PNP Jorge Cieza Lachos-2019
Preparacion Asesor de Tesis - Docente Chicchén
Periodo 2 dia para realizar la encuesta
Sostén Logistico Test impresos , Lapiceros, folders
Sistema Entrega de Test al equipo de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Para puntualizar el tiempo de cada intervalo de la propuesta de exploracién se
planificé el reporte de funciones a través del diagrama de Gantt con las siguientes
etapas: disefio del proyecto, recoleccion de informacion y el proceso estadistico de
los datos recogidos. Se ha expresado el diagrama de funciones segiin semanas con

disponibilidad para el analisis.

Tabla 9: Cronograma de actividades

Tiempo
(semanas)
Etapas S1 52 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 S15 S16 S17 S18 S19 S20

Cronograma de trabajo

Disefio del
proyecto
Recoleccion
de
informacion
Tratamiento
de la
informacion
Analisis e
interpretacion
Redaccioén y
revision
Impresion y
presentacion
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2.6 Métodos de andlisis de datos

Para la exploraciéon se condujo a elaborar la evaluacion estadistica a través del
software SPSS version 23, del modo que como consecuencia a ello se consiguieron
graficos, tablas de las variables estudiadas y sus dimensiones. Sdnchez, Reyes
(2015) expresaron que se emplea una sucesion de medicién en alguna variable para
gue sea tallada o cuantificada, en una de las ocasiones de medicion es la de tipo
ordinal, en nuestro analisis se emple6 la proporcion de tipo ordinal donde se
alcanzaron resultados en rangos, para conseguir mas datos de cada variable que
estudiamos, de igual forma se aprovecho el andlisis estadistico inferencial, para
evidenciar las hipotesis de esta investigacion se emple6 la prueba del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman.

2.7 Aspectos éticos

Segun Bolivar (2005) reveld que la ética laboral “abarca los valores y principios con
el que se desempefia cada ser humano en conjunto al realizar una accién o tarea, es
el hacer del capacitado, no solo en base a estatutos, sino también del dia a dia vivido”
(p. 96). La tarea de andlisis se empled con la venia de la empresa publica, se pudo
aplicar nuestro instrumento a los empleados del area de administracion, de igual forma
se tomo en consideracion la credibilidad de los datos obtenidos de la recaudacion de
informacion por intermedio del test, pues estas quedaron en anénimo para evitar la
alteracion y/o influencia de cualquier feedback sobre los datos de las variables de
indagacion, y resumiendo se consideraron como antecedentes a los autores que en

este informe se considero.
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lll. Resultados:

En esta seccion partiremos procediendo con el andlisis descriptivo de los productos
obtenidos, posteriormente se analizé la informacion mediante el software SPSS, se
reportd los datos obtenidos de ambas variables y se consiguieron los siguientes
resultados:

Tabla 10: Nivel de Coaching Gerencial

Niveles Frecuencia Porcentaje acumulado
Nivel Bajo 11 12.94 %
Nivel Medio 26 30.59 %
Nivel Alto 48 56.47 %

Nivel de la Variable: Coaching Gerencial

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Nivel Alto

Coaching Gerencial

Figura 1: Nivel de Coaching Gerencial

La tabla 10 interpretado en la figura 1, alcanzamos a interpretar los rangos del
coaching gerencial: el 56.47% es de rango alto, el 30.59% de rango medio y el 12.94%
es de rango bajo segun los empleados administrativos de la empresa IE PNP Jorge
Cieza Lachos 2019.
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Tabla 11: Nivel de Habilidades

Niveles Frecuencia Porcentaje acumulado
Nivel Bajo 21.18 %
Nivel Medio 32.94 %
Nivel Alto 45.88 %

Nivel de la dimension:

Habilidades

Porcentaje

Mivel Bajo

Mivel Meclio
Habhilidades

Mivel Alto

Figura 2: Nivel de Habilidades

Tabla 11 interpretado en la figura 2, alcanzamos a interpretar los rangos de

habilidades: el 45.88% es de rango alto, el 32.94% de rango medio y el 21.18% es de

rango bajo segun los empleados administrativos de la empresa IE PNP Jorge Cieza

Lachos 2019.
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Tabla 12: Nivel de Crecimiento Personal

Niveles Frecuencia Porcentaje acumulado
Nivel Bajo 11 12.94 %
Nivel Medio 32 37.65 %
Nivel Alto 42 49.41 %

