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Teniendo en cuenta los Lineamientos establecidos en el Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo presento ante ustedes mi tesis titulada:
“Estrategias de Coaching Empresarial para mejorar el desempefio del personal de la I.E.P
Albert Einstein, Pimentel 2018. Para el desarrollo de esta presente investigacion se hara
una descripcion actual de lo que sucede dentro de la organizacién para poder asi dar
solucion correcta a estos problemas que se acontecen. Y es por ello que utilizaremos como
variable independiente a las estrategias de Coaching Empresarial y como variable
dependiente el desempefio laboral. Plantedndose como hipotesis alterna que las
estrategias de coaching empresarial mejorara el desempefio del personal de la |I.E.P Albert
Einstein, Pimentel 2018. Conllevando a este estudio un analisis donde se confirma la
hipétesis, concluyéndose en que las estrategias de coaching empresarial permiten mejorar

el desempefio del personal de la I.E.P Albert Einstein.
Esta investigacion esté divida en 9 Capitulos que a continuacion presentaremos:

Comprendiendo el Capitulo I, comenzamos con la introduccion gque resalta
la realidad y problema de la investigacion a desarrollar, teniendo en cuenta
también los trabajos allegados realizados de la misma forma, teorias relacionadas,
la formulacion del problema, como también la justificacién e hipétesis para este

trabajo y de igual forma el objetivo general como los objetivos especificos.

En tanto al Capitulo Il, seguimos con el marco metodologico donde
detallaremos nuestra informacion dandole distintos puntos de vista en base autores
y que también tomaremos como referencia para nuestra investigacion a

desarrollar.

Ahora para el Capitulo I11, denotamos los resultados obtenidos en las tablas
y gréficas estadisticas mediante la aplicacion del instrumento implantado dandole
la respectiva interpretacion del antes y después de haber realizado nuestras

soluciones.
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Avanzando con el Capitulo IV, realizamos ya previsto la discusion del caso
ante la recapitulacion de informacion de los resultados obtenidos mostrando
conexion con los trabajos previos, la base tedrica prevista, en conjunto con los

objetivos y la hipotesis que hemos realizado para esta investigacion.

Para el Capitulo V y VI, se mostrara las conclusiones que hemos llegado
en base a los objetivos que nosotros hemos planteado, ademas las

recomendaciones que podemos denotar ante las informaciones recogidas.

En el Capitulo VII y VIII, demostraremos lo que hemos realizado de
manera estructurada las estrategias realizadas de coaching empresarial al personal
de la Institucion y las fuentes bibliograficas de los aportes que se mencione en esta

investigacion.

Ya Finalizando con el Capitulo IX, se percibira los anexos demostrando la
aplicacion de las estrategias en la Institucion con las sesiones para el personal de
este plantel.
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RESUMEN

En la presente tesis se realiz6 una investigacion en el cual tuvo como objetivo determinar
en qué medida las estrategias de coaching empresarial permiten mejorar el desempefio
del personal de la I.E.P Albert Einstein, Pimentel 2018, siendo un estudio y a la vez
aplicativo, teniendo su poblacion de 30 Personas al Servicio en el Centro Educativo, en
el cual la muestra estuvo conformada por los mismos trabajadores del plantel, utilizando
la técnica de la encuesta en el cual se elabor6 por medio de un cuestionario de preguntas.
Y ante la problemética que tenia se pudo corroborar el nivel medio de su desempefio en
el cual se desarrollo, aplicandose asi el presente estudio con el disefio pre- experimental
y con una base de antecedentes internacionales, nacionales y locales permitiendo el
amplio conocimiento que también se da en otras empresas analizandose asi con un pre y
post test teniendo como dimensiones correspondientes el Conocimiento del Puesto,
Habilidades Interpersonales, Cooperacién y Compromiso para esta investigacion.
Demostrandose asi mediante datos obtenidos de resultados después de haber realizado las
estrategias por medio de las actividades al personal de la Institucion de manera entendible
y dindmica, a lo cual se pudo lograr el cambio de participacion y cooperacion ademas de
la union del personal en los problemas que dejabamos para que resolvieran distintas
actividades demostrandose asi en los indicadores la manera factible de su implementacion

al personal de este plantel.

Palabras Clave: Estrategia, Coaching Empresarial, Desempefio.
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ABSTRACT

In the present thesis, a research was carried out in which the objective was to determine
the extent to which business coaching strategies allow improving the performance of the
IEP staff Albert Einstein, Pimentel 2018, being a study and at the same time applicative,
having its population of 30 People at the Service in the Educational Center, in which the
sample was made up of the same workers of the school, using the technique of the survey
in which it was elaborated by means of a questionnaire of questions. And in view of the
problems it had, it was possible to corroborate the average level of its performance in
which it was developed, thus applying the present study with the pre-experimental design
and with a base of international, national and local backgrounds, allowing the wide
knowledge that is also available. In other companies, it is analyzed in a pre and post test,
with the corresponding dimensions of Job Knowledge, Interpersonal Skills, Cooperation
and Commitment for this research. Demonstrating this way by means of data obtained
from results after having made the strategies through the activities to the staff of the
Institution in an understandable and dynamic way, to which the change of participation
and cooperation could be achieved besides the union of the personnel in the problems that
we left to solve different activities demonstrating in this way the indicators the feasible
way of its implementation to the personnel of this establishment. Keywords: Strategy,

Business Coaching, Performance.
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I. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problemética.

Actualmente el problema que se vive dentro de las empresas con los avances que
se viene dando afio tras afio esta dejando de lado muchas veces la parte vital que realiza
cierta obra que es el personal que labora dentro de ellas, muchas veces identificamos
resultados sin ver la otra parte de ella, que ademas es el reflejo del crecimiento de la
misma y hasta llega ser parte estratégica dentro de la empresa por lo que demuestra. Ante
esto la investigacion que vamos a demostrar ayudara de manera directa con el desempefio
del personal y que en algunas empresas les resulta dificil el logro de sus objetivos sin

tener conocimiento de este tema.

Ampliando la informacidn presentamos la informacion de Espafa desde el Libro
de Cubeiros (2016) titulado “Por que necesitas un coach” nos detalla la actualidad de este
pais por el cual este ha caido en décimo segunda posicion segun Datos del Foro
Econdémico Mundial de Davos; desde la llegada del euro su competitividad a perdido un
20% mientras que Alemania ha ganado un 13%. Denota que Espafia es el pais que trabaja
mas horas en Europa (1.775 h/a) por delante del Reino Unido (1.607 h/a), Suecia (1.601
h/a), Italia (1.566 h/a) y Francia (1.559 h/a); ante las circunstancias de hace afios la baja
competitividad se da por ciertas razones gerenciales revelando un estudio de Otto Walter
en Calidad Directiva que refleja un 38% de la alta direccion no esté a la altura de las
circunstancias, por otro lado de la moneda nos muestra que el 27% de ellos argumenta
gue ha sabido rectificar su tiempo en tanto que los directivos de las grandes y pequefias
empresas solo el 27% piensan a largo plazo, mientras que 41% de ellos no tiene claro sus
metas a llegar ahora otro punto importante es que el 46% tiene incoherencia en sus
decisiones que en realidad deberian de tenerlo adoptandose asi baja direccion de equipos
como también una mala comunicacion entre ellos incapacitando de igual forma la

creatividad de los profesionales bajo cargo.

Pero ante esto el coaching se ha impuesto como un método de liderazgo muy
afluente que ha tomado relevancia en estos ultimos afios en las organizaciones en tanto
de coaching ejecutivo como de equipos puliendo su participacion e influencia para Espafia
(Ante esto una mayoria de las pymes con un 85% no aprovecha ya que no suelen invertir
ni mucho menos poseen el tiempo suficiente para optar por esta actividad). Ya que tan

solo no se asemeja a las horas trabajadas sino también en lo que se tiene previsto a futuro
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en coordinacion con su personal capacitado constantemente para que no conlleve a

problemas posteriormente a los afios proximos.

Desiree (2017), por medio del Blog de Coaching de la Institucion Superior de
Coaching lanzo el informe de “Aplicaciones del Coaching en el ambito laboral de
Espana” donde revela la importancia que les ha dado las empresas a sus colaboradores

para el mejor desempefio en el area donde labora.

Presenta esta informacion con la otra faceta o en otras palabras, tomaron
conciencia en su personal lo que en afios anteriores no supieron, ahora estan con
la iniciativa de perfeccionar a sus colaboradores por medio del Coaching y que
estd tomando relevancia en las distintas empresas dentro de este pais, en resultado
les facilita a tener un mejor control y estar seguros de si mismos proyectandose a

metas alcanzables de manera factible.

El valor que se le ha tomado al Coaching es de manera extraordinaria ya que viene
desde afios anteriores permitiendo desenvolver a las personas, redisefia sus metas, cambia
sus perspectivas y retoma la interaccidn con los demas. Se podria definir de un solo modo

es una jugada estratégica ya que los resultados se veran en lo laboral como en lo personal.

En el diario EI Comercio en su portada de ¢Cuanto invierten las empresas locales
en capacitacion laboral? Argumenta que en las empresas aln no estan convencidas en
invertir en su personal es por ello que 1 de cada 5 empresas capacitan a sus colaboradores,

pero el avance al capital humano adn sigue bajo.