Nivel de la dimension: Crecimiento Personal

Porcentaje

Nivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Crecimiento Personal

Figura 3: Nivel de Crecimiento Personal

Tabla 12 interpretado en la figura 3, alcanzamos a interpretar los rangos de

crecimiento personal: el 49.41% es de rango alto, el 37.55% de rango medio y el

21.18% es de rango bajo segun los empleados administrativos de la empresa IE PNP

Jorge Cieza Lachos 2019.
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Tabla 13: Nivel de Potencial Humano

Niveles Frecuencia Porcentaje acumulado
Nivel Bajo 10 11.76 %
Nivel Medio 32 37.65 %
Nivel Alto 43 50.59 %

MNivel de la dimensién: Potencial Humano

Porcentaje

Mivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Potencial Humano

Figura 4: Nivel de Potencial Humano

Tabla 13 interpretado en la figura 4, alcanzamos a interpretar los rangos de potencial

humano: el 50.59% es de rango alto, el 37.65% de rango medio y el 11.76% es de

rango bajo segun los empleados administrativos de la empresa IE PNP Jorge Cieza

Lachos 2019.
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Tabla 14: Nivel de Desempefio Laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje acumulado
Nivel Bajo 11 12.94 %
Nivel Medio 29 34.12 %
Nivel Alto 45 52.94 %

Nivel de la Variable: Desempefio Laboral

Porcentaje

Nivel Bajo Mivel Mecio Nivel Ao

Desempefio Laboral

Figura 5: Nivel de Desempefio Laboral

Tabla 14 interpretado en la figura 5, alcanzamos a interpretar los rangos de

desempeifio laboral: el 52.94% es de rango alto, el 34.12% de rango medio y el 12.94%

es de rango bajo segun los empleados administrativos de la empresa IE PNP Jorge

Cieza Lachos 2019.
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Tabla 15: Nivel de Productividad

Niveles Frecuencia Porcentaje acumulado
Nivel Bajo 11 12.94 %
Nivel Medio 32 37.65%
Nivel Alto 42 49.41 %

Nivel de la dimensién: Productividad

Porcentaje

Nivel Bajo Nivel Meclio Mivel Alto
Productividad

Figura 6: Nivel de Productividad

Tabla 15 interpretado en la figura 6, alcanzamos a interpretar los rangos de
Productividad: el 49.41% es de rango alto, el 37.65% de rango medio y el 12.94% es
de rango bajo segun los empleados administrativos de la empresa IE PNP Jorge Cieza
Lachos-2019.
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Tabla 16: Nivel de Eficiencia

Niveles Frecuencia Porcentaje acumulado
Nivel Bajo 4 4.71 %
Nivel Medio 29 34.12 %
Nivel Alto 52 61.18%

Nivel de la dimensién: Eficiencia

Porcentaje

Nivel Bajo

Mivel Medio

Eficiencia

Mivel Ao

Figura 7: Nivel de Eficiencia

Tabla 16 interpretado en la figura 7, alcanzamos a interpretar los rangos de eficiencia:

el 61.16% es de rango alto, el 34.12% de rango medio y el 4.71% es de rango bajo

segun los empleados administrativos de la empresa IE PNP Jorge Cieza Lachos 2019.
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Tabla 17: Nivel de Eficacia

Niveles Frecuencia Porcentaje acumulado
Nivel Bajo 4 4.71%
Nivel Medio 29 34.12%
Nivel Alto 52 61.18%

Nivel de la dimensidn: Eficacia

Porcentaje

Mivel Bajo

Mivel Medio

Eficacia

Mivel Alto

Figura 8: Nivel de Eficacia

Tabla 17 interpretado en la figura 8, alcanzamos a interpretar los rangos de eficacia:

el 61.16% es de rango alto, el 34.12% de rango medio y el 4.71% es de rango bajo

segun los empleados administrativos de la empresa IE PNP Jorge Cieza Lachos-

2019.
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Subsiguientemente, se desempefio una inspeccion de comprobacion de las hipotesis
trazadas en nuestro trabajo de analisis, se tomé como referente a Hernandez,

Ferndndez, Baptista (2010) presentados en la siguiente tabla segun anexo 6.

Hipotesis general de la investigacion:

Ho: El coaching gerencial no se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de la IE PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019.

Hi: El coaching gerencial se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores

de la IE PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019.

Tabla 18: Nivel de correlacion entre coaching gerencial y desempefio laboral.

Variable Coaching Gerencial Desempefio Laboral
hi Coeficiente de
Coaching correlacion 1000 ,949"
Gerencial . .
Sig. (bilateral) ,000
Rho de
Spearman N 85 85
5 Coeficiente de 949"
Def:&?;no correlacion ’ 1000
Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

De la suma procesada se consigui6 apreciar el nivel de correlacion entre las variables,
donde el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman fue de 0,949. Este establece
una relacion directa, positiva perfecta entre las variables coaching gerencial y
desempefio laboral, del mismo modo se examind que el nivel de significacion es
P<0.05 menor a 0.05, indica rechazar la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna

propuesta en nuestra investigacion.
En seguida, se revisaron las siguientes hipodtesis especificas:
Hipotesis especifica 1:

Ho: El coaching gerencial no se relaciona con la productividad de los trabajadores de

la IE PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019.
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Hi: El coaching gerencial se relaciona con la productividad de los trabajadores de la
IE PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019.
Tabla 19: Nivel de correlacion entre coaching gerencial y productividad.

Variable Coaching Gerencial  Productividad
Coachi Coeficiente de
e??ecnclzri]gl correlacion 1000 ,948™
g Sig. (bilateral) 000
Rho de
Spearman N 85 85
Coeficiente de 948"
Productividad correlacion ’ 1000
Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

La tabla 19 muestra el nivel de correlacion entre el coaching gerencial y la
productividad de los colaboradores de la IE PNP Jorge Cieza Lachos 2019; lo que
refleja la correlacion de Rho de Spearman fue de 0,948. Este evidencia una relacion
directa, positiva perfecta, del mismo modo se observo que el grado de significancia
es P<0.05 menor a 0.05 el cual expone rechazar la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna propuesta en nuestra investigacion.

Hipotesis especifica 2:

Ho: El coaching gerencial no se relaciona con la eficiencia de los trabajadores de la
IE PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019.

Hi: El coaching gerencial se relaciona con la eficiencia de los trabajadores de la IE

PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019.

Tabla 20: Nivel de correlacion entre coaching gerencial y eficiencia:

Variable Coaching gerencial Eficiencia
Coachi Coeficiente de
g?ecntl:ri]gl correlacion 1000 776"
9 Sig. (bilateral) 000
Rho de
Spearman N 85 85
Coeficiente de 776"
Eficiencia correlacion ’ 1000
Sig. (bilateral) ,000
N 85 85
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La Tabla 20 muestra el nivel de correlacién entre coaching gerencial y la eficiencia de
los colaboradores de la IE PNP Jorge Cieza Lachos 2019; lo que refleja la correlacion
de Rho de Spearman fue de 0,776. EI mismo que establece que hay una relacion
directa, positiva muy fuerte, de igual modo se miré que el grado de significacion es
P<0.05 menor a 0.05 el cual expone rechazar la hipétesis nula 'y se acepta la hipoétesis

alterna propuesta en nuestra investigacion.

Hipotesis especifica 3:

Ho: El Coaching gerencial no se relaciona con la eficacia de los trabajadores de la IE
PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019.

Hi: El Coaching gerencial se relaciona con la eficacia de los trabajadores de la IE PNP
Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019.

Tabla 21: Nivel de correlacién entre coaching gerencial y eficacia:

Variable Coaching gerencial Eficacia
Coachi Coeficiente de
gi,\cn(lzri]gl correlacion 1000 ,851"
g Sig. (bilateral) ,000
Rho de
Spearman N 85 85
Coeficiente de 851"
Eficacia correlacion ’ 1000
Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

Tabla 21 muestra el nivel de correlacion entre coaching gerencial y la eficacia en los
colaboradores de la IE PNP Jorge Cieza Lachos 2019, lo que refleja la correlacion de
Rho de Spearman fue de 0,851. Este evidencia una relacion directa, positiva muy
fuerte, de igual modo se mird que el grado de significacion es P<0.05 menor a 0.05 el
cual expone rechazar la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna propuesta en

nuestra investigacion.
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IV. Discusion