Se estima que a nivel internacional, las empresas invierten entre el 4% y 5% del
total del costo, por otro lado en el Pert estamos en un nivel continuo de 1% total
del costo laboral. Ante esto las organizaciones peruanas se le recomienda para que
tenga una buena productividad y competitividad debe destinar a capacitar a sus
colaboradores.

Para tener un desempefio aceptable y sin capacitacion a nuestro personal no se
Ilegara a ese objetivo que tenemos planeado, ni lograr el mejor resultado de cada uno de
los colaboradores, por el cual se ve reflejado en la mayor rotacion y el bajo desempefio
hasta llegar al retiro o despido de parte de la compafiia.
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Bernardo Sambra, Administrador de Empresas detalla para el Diario el Comercio
que las barreras y limites fisicos reducen en las empresas la capacidad de mejorar el
desempefio de los colaboradores que se pueden mejorar logrando conversaciones abiertas
y permitiendo el libre flujo de ideas, en otras palabras lograr la integracion de las personas
de manera abierta donde el desarrollo del talento se demuestre de forma participativa y
activa con temas relevantes de innovacion, reflexion y mejora para el bienestar cambiando

el estilo de reuniones del pasado sin mucha participacion de sus colaboradores.

David Fishman (2017) En las evaluaciones de Desempefio argumenta que es
percibida como algo inatil e improductiva por el trabajador, pero bien analizada puede

ser muy factible de forma periddica para establecer meritocracia de aumento o ascenso.

Las evaluaciones de desempefio quedan solo como un espacio para que la persona

sepa como es percibido su desempefio, donde esta parado justamente.

Lo que propone al finalizar este tema es que aquellas empresas que quieran
solucionar estos problemas deberian de implantar los tipos de feedback, con lo

relacionado al coaching, dandoles ideas de mejorar y la evaluacion constante.

En la provincia de Chiclayo, distrito de Pimentel se encuentra ubicada la
Institucion Educativa Privada Albert Einstein, que tiene como actividad al servicio de la
educacion a los distintos niveles de educacion inicial, primaria y secundaria brindando
una ensefianza adecuada para los estudiantes, contando asi con mas de 250 alumnados en
su instalacién y representados por el Director Abel Orellano Vargas y el Sub- Director
Hugo Fiestas; sin embargo en estos Gltimos tiempos ha sucedido ciertos problemas en su
personal tales como: una mala coordinacion entre los docentes ante sus actividades a
desarrollar , falta de comunicacion de los docentes y administrativos a la hora de sus
horarios y notas de estudiantes, poca motivacion a la participacion y compromiso ante las
actividades a realizar ya que no se denota la presencia de este a lo cual deberian apoyar ,
otro punto también es la corta disposicion y coordinacion de la direccion, ya que cuenta
a disposicion con los dos directores en la Institucion y a lo cual ellos laboran o realizan
tramites u cosas asi impidiendo que se tengan que conversar temas importantes en el
momento, a lo que conlleva a que se genere molestias ya que cada uno tiene diferentes
perspectivas; asimismo el personal no tiene previsto muy claro los objetivos y metas que
la Institucion desea alcanzar y ademas se presentan percances sutiles pero termina en

algunos casos dificultandose aun maés a lo cual no se llega a un acuerdo perdiéndose la
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asistencia al crear el personal un clima agradable y superar esos problemas apoyandose
unos a otros. Ante esto también se efectud esta investigacion ya que no hay reuniones
consecutivas donde se permita que estén todos juntos y socialicen e intercambien ideas
para que no se sienta silencioso el ambiente. Es por ello que se realizo este presente
trabajo de investigacion para darle una salida o solucién a estos problemas titulado como
Estrategia de Coaching Empresarial para mejorar el desempefio del personal de la I.E.P
Albert Einstein, Pimentel 2018.

1.1 Trabajos previos

A nivel Internacional:

Caicedo, Herrera y Quenguan (2013) en su tesis EI Coaching Como
Herramienta Para El Desarrollo De Los Recursos Humanos En La Empresa. (Tesis
Pregrado). Universidad del Rosario. Espafia. Con el objetivo de Identificar los efectos
que puede generar la utilizacion de la metodologia del Coaching en el Talento
Humano y su implicacién, para alinearse con la estrategia de la empresa.
Concluyéndose que a través de este estudio se deja en evidencia el gran aporte y
ayuda que genera la utilizacion del coaching en la empresa, hoy por hoy se hace
indispensable potenciar las capacidades de nuestros colaboradores ya que se obtendra
mejores resultados posibles para el bien de la organizacion, tomando conciencia y
responsabilizdndose en sus actividades permitiendo asi alinear el trabajo como

siguiendo el camino establecido por la direccion. (...) (pg.61).

Altamirano y Calvache (2013) Coaching Empresarial Enfocado En El
Mejoramiento, Rendimiento, Productividad Y Clima Laboral Dentro De La Empresa
La Fabril. (Tesis de grado)Universidad San Francisco de Quito. Ecuador. Con su
objetivo de demostrar que el coaching empresarial es una herramienta necesaria para
el desarrollo y progreso de las empresas e influyendo a las personas. Concluyendo
después de esta investigacion que el coaching al trabajarlo en profundidad con las
personas se hace mayor el factor de éxito en las empresas demostrandose asi en sus
resultados, no se enfoca en sus ventas o utilidad si no en la cultura organizacional de
la empresa, facilitando un mejor rendimiento, que se adapten a los cambios, el

compromiso frente a la empresa y fortaleciendo los valores y el clima laboral.
(...)(pg.42).
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Ybirma (2003) Lineamientos De Gestion Estratégica Basado En EI Coaching
Empresarial Para El Incremento Del Desempefio Gerencial En Educacion Baésica.
(Tesis de grado). Universidad Rafael Urdaneta. Venezuela. Con su objetivo de
propiciar un habilidoso sentido estratégico en el desempefio del profesional en
gerencia educativa. Concluyendo que para aumentar el desempefio debemos de tener
en cuenta las acciones a tomar donde nos permita planificar, administrar para que se
ejecuten y mejore sus estilos autocraticos y unilaterales donde todos se sientan

augusto con lo que hacen y asi poder lograr los objetivos trazados por la empresa.

Guerra y Gutiérrez (2011) Efectividad Del Programa De Desarrollo De
Liderazgo Coaching Individual Aplicado En Banesco En El Segundo Semestre Del
2010. (Tesis de grado). Universidad Catolica Andrés Bello. Caracas. Con el objetivo
de estudiar la efectividad del Programa Coaching Individual aplicada a la alta
gerencia de Banesco, Banco Universal en el segundo semestre de 2011 que al realizar
este programa la mayoria aceptaron el compromiso institucional cumpliendo con sus
funciones acoplandose a ello el valor de tenerlo otorgandole un incentivo o
reconocimiento que permitira el mejoramiento de su calidad de servicio. Ademas de
ello motivo a la proactividad del personal dejando de lado cosas sin importancia como
la apatia incentivando la buena cultura de trabajo y solucionando los deslices de
manera eficiente. (...)(pg.106)

Ramirez (2015) Impacto del Coaching en el desarrollo de Competencias para
la vida. (Tesis de posgrado). Universidad Pablo de Olavide de Sevilla. Espafia. Con
el objetivo de estudiar el impacto del coaching en el desarrollo de competencias para
la vida de los estudiantes de la educacion superior. Concluyendo que el coaching
educativo hace que el estudiante desarrolle competencias para la vida, mostrar un
cambio de actitudes para el beneficio de estos para hacerlos participes ante la

sociedad e incentivando a la creacién de metas a concluirlas con el compromiso

propio. (...)(pg.336)
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A nivel Nacional:

Linares y Arteaga (2017). Influencia Del Programa De Coaching Linarte
Sobre ElI Desempefio Docente En Los Educadores De Una Institucion Educativa
Privada. (Tesis de Postgrado) Universidad Marcelino Champagnat. Lima. Con el
objetivo determinar la influencia del Programa de Coaching LINARTE sobre el nivel
de desempefio docente en los educadores de una Institucion educativa privada.
Concluyendose que la valoracion al personal y al implementar el programa de
coaching se mejoro el nivel pedagdgico, planificacion y gestion, responsabilidades e
influenciar positivamente en las actitudes que tenian y adaptarse al objetivo propuesto
(...) (pg.114)

Caruajulca y Monzén (2016) “Aplicacion Del Coaching Organizacional Para
Mejorar EI Desempefio Laboral De Los Colaboradores De La Gerencia De Desarrollo
Econdmico De La Municipalidad Provincial Hualgayoc, En La Ciudad De
Bambamarca - Afio 2016. Universidad Privada Antenor Orrego. Trujillo. Con su
objetivo de innovar radicalmente la manera de liderar con éxito a los colaboradores
de la gerencia de desarrollo econdmico, creando capital humano e intelectual
eficiente. Concluyéndose que el coaching organizacional mejoro de forma positiva
en las tareas asignadas, aptitudes del puesto y el desarrollo constante de superacion
al personal de tal forma que se incentiva sus logros, como también el liderazgo con

los miembros demostrandose asi en la eficiencia en la que realizan.(...)(pg.55).

Riveros (2016) Estrategia Y Programa De Coaching Para La Mejora De La
Calidad Educativa En Una Institucion Educativa De Arequipa 2015. Universidad
Nacional De San Agustin De Arequipa. Arequipa. Con su objetivo propositivo de
plantear una alternativa estratégica programatica que permita incorporar el coaching
como herramienta para la promocion y desarrollo del talento en la Gestion la
Institucion Educativa. Obteniendo como conclusion que el plan de retroalimentacion
sirve de manera competitiva de la mano con la comunicacion y la asertividad hace
que se realicen los trabajos de manera eficaz y sin errores impartiendo sugerencias,
preocupaciones con el fin de mejorar su funcionamiento es por eso que este autor

denota la importancia el tema del feeback. (...)(pg.161)
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Mogollén y Sanchez (2014) EI Coaching Como Herramienta Para Mejorar El
Desarrollo Empresarial De Las Pymes Del Sector Comercio Del Distrito De
Tarapoto-2014. (Tesis pre grado). Universidad Nacional de San Martin. Tarapoto.
Con el objetivo de determinar que el coaching sea una herramienta para mejorar las
Pymes en el sector comercio del distrito de Tarapoto en el 2014 y proponer un modelo
de coaching para mejorar su desarrollo. Concluyéndose asi que al utilizar como
herramienta el coaching tiene la posibilidad de mejorar en la toma de decisiones e
involucrarse en la empresa, generando un cambio positivo en el modo de hacer las

cosas y asi aumentar la rentabilidad de la organizacion. (...)(pg.92)

Correay Torres (2016). Programa De Coaching Empresarial Para Mejorar La
Comunicacion Interna De Los Colaboradores De La Empresa Cineplanet Real Plaza
En La Ciudad De Trujillo — Afio 2016. (Tesis de Pregrado). Universidad Privada
Antenor Orrego. Con el objetivo de aplicar un programa de Coaching Empresarial
para mejorar la comunicacion interna de los colaboradores en Cineplanet Real Plaza
en la ciudad de Trujillo — Afio 2016. Concluyo que el programa de Coaching
Empresarial influyo de manera positiva en la comunicacion interna mejorando en la
confianza y libertad para poder expresar sus ideas y que ademas de ella solucionen
conflictos y tenga una participacién activa evitando malos entendidos logrando los

objetivos organizacionales.(...)(pg.61)

A nivel Local:

Farro y Toro (2014) 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.Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo. Chiclayo. Con el
objetivo de determinar el impacto de la aplicacion de Coaching para mejorar el clima
laboral de la Empresa “Taiwan motos” de la ciudad de Chiclayo que el cambio tuvo
impacto en sus colaboradores ya que aplicando este programa de coaching permitio
desarrollar las habilidades y expresar opiniones de manera libre con positivismo

adquiriendo mejor control de timidez y actitudes de cada colaborador. (...)(pg.118).

Ledn (2016) Estrategia De Coaching Para La Mejora Del Liderazgo En La
Formacion De Instructores Y Miembros De Equipo Del Instituto Latinoamericano

De Liderazgo Cristoforo” — Region Norte 2016. (Tesis posgrado). Universidad Sefior
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de Sipan. Chiclayo. Con el objetivo de Mejorar el liderazgo de los instructores y
miembros de equipo, permitiendo que todos los miembros a traves de este proceso de
coaching desarrollen sus competencias para formarse como lideres coach basados en
un liderazgo transformador. Concluyéndose que el proceso del coaching ha venido
desarrollandose a través del tiempo y que en la actualidad se aprecia la importancia
del desarrollo de competencias y habilidades personales y profesionales como un
factor importante dentro del proceso del proceso del Coaching bajo la perspectiva de

un liderazgo transformador.(...)(pg. 107)

Tamara (2013) Programa De Coaching Interpersonal Y Su Influencia En El
Desarrollo De La Autoestima En Los Estudiantes Del Segundo Grado De Educacién
Primaria De La Institucion Educativa N°11011 “Sefior De Los Milagros™ Del Distrito
De José Leonardo Ortiz - 2013. (Tesis de Grado). Universidad Cesar Vallejo.
Chiclayo. Con su objetivo de comprobar la eficacia de la aplicacion de un programa
de coaching interpersonal en el desarrollo de la autoestima en los estudiantes del
Segundo Grado de Educacion Primaria se concluyd con éxito permitiendo que el
programa de coaching mejorara la motivacion de los estudiantes aumentando los
niveles de educacion asimismo obtuvo un aumento de un 92% de autoestima del

alumnado al incorporarlo. (...)(pg.83)

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Coaching:

Hoy en dia el coaching es utilizado en todas las empresas u organizaciones como
una herramienta de gran utilidad para el desarrollo personal de sus trabajadores o
miembros de una empresa, ademas de ello la inversion que se hace es de gran ayuda para

un plazo corto optando mayor compromiso e importancia al laborar.

Wolk, L (2007) Nos dice que al utilizar el coaching hace que la persona busque
las soluciones y supere los problemas que se le presenta mediante un coach que esta a su
lado haciéndole comprender y generar respuestas a sus inconveniencias por si mismo.
Denotando estos puntos: como la comprensién y reflexion, intuicion, respeto, empatia y

profesionalismo.

El autor principal manifiesta la definicion de coaching empresarial como el

desarrollo de una nueva cultura basada en el trabajo en equipo permitiendo conservar la
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toma de decisiones, el estilo de liderazgo ayudando a definir la mision, vision y valores
en el lineamiento de los objetivos de la organizacion (Muradep, 2012).

En definitiva, en toda organizacion debe de existir vinculo entre colaboradores sin
importar el area donde laboren con la finalidad como equipo puedan alcanzar los objetivos
organizacionales. Por consiguiente, con la participacion de Wolk (2007), nos interpreta
que el coaching empresarial esta en busca del desarrollo de una nueva disciplina con la
identificacion y solucién de cualquier obstaculo que se presente en la vida diaria de un

colaborador en el logro de sus aspiraciones.

Otro aporte para la investigacion, el autor nos comunica que el coaching
empresarial dentro de las organizaciones puede optar una cultura méas orientada a las
personas reconociendo asi las necesidades de cada uno con el objetivo de encontrar la

direccion persona y organizacional (Whitmore, 2016, p.117).

Origen del Coaching
El origen del coaching proviene del término inglesa “Coach” que significa carruaje, por
ende, esta palabra se refiere al vehiculo que lleva una persona o grupo de personas a o
destino deseado (Dilts, 2010).

EL Coaching empresarial es una disciplina nueva en las organizaciones ya que tuvo su
auge y relevancia en los grandes coaches deportivos que se llevaba al &mbito
psicoldgico para desarrollar competencias nunca antes vistas y sobresaliendo en
aprendizaje de gerentes y jefes.

El coaching Empresarial se puede aplicar a un grupo de individuos y equipos ejecutivos,
de alto y bajo rango de la empresa sin importar si estas sean pequefias o grandes empresas.
Cada vez mas las empresas requieren de este servicio de coach empresariales ya que esto

fomenta, ayuda y hace crecer el negocio, su personay a si mismos.

La poca desinformacion de este tema hace que la gran parte de empresas no tengan
tiempo de seguir un programa de formacion a lo cual esto trata de mejorar las técnicas

personales y de comunicacion.
Donde Permiten destacar:

Técnicas Interpersonales de comunicacion
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Gestion de su Tiempo
Equilibrio de actividades profesionales y personales.
Desarrollo personal y manejar problemas.

Identificacion de momentos improductivos y rebasando sus obstaculos de manera

eficaz.

Incremento de participacion
Mejoramiento en la Atencidn al Cliente
Pensamiento critico y deductivo.

Tomando como referencia para este trabajo de investigacién al libro Coaching
Directivo : Desarrollando el liderazgo del Autor José Manuel Casado el cual nos
demuestra que existen dos variantes tipos basicos del Coaching y que esto depende
muchas veces a que estamos enfocados tanto al coachee como en su contexto al cual

labora; presentandose del siguiente modo:

Lo clarifica mostrando al Coaching tanto para el Desarrollo del Liderazgo y
por otro lado la mejora del desempefio; Para este primero del Coaching para el
desarrollo del liderazgo argumenta buscando la mejora de los habitos o mejor dicho
en los aspectos intangibles como la comunicacion, dialogo, interaccion y superacion
de conflictos y confianza propia mostrandose en todo el momento ante el cambio de
sus actitudes procurando ser las personas que enfaticen que hacen que las cosas
ocurran; y el Coaching para mejorar el desempefio refuta que este se orienta a
identificar aquello que impide el buen desempefio y modificarlo haciendo potenciar

al maximo sus labores de manera correcta y éptima.

Lozano (2008) Afirma que existen 3 etapas para el Coaching Empresarial:
Primera Etapa: Consiste en la ayuda de un coach a su cliente para plantear
el problema y analizar de qué manera solucionarlo viendo de diferentes perspectivas.
Segunda Etapa: Se cuestiona los paradigmas que el coach con el propdsito
de crear un ambiente reflexivo para ayudarlo a encontrar las soluciones Optimas
propias del cliente. Es entonces donde rompemos las barreras que no permiten el
desarrollo del cliente y que esto facilite su desempefio en la organizacion.
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Tercera Etapa: Este paso es importantisimo ya que el cliente es aqui donde
toma la decision de respuesta innovadora a su problematica que se esté presentando.
Siempre hay que tener en cuenta durante las etapas del coaching Empresarial
ya que el que predomina es el coach para la buena orientacion hacia su cliente. Este
tipo de coach es una disciplina que esta inspirada en los grandes coach deportivos que

se llevan a cabo en las organizaciones.