En esta parte se procede a expresar lo encontrado, primero se aprobo la
hipotesis general de la investigacion donde se comprueba que existe una relacién
positiva entre el Coaching Gerencial y Desempefio laboral para resultados en la IE
PNP Jorge Cieza Lachos 2019, se conquisté un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman entre las variables de Rho=0,949 evidenciando relacion positiva perfecta
entre las variables con un nivel de significancia de 0,000, en cuanto a coaching
gerencial obtuvimos un 56.47% de grado alto y un 30.59% como grado medio, esto
nos dice que desde la aplicacidén del coaching gerencial existe una mejora, y este va
en un aumento significativo, en caso del estudio de Zegarra & Veladzquez. (2016) El
nivel medio que obtuvieron fue de 58%, con ellos concluyeron que es vital tomar
decisiones con el fin de optimizar un proyecto de labores en cada pedagogo, se
ejecutaron en sus aulas para que sean mas didacticas para el alumno y se adquiera
maximo desempefio en ellos a partir de las capacitaciones de coaching gerencial que
se les brind6 a cada docente.

Otros resultados tomados son los de, segun Soto et al. (2018), el objetivo de
obtener relacién entre coaching gerencial y la productividad de los docentes, de modo
gue de dicha investigacion, resulto una relacién positiva muy alta, con un Rho = 0.905,
concuerda con nuestra investigacion, correlacionando coaching gerencial con
productividad nos da un Rho = 0,948 positiva muy fuerte; como conclusiones de su
investigaciéon nos informan la importancia de una constante capacitacion de los
docentes, para que estos mejoren su rendimiento académico y este afecte a la
productividad de los colegios mejorando asi el rendimiento académico de cada
alumno y a su vez se repotencian los conocimientos, habilidades y capacidades de
los docentes con la aplicacion del coaching, su conclusion nos reafirma nuestra
primera hipotesis especifica, el coaching gerencial se relaciona con la productividad
de los trabajadores, teniendo en consideracion que esta herramienta ayuda el
desarrollo de la persona para beneficio propio y de la misma organizacion.

También consideramos el resultado de Licona et al. (2018), ellos comprobaron
su hipotesis general, un buen desempeiio laboral se relaciona con la eficiencia de los
trabajadores, obteniendo como correlacién 0.076, positiva considerable, aceptan lo
planteado en su investigacidén, en base a ello nos llevan a su conclusion, indicando
qgue el desempeiio laboral depende mucho del estado de animo, salud, entre otros

pues este se ve reflejado en la eficiencia de los colaboradores, pues este afecta al
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rendimiento de la organizacion, sumandose a eso el distractor mévil que refleja una
gran distraccion, de igual manera existe un niumero minimo de colaboradores que
evidencian eficiencia en el desarrollo de sus actividades pues este pequefio grupo
recibe capacitaciones constantes, de liderazgo, coaching, entre otros beneficios que
la compafia les brinda, es por ello que como recomendacion sugieren ampliar estas
capacitaciones a todo el personal para que obtenga mas eficiencia en todo el equipo
de trabajo, dicha conclusion reafirma nuestra hipotesis especifica 2, el coaching
gerencial se relaciona con la eficiencia de los trabajadores, en este caso nuestra
investigaciéon tomo al coaching gerencial como método de capacitacion, como esta
investigacion lo afirma se ve reflejado una diferencia notable del personal que no tiene
dichas capacitaciones con el personal que si cuenta con este beneficio, es importante
que todos estemos en constantes capacitaciones pues en esta época de un mundo
globalizado estamos en constantes actualizaciones y debemos siempre informarnos
ya que este va ayudar e nuestro desempefio diario y asi aumentara nuestra eficiencia,
en nuestra investigacion en la IE PNP Jorge Cieza Lachos, evidencia una crecida en
dicha dimension, ya que obtuvimos 61.18% un nivel alto y un 34.12% como nivel
medio, indicandonos que es uno de los indicadores que ha mejorado y va en
crecimiento.