Muradep (2012). La relacién directa con el mundo son las observaciones y las
acciones que emprendemos y los resultados que obtenemos. Por ende, este es el modelo

que se presenta a continuacion:

La primera etapa se llama Aprendizaje de Primer Orden, este proceso permita
ampliar la capacidad de accion enfocando el diagndstico de la situacion real de la

empresa, aungue es posible poder modificar el resultado mediante la observacion.

Por consiguiente, la segunda etapa se conoce como Aprendizaje de Segundo
Orden, procura incorporar nuevas estrategias como capacitacion, entrenamiento y sobre
todo motivacion para maximizar las percepciones mediante los pensamientos y acciones

donde el observador encuentre un cambio en sus oportunidades.

Por dltimo, la etapa llamada Aprendizaje Transformacional, donde modifica de
manera directa a la persona en su actitud dentro la actividad laboral y entorno social. Por
ello las estrategias de coaching empresarial con el apoyo de un coach conducen al nuevo
cambio del trabajador.

Modelo de Desarrollo de un Equipo
El autor interpreta el modelo en etapas para desarrollar las cualidades en los
equipos o individuos es una manera de asumir positivamente las debilidades, y es algo

mucho mas creativo y eficaz (Whitmore, 2016).

La teoria es el desarrollo de las caracteristicas de los colaboradores en el
desenvolvimiento de sus actividades de forma eficiente con el proposito de potencializar
la meta organizacional. Con esta finalidad, la importancia del desarrollo de un

colaborador es sustancial en la obtencion de resultados eficaces para la institucion.
Etapas de Desarrollo:

Manifiesta que el primer requerimiento para un lider de un equipo de trabajo es

comprender el proceso de integracion de un grupo; de esta manera, podra ver el
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desenvolvimiento de cada integrante del equipo se verad envuelto en el desarrollo de
etapas:

Inclusion: La primera es la etapa de inclusion, los individuos estipulan si son integrantes
del equipo y si se sienten seguros de si mismos. En este periodo es comun la reflexion,
porque algunos colaboradores pueden carecer de conductas y eso dificulte su desarrollo

de integracion con otros miembros de la organizacion.

Cooperacion: Consideramos que las caracteristicas mas positivas en la fase de
cooperacion de un equipo son vitales para esta etapa. Con la finalidad, de que los

miembros del equipo se encuentren en un dinamismo e iniciativa propia.

Afirmacién: En esta etapa se visualiza los roles y actividades de cada integrante del

equipo compartiendo sus destrezas y habilidades para el éxito grupal.

Esta teoria es muy apreciable porque explica que las empresas innoven una nueva
cultura orientada a las personas con el apoyo del coaching y pueda reconocer las
necesidades de los colaboradores y de esta manera, descubrir una direccion de objetivos

como equipo. Asi mismo, el gerente revele cuales son sus deseos y anhelos individuales.

Modelo de Consultoria de SAPORITO

Se crea un plan con un objetivo primario en el que se focalizan las fortalezas,
necesidades de desarrollo, experiencias, y un tipo de coaching que ayude a incrementar

la eficacia del ejecutivo (Arqueros, 2010).

Dicho a lo citado, el autor explica que el apoyo de un plan es fundamental en el
proceso de desarrollo de las habilidades de cada colaborador con el propdsito de mejorar
su desempefio individual. Por ello, este autor interpreta en este modelo que posee cuatro
fases con la finalidad de la obtencion del éxito organizacional. De esta manera, se inicia
con la definicion del diagnéstico de la empresa. Por tanto, el papel del coach es
comprender la situacion real de la empresa y la personalidad de cada colaborador para

luego refinar el comportamiento del individuo dentro de la organizacion.

Con la recoleccion de informacion brindada se da el siguiente paso, que consiste en
recoger informacion apreciable por medio de una evaluacion 360 grados. Asi mismo,
permite enfocar con precision las necesidades de la organizacion y por ende realizar

nuevas decisiones de mejora. Por consiguiente, en la tercera fase del proceso de feedback,
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se constituye la toma de decision y el compromiso de ambas partes para el logro de las
actividades individuales y grupales.

En la ultima fase, se da el proceso de desarrollo de equipo donde se visualizara los
nuevos conocimientos y habilidades que han potencializado los colaboradores para el

alcance de los objetivos de la organizacion.

1.3.2 Desempefio Laboral:

Teoria del Desempefio Laboral

El Autor con quien trabajaremos para esta investigacion sera Dessler (2009) que nos
testifica que el desempefio laboral es un sistema comprendido de una evaluacion previa
del desempefio de los colaboradores de tal forma ellos fortalezcan sus inconveniencias

propias de sus capacidades para que sus labores lo desarrollen de manera diestra.

Ante los cambios de constantes y acelerados en estos ultimos afios en los avances
tecnoldgicos como en lo econémico y social hace que las empresas 0 compafiias prevean
estos cambios reforzando a su personal en cuanto a su capacidad, aptitud y estar de

acuerdo con el cambio continuo.

Chiavenato (2000) lo demuestra al desempefio, como el acto y conducta que se le puede
visualizar al empleado que son importantes para llegar a los objetivos previstos de la

empresa.

Segun Motowidlo (2003) el desempefio laboral es definido como el resultado final de lo
estimado para la empresa del modo como labora el personal dentro de ella en las actitudes

gue demuestra desarrollando sus funciones en un determinado tiempo.

Para Koopmans (2013) refiere que son aquellos comportamientos que son de suma
importancia para las metas a lograr y que se encuentra propiamente en los resultados que

demuestra.

Tipos de Evaluacion de Desempefio:

Para Dessler (2001) lo define a la evaluacion de desempefio como la calificacion que se
le hace a un empleado comparando su adaptacion al puesto que actualmente desarrolla 'y
como se ha venido trabajando anteriormente, con las normas establecidas para su
realizacion de su funcién. Asi mismo indica que para la evaluacion se debe tener en

cuenta: como las normas del trabajo, la evaluacion real del desempefio que realiza el
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empleado con respecto a las normas dadas y demostrarle luego al empleado en que tuvo
fallas o desliz para que este tome una decision reflexiva ante la mejora de sus acciones y

permitan que su desempefio sea el correcto.
Y se propone lo siguiente:

Supervisor inmediato: es la persona quien estaria a la vanguardia observando y
evaluando al empleado su desempefio y la actitud que este demuestra y que ademas es el

responsable del rendimiento de esta persona.

Evaluacion de los Comparieros: Es la evaluacion realizada por un grupo de empleados

hacia un empleado para predecir el éxito de compafierismo.

Comités de Estimacion: Esta conformado por el supervisor inmediato y otros mas en el

mismo lugar.

Auto estimaciones: Hechas por el mismo personal sobre su propia labor que rinde, el
problema esta en que se califican de manera extraordinaria de lo que sus supervisores

podrian realizarlo.

Evaluacion por los Subordinados: En la mayoria de casos se le denomina
retroalimentacion y que se desarrolla a toda la empresa y esto permite la interrelacion

entre las distintas areas de la organizacion.

Retroalimentacion de 360° grados: Esta informacién se le asigna para todo tipo de
empresa ya bien sea para las capacitaciones como también repotenciar sus habilidades de
desarrollo.

Para Jones y George (2010). La evaluacion de Desempefio garantiza a los jefes una
informacién infalible para las decisiones a futuro de la organizacion y es por esto que se

emplean diferentes evaluaciones hoy en dia como:

Evaluacion de Resultados: Estas evaluaciones determinan el desempefio por medio de

los resultados producidos y actitudes frente a sus funciones.

Evaluaciones del Comportamiento: En este caso se califican las acciones y
comportamientos que demuestra el personal a la hora de laborar, que luego es informado
lo que realiza de manera adecuada o no y de como superar esos problemas. Y ya tomando

conciencia el personal de estos errores sera méas facil su capacidad de laborar.
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Evaluaciones de Rasgos: Los superiores toman nota a los subordinados en base a sus
habilidades innatas para la funcion del puesto como su dominio, aptitud y sus valores que
posee, es por ello que esta evaluacion hace recapacitar sus conductas de manera distante

pero consistente.

Evaluaciones Objetivas: Estdn determinadas con las aptitudes innatas del empleado
como sus valores, comportamientos, destrezas y habilidades que demuestra cumpliendo
sus funciones y en base también a sus resultados ya que esta evaluacion se especifica en

lo que se demuestra y tienden a ser numéricos.

Evaluaciones Subjetivas: Estas evaluaciones se basan en sus puntos de vista de lo que

sucede a los criterios y adecuacion de sus empleados en sus funciones.
Modelo de Medicion del Desempefio Sobresaliente
Teoria de Motivador- Higiene de Herzberg

Demuestra que la teoria imparte desde una persona con la necesidad de evitar momentos

inapropiados y la necesidad de superarse de manera personal.

Factores Higiénicos: Es el ambiente donde se encuentra las personas y como
desempefian su actividad laboral. Esto viene siendo una variable que esta fuera del control

de los empleados (el salario y los beneficios sociales).

Factores Motivacionales: Involucran sentimientos relacionados con el crecimiento

individual y profesional que desempefia en su trabajo.

Factores de Satisfaccion e Insatisfaccion: Consiste en las condiciones de desafio y

satisfaccion personal, para asi con el empleado continte con su crecimiento personal.
Metodos de Evaluacion:

Dimensiones del Desempefio Laboral.
Dessler (2009) sustenta que las dimensiones del desempefio laboral se establecen de

acuerdo a lo siguiente:

Conocimiento del Puesto: Se sintetiza y especifica el procedimiento de como se

debe realizar determinadas labores en el lugar donde realizara sus funciones, en
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otras palabras, brindan informacion de las funciones o actividad a desarrollar.
(Chiavenato, 1., 1999)

Sus indicadores:

Descripcion del puesto trabajo.
Politicas

Expectativas.

Responsabilidad.

Confianza

Habilidades Interpersonales: Capacidad de comunicacién, de liderazgo y de
relacionarse con los demas, incluyendo habilidades organizativas dentro del area
de trabajo (Dolan, S., Cabrera, R., Jackson, S., Schuller, R.,2007).

Sus indicadores:
Relacién con los demas.
Respeto mutuo.
Solucioén de problemas
Habilidades Personales

Cooperacion: El trabajo en equipo es el vinculo organizado por un conjunto de
personas acompafado de un lider con el Unico propoésito de alcanzar objetivos en
comun (Dessler, G.,2009).

Sus indicadores:
Comunicacion Efectiva
Adaptacién al cambio.
Solidaridad.

Opiniones de Equipo

Ideas
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Compromiso: Es la actitud que tome el colaborador para aportar al maximo su

rendimiento en sus funciones (Jerico, P.,2008).
Sus indicadores:

Iniciativa

Apoyo

Tolerancia

Capacitacion

Puntualidad

1.4 Formulacion del problema
¢ Como la Estrategia de Coaching Empresarial mejorara el desempefio del
personal de la I.LE.P Albert Einstein, Pimentel 2018?

1.5 Justificacién del estudio
Justificacion Teorica:

Esta investigacion se realiza con el fin de contribuir al conocimiento existente
sobre el mejoramiento del desempefio, cuyos resultados de esta investigacion podra
indicar que el uso de las estrategias de coaching empresarial mejorara de forma efectiva

el rol del personal.

Justificacion Practica:

Esto procura dar solucién al problema que sucede relacionado con el colegio
Albert Einstein, donde se aplicara las estrategias de coaching para mejorar el desempefio
del personal, ya que esto permitira al colegio motivar con estas estrategias y de
implementarla, para asi nuestros docentes tengan previsto mejor el rol que desempefian

al brindar el servicio educativo de manera puntual y consiente.
Justificacion Metodoldgica:

Se abarca una metodologia de investigacion que nos llevara a conocer la situacion
actual del colegio Albert Einstein, donde se va elaborar las estrategias de coaching para
mejorar el desempefio del personal. Y que las estrategias demostradas sean una

herramienta eficaz para el progreso de esta y que sirvan como base para otros trabajos.
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1.6 HipoOtesis
HO: Si se Aplica La Estrategia de Coaching Empresarial entonces no mejorara de manera

directa el desempefio del personal de la I.E.P Albert Einstein, Pimentel 2018.

H1: Si se Aplica La Estrategia de Coaching Empresarial entonces mejorara de manera

directa el desempefio del personal de la I.E.P Albert Einstein, Pimentel 2018.

1.7 Objetivos
General:

Aplicar Estrategias de Coaching Empresarial para mejorar el desempefio del
personal de la I.LE.P Albert Einstein, Pimentel 2018.

Especifico:

Diagnosticar la situacion real que se vive en la I.E.P Albert Einstein con respecto
al desemperio del personal.

Diseniar las estrategias de coaching empresarial para mejorar el desempefio del
personal de la I.E.P Albert Einstein.

Evaluar si la aplicacion de las estrategias de coaching empresarial permitid
mejorar el desempefio dentro de la I.E.P Albert Einstein
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Il. METODO

2.1 Disefio de investigacion:

La presente investigacion es aplicativa pre experimental porque en un momento este
estudio se hace una comparacion entre el pre y post test en conjunto del proceso de
coaching empresarial y los cambios que se haré con la estrategia realizada y que vamos
a detallar dichas estrategias para mejorar el desempefio del personal del plantel
educativo privado de manera secuencial y aplicativa en la I.E.P Albert Einstein. Con el

siguiente esquema:

Donde: G. . O X 05

G : Muestra.

O:1  : Desempeiio Laboral del Personal Pre test.
X - Estrategias de Coaching Empresarial.

O2 : Desempefio Laboral del Personal Post test.

2.2 Variables, Operacionalizacion:

2.2.1 Variable independiente: Estrategia de Coaching Empresarial

» Definicion Conceptual: Es una herramienta en tanto para profesionales como
para personas con instinto emprendedor que tenga nocién de aprender y cambiar
las perspectivas de manera que le sea falible para su vida. (Muradep, L 2012)

» Definicion Operacional: Es una innovacion infalible de motivacion e iniciativa
para cualquier persona precisando sus objetivos de manera clara y precisa para

posteriormente tener un buen control de su vida misma.
2.2.2 Variable Dependiente: Desempefio Laboral

» Definicion Conceptual: Es el rendimiento que una persona demuestra haciendo
mediante las actitudes que este muestre de manera adecuada entrelazado con los
objetivos propuestos por la empresa. (Dessler, G. 2001)

» Definicion Operacional: Es la actitud que posee la persona de laborar en su
puesto de manera eficaz alcanzando todas las expectativas de lo que le propuso

la empresa.
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Tabla 1 Cuadro de Operacionalizacion de Variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Descripcion Del Puesto 1,2
o Expectativas. 3
Conocimiento .
Confianza 4
Del Puesto Métodos 5
Relacion Con Los 6
Es el rendimiento | Es la actitud que posee |  Habilidades Respi?gnle/fﬁtuo. ;
gué una persona la persona de laborar | |nterpersonales | Solucién De Problemas 9,10
demuestra haciendo | o, ) puesto de manera Habilidades Personales
r_nedlante las eficaz alcanzando — -
Desempefio actitudes que este todas las expectativas Comunicacion Efectiva 11 ORDINAL.
Laboral. muestre de manera Adaptacion Al 12
adecuada entrelazado | deloquelepropusola | cooperacion Cambio. 13
con los objetivos empresa. Solidaridad. 14
propuestos por la Opiniones De Equipo 15
empresa. (Dessler, G. Ideas
2001) Responsabilidad 16
Apoyo 17
Tolerancia 18
Compromiso Capacitacién 19
Puntualidad 20
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2.3 Poblacién y muestra

La poblacidn: La poblacién considerada para este trabajo esta constituida por el personal
a cargo y servicio de la Institucion Educativa Privada (Director, Administrativos) que de
alguna manera tiene relacion con la atencion y la disposicion del servicio administrativo
y ademas de todos los docentes de este plantel que brindan este servicio en el Colegio
Albert Einstein; representandose asi como una poblacion de tipo finita y accesible por el
cual se aplicara la encuesta mediante el cuestionario. Lo que se presentara un total de 30

personas para la presente Investigacion.

Tabla 2 Poblacion representativa dentro de la 1.E.P Albert Einstein.

OCUPACION PERSONAL TOTAL
Administrativo y Servicios 11 37%
Inicial 4 13%
Primaria 6 20%
Secundaria 9 30%

Total 30 100%

Fuente: Oficina de Direccion.
.Fecha: 25 de Abril 2018.

La muestra “Es un grupo de la poblacion sobre el cual se recolectan datos, que se definen
o0 se delimitan antemano con precision, este debera ser representativo de dicha poblacion”
(Hernéndez, Fernandez y Baptista p. 173).La muestra estara conformada por el mismo

personal de la Institucién Educativa Privada Albert Einstein pertenecientes a la poblacion.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
Técnica: “Tipo de acciones regidas por normas que tiene como propdésito de alcanzar

un resultado especifico” (Salas, 1993, p. 45).

Para este trabajo de estudio se utilizé dos tipos de instrumentos que a lo cual fueron
de ayuda para verificar y recolectar datos mediante un cuestionario y entrevista para

medir en este caso el desempefio laboral del personal de la Institucion.
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2.4.1 Entrevista:

Este modo nos permitira a disefar las interrogantes sistematicas en una guia de
entrevista que se realiz6 al director y a los administrativos de este plantel de la
Institucion Educativa Privada Albert Einstein del distrito de Pimentel, lo que nos
permitio comprobar y verificar la informacion acerca de la realidad que sucede en

esta institucion.
2.4.2 Encuesta:

Este instrumento se designo especificamente a todo el personal de la Institucion
Educativa Privada Albert Einstein, utilizando el cuestionario de preguntas con la

escala de likert de 5 alternativas.

Tabla 3 Distribucion de Items por Variable

Variable Dimension item
Conocimiento del Puesto 1-5
DESEMPERNO Habilidades Interpersonales 6-10
LABORAL Cooperacion 11-15
Compromiso 16 - 20

Fuente: Propia del Autor.