Otro resultado lo obtuvieron Chian & San Martin(2017), obtuvieron como
resultado a través de las dimensiones de desempefio laboral y satisfaccion laboral
una correlacion positiva y estadisticamente significativa de 0.789, en proporciones
contenidas y significativas en el caso de las sefioritas, es ahi donde el descubrimiento,
la eficacia y productividad, disponen relacion representativa afirmativa por medio de
contentamiento con la relacion con el jefe y contentamiento con la verificacion, esto
quiere expresar, que en proporcién a que maximizan su proactividad, se vuelven mas
eficaces en sus labores, en base al resultado obtenido, llegaron a la conclusion, en
ambos géneros se puede evidenciar que es de suma importancia que exista una
buena satisfaccion laboral, esta se deben a muchos factores pero los mas resaltantes
son la empatia con el jefe, linea de carrera dentro de la organizacion y las
capacitaciones constantes que pueda la empresa ofrecerles para poder lograr un
mayor desempefio dentro de las organizaciones y este hara que en sus actividades
sean mas eficaces e influye en la productividad de la empresa, esta investigacion
concuerda con nuestro resultado pues en grado de correlacién entre coaching

gerencial con eficiencia obtuvimos uno muy similar a ellos: 0.851, este indica una
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relacion directa, positiva muy fuerte, asi mismo reafirma nuestra 3era hipétesis
especifica, el coaching gerencial se relaciona con la eficacia de los empleados, ya
que su conclusion evidencia que con las capacitaciones que los colaboradores
reciben obtienen muchos beneficios ellos mismos y la organizacion, pues este refleja
mayor eficiencia, satisfaccion de los colaboradores, ya que evidencia una
preocupacion por parte de la organizacién el crecimiento de su personal y estos

consiguen beneficios propios con los resultados que se obtienen.

V. Conclusiones

Primero:

El coaching gerencial comprende una analogia directa Rho= 0,949 vy
significativamente p=0,000 con desempefio laboral en la IE PNP Jorge Cieza Lachos
2019. De tal modo que, se corroboro la hipétesis de la investigacion y se declina la
hipoétesis nula, y se puntualizé que la correlacion es positiva perfecta.

Segundo:

El coaching gerencial comprende una analogia Rho=0,948 y significativamente
p=0,000 con productividad en la IE PNP Jorge Cieza Lachos 2019. Por consiguiente,
se corroboré la hipétesis de la investigacion y se declina la hipétesis nula, y se
puntualizé que la correlacion es positiva perfecta.

Tercero:

El coaching gerencial comprende una analogia Rho=0,776 y significativamente
p=0,000 con eficiencia en la IE PNP Jorge Cieza Lachos 2019. Por esta razon, se
corroboro la hipétesis de la investigacion y se declina la hip6tesis nula, y se puntualizo
que la correlacion es positiva considerable.

Cuarto:

El coaching gerencial comprende una analogia Rho=0,851 y significativamente
p=0,000 con la eficacia en la IE PNP Jorge Cieza Lachos 2019. De manera que, se
corroboré la hipotesis de la investigacion y se declina la hipotesis nula, y se puntualizd

gue la correlacion es positiva considerable.
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VI. Recomendaciones

Primero:

Continuar utilizando la herramienta de coaching gerencial en la IE PNP Jorge Cieza
Lachos, proponer ampliar las charlas a través de un cronograma de actividades que
incluya metas e indicios que acepten ver el progreso y mejorar lo deficiente que se
puede haber encontrado luego de la exploracion de informacion de las herramientas
aplicadas para la evaluacion.

Segundo:

Realizar programas de concientizacion respecto a la importancia que tiene la
productividad para la empresa, explicandoles las implicancias que causa en los
alumnos y seguir mostrando a los docentes/personal administrativo que ain no toma
las capacitaciones, el efecto que generan pues estos estan acorde con los planes
estratégicos de la IE PNP Jorge Cieza Lachos.

Tercero:

Motivar a que el 100% del personal administrativo opte por las capacitaciones de
coaching gerencial, facilitando horarios flexibles de acuerdo a su disposicion,
realizando cronogramas mas amplios para abarcar a la poblacion en su totalidad y
esta nueva mejora pueda verse reflejada mediante los indicadores planteados en
cada sesion y evaluar la eficiencia de cada personal para el cumplimiento del mismo.
Cuarto:

Realizar evaluaciones constantes a cada personal, enfocando mayor atencion en los
docentes y que al realizar las evaluaciones peridédicas se deben subsanar las
deficiencias encontradas como parte del cumplimiento de los objetivos, entre ellas el
tener la capacidad de captar la atencién de su aula en pleno, y asi los resultados

finales sean favorables para los alumnos y la institucién.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Coaching gerencial y el desempeiio laboral de los trabajadores de la IE PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho 2019.

Autor:

Alan Aricoché Amaya

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

éCual es la relacién
gue existe entre
coaching gerencial y
el desempefio laboral
de la IE PNP Jorge
Cieza Lachos San Juan
de Lurigancho 2019?