Tabla 4 Valorizacion de items en la escala de Likert

Valorizacion Denominacion INICIAL
5 Siempre S
4 Casi Siempre Cs
3 A Veces AV
2 Casi nunca CN
1 Nunca N

Fuente: Propia del Autor.
2.4.3 Cuestionario:

Se elaboré un listado de preguntas las cuales se formularon al personal de la

Institucion Educativa Privada Albert Einstein, Pimentel.
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2.4.4 Procedimiento para Recoleccion de Datos:

Después de aplicar los instrumentos de recoleccion de datos se procedio a ordenar,
tabular y graficar toda la recopilacion de datos obtenidos y seguidamente a la
interpretacion de esta y del anlisis de los resultados obtenidos utilizando el
Programa de Microsoft Excel 2010 y el Programa IBM SPSS Statistics para

exponer la informacion.

Validez: Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) nos dice que “la validacién
de contenido se refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio especifico

de contenido de lo que se mide”. (p. 201).

Tabla 5 Validacion de Expertos

Calificacion

N°. Experto Especialidad
Instrumento

Experto 1 Mgtr. Lilian Roxana Paredes Lépez Si cumple Investigador

Experto 2 Mgtr. Carlos Angulo Corcuera Si cumple Investigador

Experto 3 Mgtr. Marcelino Callao Si cumple Investigador

Fuente: Formato del Instrumento de Estrategias de Coaching Empresarial para la

mejora del Desempefio. Elaboracion del Autor.

Confiabilidad: “Es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes

y coherentes”. (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014)

En tanto a la Confiabilidad del instrumento de investigacion, se puso a prueba piloto
aplicado en el Programa estadistico IBM SPSS vr.22 teniendo como resultado el

0.804 en el alfa de crombach donde establece que si es confiable el instrumento.

Tabla 6 Medidas de Consistencia Interna e interpretacion de coeficientes

Alfa de Crombach
Valor Nivel de aceptacion
0.25 Confiabilidad baja
0.50 Confiabilidad media
0.75 Confiabilidad aceptable
0.95 Confiabilidad elevada

Fuente: Elaborado a base a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
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2.5 Métodos de analisis de datos

Para el analisis estadistico de los datos se empleara la estadistica descriptiva y aplicativa.

Para el andlisis se empelara la escala de Likert, que estara centrada, en los sujetos de
estudio, en el cual se realizaran las preguntas, donde cada item tendr& repuestas de

opciones del cual se determinara las conclusiones.

Los resultados se detallaran utilizando el Programa de Estadistica SPSS vr.22 de cada

item establecido donde se fundamentara el resultado de este.

Ademas de ello se utilizara el Coeficiente estadistico no Paramétrico de Wilcoxon en el
mismo Programa del IBM SPSS vr.22 para evaluar el comportamiento que tuvo estas

frecuencias.

2.6 Aspectos éticos
Permiso Informado: Todas las personas encuestadas fueron informados de la
encuesta realizada, por consecuente se le aplico el cuestionario al cual fue de manera

consiente y voluntaria sin forzarlo a responder las preguntas.
Confidencialidad: Absolutamente esta informacién sera de manera confidencial

para este trabajo de investigacion para poder asi analizarla y sacar una conclusion

precisa de lo que sucede.
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1. RESULTADOS

3.1. RESULTADOS PRE TEST

Analisis Descriptivo de los resultados del cuestionario para evaluar el Desemperio del

Personal de la I.E.P Albert Einstein del Pre-Test.

Tabla 7 DIMENSION: Conocimiento del Puesto Pre Test

Casi A Casi

CONOCIMIENTO DEL Nunca Nunca Veces Siempre

Siempre Total

PUESTO

% % % % % %

1. Funciones del Area 0% 0% 47% 33% 20% 100%
Establecida

2. Superacion de Expectativas 0% 0% 57% 23% 20%  100%
sobre sus Conocimientos

3. Objetivos y Politicas 0% 0% 60% 23% 17%  100%
enlazado con su Trabajo

4. Confianza en sus 0% 0% 50% 30% 20% 100%
conocimientos de manera
que sea entendible

5. Utilizacion de Otros 0% 0% 63% 20% 17% 100%

Métodos para su efectividad

Fuente: Encuesta aplicada a los 30 trabajadores de la I.LE.P. Albert Einstein, 2018.

Elaboracion Propia.

CONOCIMIENTO DEL PUESTO

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10% 0% 0% 0% 0% 0%
0%
1,éiConoceusted 2. ¢Demuestra  3./Cree usted que 4. JActdausted 5. ¢Utiliza usted
las funciones del usted los sutrabajoesta  como una persona otros métodos para
areade trabajo  conocimientos acorde alos conrecursos alos  desempefiar sus
establecidas porel necesarios para objetivosy politicas  que los demas funciones con
director de la alcanzar las establecidas por la pueden acudircon  efectividad?
Institucion? expectativas del Institucidn confianza para
trabajo de manera Educativa? recibir su ayuda?
adecuada?

W SIEMPRE %

W CASI SIEMPRE %

A VECES %

mCASINUNCA %

B NUNCA %

Figura 1 Conocimiento del Puesto Pre Test
Fuente: Cuestionario Realizado al Personal de la I.E.P Albert Einstein

Fecha: 04/05/2018
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Interpretacion:

En la tabla N° 8 de la primera pregunta del primer indicador en descripcion del Puesto,
nos detalla que un 47% del personal conoce regularmente las funciones que desemperia y
un 20% de ellos si tiene en claro conocimiento a desarrollar en su &rea ya que al contrastar
con la entrevista con el director la comunicacién no es muy fluida y ademas cerrada.
También podemos observar en la segunda pregunta del indicador de expectativas
demuestra que un 57% de los trabajadores casi siempre ellos logran realizar su trabajo de
manera adecuada superando las expectativas de la funcidén que desarrollan y un solo 20%
de ellos indican que siempre superan las expectativas de sus labores. Por otro lado
tenemos la tercera pregunta del indicador de Politicas que nos muestra un 60% del
personal cree que a veces su trabajo estd acorde a los objetivos y requerimientos
establecidos de la Institucion y con tan solo 17% piensa que siempre su trabajo esté acorde
con los objetivos de la Institucion y se comprueba con la entrevista también demostrando
que el documento en fisico de las funciones a realizar esta previsto pero sin embargo no
es realmente leido o tomado en cuenta. Ademas en la cuarta pregunta del indicador
confianza se detalla que un 50% de ellos a veces brinda sus conocimientos con seguridad
para ayudar a los demas y tan solo un 20% de ellos siempre estan a disposicion para
ayudar a los demas en tanto a los conocimientos que posee ante cualquier inconveniencia.
Finalmente en el indicador de métodos se presenta entre un 63% del personal que a veces
utilizan otros métodos para desempefiar sus funciones con efectividad y un 17% de ellos
si acepta que siempre utiliza otros métodos de trabajo para sus funciones y se denota al
contrastar con el director que la creatividad de actividades o métodos nuevos por parte

del personal no se hace resaltar e informar como afios anteriores.
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Tabla 8 DIMENSION: Habilidades Interpersonales Pre Test

Fuente: Encuesta aplicada a los 30 trabajadores de la I.LE.P. Albert Einstein, 2018.

Casi A Casi

HABILIDADES Nunca Nunca Veces Siempre

Siempre Total

INTERPERSONALES % % % % % %

6. Relacion con los
Comparieros de Trabajo

7. Respeto entre Comparieros
de Trabajo

8. Soluciona Problemas de
manera eficiente

9. Desarrolla sus
Conocimientos y 0% 0% 47% 33% 20% 100%
Habilidades en su Trabajo

10. Actividad que mejore sus
Funciones

0% 0% 60% 27% 13% 100%

0% 0% 43% 37% 20% 100%

0% 0% 63% 23% 13% 100%

0% 0% 73% 10% 17%  100%

Elaboracion Propia.

HABILIDADES INTERPERSONALES

100%
90%
80%
70%

B SEMPRE %
50% B CASI SIEMPRE %
60% 63% 7% AVECES %
0 43% ki B CASINUNCA%
- BNUNCA%
0% 0% 0% 0% 0%

60%
40%
20%

0%

6. iSe reladona 7.iDemuestra 8. ¢Usted formula 9, éSiente usted que 10. {Usted realiza

usted usted respeto ante soluciones desarrolla sus alguna actividad
adecuadamente con los demds apropiadas ante habilidadesy que le ayude a
los compafierosde  compafieros de  cualquier problema  conodmientos mejorar su
trabajo? trahajo? quese presente?  adquiridosenla  desempefioy la de
Institucion? suentorno?

Figura 2 Habilidades Interpersonales Pre Test
Fuente: Cuestionario Realizado al Personal de la I.E.P Albert Einstein

Fecha: 04/05/2018
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Interpretacion:

En la tabla que nos muestra a continuacion es la N° 9 comenzando con la sexta pregunta
del indicador relacién con los demas nos refleja un 60% del personal que no se relaciona
muy a menudo con los demas y por otro lado un 13% siempre esta en contacto con los
demas a lo cual esto se debe a la poca interaccion entre areas de trabajo. Ademas de ello
en la séptima pregunta con el indicador de respeto mutuo nos muestra que un 43% de
los encuestados a veces demuestra respeto ante los demaés a lo cual esto refleja que la
comunicacion no es muy fluida entre el personal y tan solo un 20% si respeta al personal
que labora. Por otro lado, en la octava pregunta con el indicador de solucion de
problemas denotamos que el 63% a veces formula soluciones apropiadas ante cualquier
problema que se le presente ya que no mantiene con la direccién una interrelacion
constante con sus colaboradores y un 13% siempre tiene las soluciones previstas ante
cualquier inconveniencia a lo que podemos afirmar que la institucion no prevé
capacitaciones o charlas donde informen sobre los procedimientos ante cualquier
inconveniencia. Tenemos también en la novena pregunta con el indicador Habilidades
Personales que respondieron un 47% del personal que siente que desarrolla sus
habilidades y conocimientos adquiridos a la Institucion y con tan solo 20% siente que si
desarrolla sus habilidades y conocimientos adquiridos ya que no la mayoria se capacita
por el tema de tiempo que ensefian también en otros lugares. Finalmente tenemos la
décima pregunta con el mismo indicador con un 73% del personal respondi6 que a veces
realiza algin tipo de actividad para que le ayude a mejorar su desempefio y la de su
alrededor, por otro lado un 10% de ellos casi siempre utiliza algun tipo de actividad para

que le ayude a mejorar su desempefio.
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Tabla 9 DIMENSION: Cooperacion Pre Test

Casi Casi

COOPERACION Nunca Nunca A Veces Siempre Siempre Total
% % % % % %
11. Dlalo_go e Interaccion d,e 0% 0% 60% 2304 17%  100%
Confianza con los demaés
12. Adaptgcmn ante Ios. 0% 0% 63% 2304 13%  100%
Cambios que se realicen
13. Promueve Relaciones
Laborales favorables entre 0% 0% 70% 17% 13%  100%
Comparieros
14. Tomaen Cuentalas 0% 0%  67%  23%  10% 100%
Opiniones de los demas
15. Importancia en los Aportes 0% 0% 63% 20% 17%  100%
del Personal
Fuente: Encuesta aplicada a los 30 trabajadores de la I.LE.P. Albert Einstein, 2018.
Elaboracion Propia.
COOPERACION
100%
90%
80%
70%
W SIEMPRE %

60%
50%

40%
63%

30%
20%

10%
0% 0% 0% 0% 0%

11. ¢Mantiene usted un  12. {Se adapta usted de 13. {Usted comparte 14. ¢Toma usted en 15. (Usted cree que sele
dialogo ointeraccionde  manera adecuadaalos  informaciony recursos  cuenta las opinionesde  toma importancia a los

0%

confianza con sus cambios de la Institucion?  promaoviendo relaciones los compafieros de aportes e ideas del
compafieros de trabajo? laborales favorables  trabajo antes de realizar  personal parala mejora
dentro de la Institucién? una actividad? enla Institucion?

B CASI SIEMPRE %

W CASINUNCA %
BNUNCA %

AVECES%

Figura 3 Cooperacion Pre Test
Fuente: Cuestionario Realizado al Personal de la I.E.P Albert Einstein

Fecha: 04/05/2018
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Interpretacion:

En los graficos que nos muestra anteriormente de la figura N° 10 nos detalla en la
decimoprimera pregunta del indicador de Comunicacién Efectiva demuestra que un 60%
del personal a veces mantiene un didlogo o interaccion con el resto del personal y tan solo
un 17% de ellos siempre se denotan en crear un diadlogo de confianza aclarando que existe
personal nuevo y no hay cierta cercania y confianza entre sus areas, Tenemos también en
la pregunta decimosegunda del indicador Adaptacién al Cambio que un 63% de los
encuestados respondieron que a veces aceptan el cambio, por otra parte el 13% si aclara
que siempre se adaptan a cualquier cambio que se realice en la Institucion en contraste
con la entrevista sobre la adaptacion del personal es algo lento a cambiar la manera en
como se trabaja y tan solo se discute la funcidn y se deja que siga provocando cierta
descoordinacion. Ademas en la pregunta decimotercera del indicador de Solidaridad
observamos que un 70% respondieron que a veces comparte informacién y recursos con
los demaés ante esto recalcamos que hay una baja empatia y compromiso de ayuda ante
los colegas para realizar cualquier actividad y tan solo un 13% del personal siempre
brinda apoyo ante cualquier actividad que se realice. Otro punto importante también de
la pregunta decimocuarta del indicador de Opiniones de Equipo muestra que un 67% del
personal piensa gque a veces se le toma en cuenta las opiniones de los demas y tan solo un
10% del personal siente que si se le toma en cuenta las opiniones de los colegas de tal
forma argumentamos que en la Institucion ya no se realiza desde tiempo ciertas charlas
motivacionales acortando los costos. Ya terminando con la pregunta decimoquinta del
indicador Ideas fundamentamos ante la figura mostrada que un 63% del personal cree
que a veces se le toma importancia a sus ideas de mejora u opiniones y tan solo un 17%
cree que siempre sus ideas se toman en cuenta a la hora de la reunion consolidando esta
informacién que todo el personal a veces se reine y otras no ya que por el problema del

tiempo se ve muy descoordinado el personal en asuntos importantes.
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Tabla 10 DIMENSION: Compromiso Pre Test

Casi Casi ,
COMPROMISO Nunca | '-.. A Veces Siempre Siempre Total
% % % % % %

16. Responsabilidad de sus
Funciones

17. Apoya en los Objetivos y
Metas de la Institucion

18. Supervisado y Cumplimiento

0% 0% 50% 27% 23%  100%

0% 0% 60% 30% 10%  100%

0% 0% 63% 17% 20%  100%

de Horario

19. Se quacna y Actualiza en sus 0% 0% 5704 33% 10%  100%
Funciones

20. Puntualldad de Trabajos 0% 0% 500 30% 20%  100%
Asignados

Fuente: Encuesta aplicada a los 30 trabajadores de la I.LE.P. Albert Einstein, 2018.

Elaboracion Propia.

COMPROMISO

100%4
90%
B0%
0%
50% W SIEMPRE %
50% m CAS! SIEMPRE %
% m AVECES %
30%
205 W CASI NUNCA %
10% NUMNCA %
5
16. iDemuestra 17, ¢ Ofrece ayuda 18. i{lktedes 15. éUsted 20. (Entrega usted
usted usted paralograr  supervisado por actualmente se puntusimente los
responsabilidad en lBzmetasz y alguna personay capadta y actusliza informes
realizar sus objetivos de la ademas cumple constantemente? estableddes por la
fundanes? Institucion? con el horario de Institucian?
trabajo?

Figura 4 Compromiso Pre Test
Fuente: Cuestionario Realizado al Personal de la I.E.P Albert Einstein

Fecha: 04/05/2018
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Interpretacion:

En el resultado anterior del cuadro nos muestra la pregunta decimosexta del indicador
Iniciativa que un 50% de los encuestados a veces demuestra responsabilidad en sus
funciones y tan solo un 23% del personal siempre se responsabiliza de sus actividades por
el cual esto demuestra una baja autonomia en realizar sus labores. En otro caso de la
pregunta decimoséptima del indicador Apoyo nos detalla que un 60% del personal que
en algunas ocasiones ayuda en lograr los objetivos de la Institucion y un 10% de ellos se
siempre prestan ayuda y apoyo en lograr los objetivos propuestos del plantel careciendo
de dinamismo en relaciones labores entre los colaboradores. Ahora en el caso de la
pregunta decimoctava del indicador Tolerancia nos demuestra un 63% del personal a
veces es supervisado y que también a veces cumple con el horario de trabajo por otro lado
un 17% de ellos afirma que casi siempre es supervisado y que cumple la mayoria de veces
con lo dictaminado del horario de trabajo en la Institucion, argumentando a este indicador
podemos decir que no hay mucho control del desempefio del personal y que el horario de
trabajo esta predominado de manera fija para todo el personal. Demostramos ahora la
pregunta decimonovena del indicador Capacitacion de parte del personal al que arrojo el
resultado de que un 57% de ellos a veces se capacita 0 actualiza en tanto a las funciones
que desempefia y con tan solo 10% se predispone que siempre lo hace, a lo que podemos
deducir que ellos no se capacitan lo suficiente 0 no hay manera como ellos intenten
potenciar méas sus habilidades a lo cual la Institucién debe prestar méas atencién en sus
servidores tomando importancia. Ya finalizando esto con la pregunta veinte del indicador
puntualidad se visualiza que un 50% de los encuestados a veces se preocupa en brindar
sus informes en el tiempo establecido y un 20% del personal siempre entrega a la fecha
sus informes que requiere la Institucion lo cual con una buena gestién de comunicacion

mejoraria el compromiso del personal para que sea el idoneo.
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Tabla 11 ESTRATEGIA DE COACHING EMPRESARIAL

CUADRO DE ESTRATEGIAS DE COACHING EMPRESARIAL A LA |.E.P ALBERT EINSTEIN

MATERIALES

SESIONES Y FECHA DE
O P
N° | ESTRATEGIAS TEMAS A TRATAR PROPOSITO SE BASA UTEN2||_|OS LUGAR APLICACION HORA
Formulario de
SESION I: MAYOR ?o?ﬁnlt:gi?ﬁ de PIZARRA,
| Eoareens | comereatone | puericiiiony |G | LMY | IEPASET | ggnmang |
DEL PERSONAL PROACTIVIDAD | trabajoy LAPICEROS
direccionamiento
de objetivos.
SESION II: CHARLA Aplicar sesiones PIZARRA,
, | ESTRATEGIA | DEINTEGRACION | /e 00 eceperio | do commication| "LUMON. | TEPALBERT |y | g
LO QUE HACEMOS Internay externa | | Ap|cEROS
SESION II1:CHARLA
VIZUALISANDO LR ALBERT 19/05/2018 10:00am
NUEE;—:R())?\IEITT'ITO Aplicar sesiones
COLOCANDOME DESEMBI\O/IE‘\]/CI)I\F\/)IIENTOS de fﬁ?gfiﬁﬁ'on LIBRETA, |.E.P ALBERT :
ESTRATEGIA | EN EL LUGAR DEL | MheC LAPICERO, EINSTEIN 19/06/2018 10:00am
MAYOR dindmicas para
3 DE OTRO PAPELOTES,
CAPACITACION COMUNIACION, MEJOR fortalecer la PELOTAS Y
SESION DIALOGO Y comunicacion GLOBOS |.LE.P ALBERT
IV:TOMANDO EL COORDINACION interna del : EINSTEIN 26/06/2018 10:00am
MANDO plantel
SESION
_ I.E.P ALBERT _
IV:POTENCIANDO EINSTEIN 26/06/2018 10:00am