Problemas
Especificos:
éCual es la relacién
que existe entre
coaching gerencial y
la productividad de
los trabajadores de la
IE PNP Jorge Cieza
Lachos San Juan de
Lurigancho 2019?

Objetivo General

Determinar la relacidn
gue existe entre el
coaching gerencial y el
desempefio laboral de
la IE PNP Jorge Cieza
Lachos San Juan de
Lurigancho 2019

Objetivos Especificos:

Determinar la relacidn
que existe entre el
coaching gerencial y la
productividad de los
trabajadores de la IE
PNP Jorge Cieza Lachos
San Juan de Lurigancho
2019

Hipétesis General

El coaching gerencial
se relaciona con el
desempeiio laboral
de los trabajadores
de la IE PNP Jorge

Cieza Lachos San Juan
de Lurigancho 2019

Hipétesis especificas:

El coaching gerencial
se relaciona con la
productividad de los
trabajadores de la IE
PNP Jorge Cieza
Lachos San Juan de
Lurigancho 2019

Variable: Coaching Gerencial

Dimensiones Indicadores items Escala de Medicién ‘ Niveles y Rangos
I1. Competencias
Habilidades 12. Productividad |Del 1 al 6 Alta
13. Conocimientos Siempre (5) (80-81)
Casi siempre (4)
Algunas veces (3)
14. Linea de Casi nunca (2)
Carrera Media
Crecimiento
personal I5. Desarrollo Del 7 al 12 Nunca (1) (74-78)
16. Capacitacién
I7. Destreza
I8.Innovar Del 13 al 17 Baja
Potencial humano o
19.0bjetivos (65-71)
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Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

¢Cudl es la relacion

que existe entre
coaching gerencial y la

eficiencia de los

trabajadores de la IE
PNP Jorge Cieza

Lachos San Juan de
Lurigancho 2019?

¢Cudl es la relacidn
que existe entre
coaching gerencial y
eficacia de los
trabajadores de la IE
PNP Jorge Cieza
Lachos San Juan de
Lurigancho 2019?

Determinar la relacion
que existe entre el
coaching gerencial y la
eficiencia de los
trabajadores de la IE
PNP Jorge Cieza
Lachos San Juan de
Lurigancho 2019

Determinar la relacion
que existe entre el
coaching gerencial y la
eficacia de los
trabajadores de la IE
PNP Jorge Cieza
Lachos San Juan de
Lurigancho 2019

El coaching gerencial
se relaciona con la
eficiencia de los
trabajadores de la IE
PNP Jorge Cieza
Lachos San Juan de
Lurigancho 2019

El Coaching gerencial
se relaciona con la
eficacia de los
trabajadores de la IE
PNP Jorge Cieza
Lachos San Juan de
Lurigancho 2019

Variable: Desempeiio Laboral

p , Nivel
Dimensiones Indicadores Items Escala de Medicién velesy
Rangos
I1. Recurso
12. Resultados Alto
Productividad
13. Satisfaccion De|2138 al (80-81)
Siempre (5)
Casi siempre (4)
14. Aptitud Algunas veces (3)
Eficiencia I5. Propdsito De|2284 al Casi nunca (2) Medio
6. Meta Nunca (1) (72-79)
I7. Competencia
Eficacia
I8. Capacidad De|3249 al Baja
19. Logro (67-69)
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Nivel - disefio de investigacion

Poblacion y Muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Correlacional

Disefio: No experimental- transversal

Método: Hipotético deductivo

Poblacion:
85 trabajadores
administrativos

Tipo de Muestra:
Censal

Tamafiio de la muestra:

85 trabajadores
administrativos

Variable 1 : Coaching
Gerencial

Técnica: Indirecta por
medio de la encuesta

Instrumento: cuestionario

Autor: Alan Aricoché
Afio: 2019

Variable 2: Desempeiio
Laboral

Técnica: Indirecta por
medio de la encuesta

Instrumento: cuestionario

Autor: Alan Aricoché
Afio: 2019

Descriptiva:
Tablas de frecuencia
Graficos estadisticos

Célculo de pardmetros estadisticos

Inferencia:

Se hicieron los calculos estadisticos para las pruebas de
las hipdtesis donde se aplicaron la férmula de
correlacion:

Rho de Spearman:

_6(Zd)
n(sn-1)

r, =1

dénde:
r, = Coeficiente de comelacion por rangos de Speamman

d = Diferencia entre los rangos { X menos ¥
1 = Numero de datos
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Encuesta en la escala de Likert de cinco puntos para la variable control interno

Anexo 2: Instrumentos de Recoleccidon de Datos

CUESTIONARIO SOBRE: (VARIABLES) COACHING GERENCIAL y

DESEMPENO LABORAL

S Siempre 5
CS Casi Siempre 4
AV Algunas Veces 3
CN Casi Nunca 2
N Nunca 1
N° | Dimension 1: HABILIDADES 5
1 | ;Considera usted que las competencias mejoran la productividad?
) ¢, Considera usted que las competencias han evolucionado con la aplicacion del
coaching empresarial?
3 | ¢ Considera usted que la aplicacion del coaching empresarial mejora la productividad?
4 ¢ Considera usted que la productividad aumenta de manera significativa con la
aplicacion del coaching empresarial?
5 ¢ Considera usted que se incrementan los conocimientos con la aplicacion del
coaching empresarial?
6 ¢ Considera usted que un uso adecuado de los conocimientos aumenta la
productividad?
Dimension 2: CRECIMIENTO PERSONAL
; ¢ Considera usted que se puede mejorar la linea de carrera de los colaboradores
aplicando el coaching empresarial?
8 | ;Considera usted que al desarrollar mas las capacidades mejora la eficiencia?
g ¢ Considera usted que los colaboradores se desarrollan mejor con la aplicacion del
coaching empresarial?
10 (;Considera usted que una buena capacitacion se emplea aplicando el coaching
empresarial?
1 ¢, Considera usted que realizando capacitaciones constantes se consigue mayor
eficiencia?
12 | 4 Considera usted que la capacitacion es esencial para ser eficiente?
Dimension 3: POTENCIAL HUMANO
13 | ¢ Considera usted que al trabajar con destreza podemos conseguir mayor eficiencia?
14 ¢,Considera usted que la destreza aumenta de manera significativa con la aplicacion
del coaching empresarial?
15 | ;Considera usted que generando innovacion obtenemos la eficiencia deseada?
16 | ;Considera usted que los objetivos mejoran cuando el personal es altamente eficaz?
17 ¢, Considera usted que los objetivos mejoran y se fortalecen aplicando el coaching
empresarial?
Dimension 5: PRODUCTIVIDAD
18 | ¢ Considera usted que se mejora el recurso humano desarrollando sus habilidades?
19 | 4 Considera usted que el uso adecuado de un recurso mejora el desempefio laboral?
20 ngnsidera usted que se obtienen mejores resultados cuando repotencias las
habilidades?
- ¢ Considera usted que los buenos resultados se deben a un adecuado desempefio

laboral?

47

lde?2



22

¢ Considera usted que hay mayor satisfaccion cuando potencian sus habilidades?

23

¢ Considera usted que cuando hay satisfaccion, el desempefio laboral crece?

Dimensién 5: EFICIENCIA

24

¢ Considera usted que la aptitud mejora cuando hay crecimiento personal?

25

¢ Considera usted que una buena aptitud mejora el desempefio laboral?

26

¢ Considera usted que se genera un propdsito favorable en el colaborador cuando
existe el crecimiento personal?

27

¢ Considera usted que las metas mejoran cuando este incluya el crecimiento laboral?

28

¢, Considera usted que al cumplir las metas se obtiene un mejor desempefio laboral?

Dimension 5: EFICACIA

29

¢ Considera usted que al desarrollar las competencias se fortalece el potencial
humano?

30

¢ Considera usted que usar las competencias adecuadas ayudan a un mejor
desempefio laboral?

31

¢, Considera usted que al desarrollar mejor las capacidades se obtiene un mayor
potencial humano?

32

¢, Considera usted que al usar todas las capacidades se mejora el potencial humano?

33

¢ Considera usted que al conseguir los logros se obtiene un buen desempefio laboral?

34

¢ Considera usted que al obtener un logro, este mejora el potencial humano?

Muchas Gracias por su participacion
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Anexo 3: Certificados de validacién de los instrumentos
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Anexo 5: Bases de datos de las variables de estudio
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Anexo 6: Tabla 22: Coeficiente de correlacion de Spearman

RANGO TIPO DE CORRELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion correlativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion relativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez, Baptista (2010) p. 312.
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Anexo 7: Consentimiento informado

JR. SOCHIN, MZ C1 LT 35,

San Juan de Lurigancho

Teléfono: (01) 3790622
https://iepnpjorgeciezalachos.educ.pe/

San Juan de Lurigancho, 20 de diciembre 2019

Senores:

ESCUELA DE POSTGRADO DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Campus Lima Norte

Presente:
De mi mayor consideracion:

El Director de la I.LE. P.N.P. Jorge Cieza Lachos, en atencién a la solicitud
presentada por el Sr. Alan Viadimir Aricoché Amaya, autoriza dar las facilidades del
caso, a fin de que el alumno en la Maestria de Administracion de Negocios — MBA,
realice su trabajo de investigacion: Coaching gerencial y el desempefio laboral de la |.E.
P.N.P. Jorge Cieza Lachos, San Juan de Lurigancho 2019; la misma que se realizara en
nuestra instituciéon ubicada en Jr. Sochin Mz. C1 Lt. 35, San Juan de Lurigancho.

Sin otro particular y habiendo accedido a lo solicitado por el alumno, expreso las
muestras de mi especial afecto y consideracion.

Atentamente
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

E}T ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO ACADEMICO

Yo, Oscar Guillermo Chicchén Mendoza, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte.

La tesis titulada “Coaching gerencial y el desempefio laboral de la |.E. P.N.P.
Jorge Cieza Lachos San Juan de Lurigancho, 2019” del estudiante Alan Vladimir
Aricoché Amaya, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
20% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
César Vallejo.

Lima, 15 de Enero 2020
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_Mg. Osc uillermo Chicchon Mendoza

DNI: 08478538

61



Carmen
Texto tecleado
61


%

%

L> -eps

L>

L>  edn

L>

N oD | NE | W | O

L

1BpUEB]SS S3JUSNJ OPUSIA UBJSS a5

% 0¢C

>

uonnjosay ybiy

126 seiqejed ap oBwNN cg ap | euibed

0T0T
NI J — ey

sa[rIuRIad sejuanueLay £ so[Ppojy

NOIDVOLLSIANI 34 VANIT

(8T0L-S1T9-1000-0000 *CIIIHO) OULD[[IML) JLIS() BZOPUIN UOY2INY) BN
AOSASY
]

(+950-S608- repy ekeury oyooouy g

VN — SO1008aN 2p uot
Y14 OOINIAVOV 0avid Ta ¥ANTLEO Vi vd SISAL

IWPY U2 ONSIVA

‘6102 *oyouedun’] op

uen[ ueg soyae] vza1) 2310 %) ap [rioqe| ouadwiasap 2 A [e12u2193 Suiyoro
f UBS K Nd : U .

V4IN ~ SOIDODAN
HA NOIDVILSININGY NI VIILSAVIA 3d OOINIAVOV VINVIDOUd

OavindNSOod aa vi1anodsi
o

Or3TIVA 4VS3) AVAISH3IAINN E

6102 ‘oyouebun ap uenp ues soyoen] eza abior dNJ 31 | ap [esoqe] oyadwasap f2 £ |erouaiab buyoeod

olpns 2eqpas) (7}

ide/woduniunas w

awoiy) 3|6000 - oIprys Yoeqpasy d

62


Carmen
Texto tecleado
62
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Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuna Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)
Aricoché Amaya Alan Vladimir

D.N.I : 42738418

Domicilio : Jr. Piedra del Sol N° 1800 Urb. Inca Manco Capac
Teléfono : Fijo : 3750624  Movil : 924627466

E-mail : alanari2005@hotmail.com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
Tesis de Pregrado
Facultad :
Escuela
Carrera
Titulo

x | Tesis de Posgrado

X |Maestria |:| Doctorado
Grado :  Maestro de Administracion de Negocios - MBA
Mencién :  Aprobado por Mayoria

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

Aricoché Amaya Alan Vladimir

Titulo de la tesis:

Coaching gerencial y el desempefio laboral de la IE PNP Jorge Cieza Lachos, San
Juan de Lurigancho, 2019

Afo de publicacion : 22 de enero de 2020

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:

A través del presente documento, autorizo a la Biblioteca UCV-Lima Norte, a
publicar en texto completo mi tesis.
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ARICOCHE AMAYA ALAN VLADIMIR
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