MIS HABILIDADES

48




e Estrategia de Dialogo
e Reunién del Personal

e Estrategia de Charla

e Demostramos lo que
hacemos

e Estrategia de Capacitacion
* Visualizando nuestro éxito

e Colocandome en el lugar
del otro

o Potenciando mis Habilidades

Figura 5 Estrategia de Coaching Empresarial para la I.E.P Albert Einstein.
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3.2. RESULTADOS POST TEST

Anaélisis Descriptivo de los resultados del cuestionario para evaluar el Desempefio del

Personal de la I.E.P Albert Einstein del Post- Test.
Tabla 12 DIMENSION: Conocimiento del Puesto Post Test

CONOCIMIENTO DEL Nunca NCa5| A Veces _Ca5| Siempre Total
PUESTO unca Siempre
] % % % % % %
1. Funciones del Area 0% 0% 0%  53%  47%  100%
Establecida
2. Superacion de E?<p(_ectat|vas 0% 0% 0% 43% 570 100%
sobre sus Conocimientos
3. Objetivos y Politicas _ 0% 0% 0% 60% 40% 100%
enlazado con su Trabajo
4. Confianza en sus
Conocimientos de manera 0% 0% 0% 47% 53% 100%
que sea entendible
5. Utilizacion de Otros 0% 0% 0% 63% 37%  100%

Métodos para su efectividad

Fuente: Encuesta aplicada a los 30 trabajadores de la I.LE.P. Albert Einstein, 2018.

Elaboracion Propia.

Fuente: Cuestionario Realizado al Personal de la I.E.P Albert Einstein

CONOCIMIENTO DEL PUESTO

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
1,iConoce usted las 2. iDemuestra usted los 3. ¢Cree usted que su 4. ¢Actlia usted como 5. ¢ Utiliza usted otros

funciones del 4rea de conocimientos trabajo estd acorde a los una persona con métodos para
trabajo establecidas por necesarios para alcanzar ~ objetivosy paliticas recursos a los que los desempefiar sus
el director de la las expectativas del establecidas por la demas pueden acudir funciones con
Institucion? trabajo de manera Institucién Educativa? con confianza para efectividad?
adecuada? recibir su ayuda?

B SIEMPRE %

B CASI SIEMPRE %

AVECES %

B CASINUNCA %

B NUNCA %

Figura 6 Conocimiento del Puesto Post Test

Fecha: 13/06/2018
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Interpretacion:

En el cuadro N° 12 que nos mostro en la pagina anterior podemos resaltar que la primera
pregunta del indicador descripcion del Puesto con un porcentaje de 53% del personal ya
define del todo casi mejor sus funciones de su area establecidas por la misma Institucién
previsto desde un inicio de las estrategias que hemos realizado permitiendo aclarar los
aspectos que debe tener en su desarrollo y con un porcentaje del 43% de ellos que siente
que tiene previsto las funciones que ha de realizar mostrando interés en lo que hace. En
tanto al otro indicador de las expectativas de la segunda pregunta se mostré un destacado
porcentaje de 57% del personal que demuestra sus conocimientos de manera eficaz y
eficiente mientras que un 43% de ellos casi siempre muestra todos sus conocimientos para
destacar y sea de manera adecuada su labor a lo que se ha podido ver un cambio radical
del compromiso y empefio que le toman a las funciones que desempefian ante los talleres
realizados, Ahora en el caso del indicador de Politicas de la tercera pregunta con un 60%
de los encuestados esta confiado que casi siempre su trabajo estd acorde a los objetivos
previsto de la Institucion y con tan solo un 40% del personal piensa que su trabajo siempre
estd acorde a los objetivos y politicas del plantel. Ademas en la cuarta pregunta del
indicador Confianza se aprecia que una gran mayoria del 53% de los encuestados siempre
estara dispuestos a brindar su conocimiento a los demas de manera segura y de confianza
como también el 47% de ellos plantea que casi siempre brindara su apoyo en horarios
libres donde se tenga tiempo claro. Terminando con el Gltimo indicador de Métodos de
la quinta pregunta nos detalla que un 63% del personal siempre utiliza otros métodos para
realizar sus funciones haciéndolo efectiva y adecuada en ciertas circunstancias, por otro
lado solo un 37% del personal siempre utiliza otros métodos ya que ellos por el
profesionalismo y la experiencia hace que sea de forma estandar ya establecido por ellos

mismo.
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Tabla 13 DIMENSION: Habilidades Interpersonales Post Test

HABILIDADES Nunca % Aveces .S siempre Total
INTERPERSONALES Nunca Siempre
% % % % % %
6. Relacionconlos 0% 0% 0%  60%  40%  100%
Comparieros de Trabajo
7. Respeto entre 0% 0% 0%  37%  63%  100%

Comparieros de Trabajo
8. Soluciona Problemas de
manera eficiente
9. Desarrolla sus
Conocimientos y 0% 0% 0% 53% 47% 100%
Habilidades en su Trabajo
10.  Actividad que mejore
sus Funciones

0% 0% 0% S57% 43% 100%

0% 0% 0% 27% 73%  100%

Elaboracion Propia.

Figura 7 Habilidades Interpersonales Post Test

Fuente: Encuesta aplicada a los 30 trabajadores de la I.E.P. Albert Einstein, 2018.
HABILIDADES INTERPERSONALES

43%
63%
3%
U7 i ({4

6.¢Serelaciona usted 7. ¢Demuestra usted 8. ¢Usted formula 9, ¢Siente usted que  10. {Usted realiza

100%

90%

40%

80%

0% m SIEMPRE %

60%

B CASI SIEMPRE %
50%
B AVECES%
40%
B CASI NUNCA %
30% ’

209 B NUNCA %

10%

e
0%

adecuadamente con respeto antelos  soluciones apropiadas desarrolla sus alguna actividad que
los compafieros de demds compafieros ante cualquier habilidadesy le ayude a mejorar su
trabajo? de trabajo? problema que se conocimientos  desempefoy ladesu
presente? adguiridos enla entorno?
Institucion?

Fuente: Cuestionario Realizado al Personal de la I.E.P Albert Einstein.

Fecha: 13/06/2018.
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Interpretacion:

En este cuadro mostrado en la pégina anterior podemos observar en el indicador de
relacion con los demés de la sexta pregunta que ahora después de haber realizado los
talleres se distingue un 60% de ellos que existe y se complementan mejor de manera
adecuada ante los demas y por otro lado un 40% del personal siempre se relaciona con
los demés ya que en cierto modo el personal nuevo esta que se complementa, por el cual
el cambio no es de un dia para otro sino de manera constante para que no se pierda ese
estilo de comunicacion. Ahora en la séptima pregunta del indicador Respeto Mutuo
observamos que al igual forma del anterior indicador se tiene un 63% del personal que
demuestra respeto ante los demas colaboradores con las dindmicas que se realizd
demostrando la satisfaccion y rompiendo el hielo, por el mismo lado un 37% de ellos casi
siempre demuestran respeto ante los demas. Tenemos también el indicador de Solucion
de Problemas de la octava pregunta que nos refleja un 57% de los encuestados que ya
casi poseen soluciones apropiadas ante cualquier eventualidad que se presente ya que a
través de talleres que se realiz6 en grupos y parejas se demostr6 que la persona es capaz
de crear soluciones optimas antes los problemas que se les presento y que podrian generar
a lideres y otro porcentaje del 43% de ellos cree que siempre podria brindar soluciones y
cuando se les tome importancia sus aportaciones. En el siguiente indicador de
Habilidades Personales de la novena pregunta contestaron con un 53% de los
encuestados que ahora casi siente que siempre desarrolla sus habilidades y conocimientos
adquiridos en sus funciones que desempefian y también teniendo en cuenta el 47% de
ellos que siempre piensa que desarrolla sus habilidades que posee al brindar sus servicios
ante la Institucion dandole otro énfasis de autonomia propia de cada uno del personal.
Ademas de ello en la décima pregunta del mismo indicador observamos que en un 73%
de ellos si realizan una actividad de mejora para desempefiarse con efectividad y en tanto
un 27% del personal casi siempre realiza alguna actividad que le permita desenvolverse

mejor en su funcion.
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Tabla 14 DIMENSION: Cooperacion Post Test

Casi Casi .
COOPERACION Nunca Nunca A Veces Siempre Siempre Total
% % % % % %

11. Dlalqgo e Interaccion d,e 0% 0% 0% 43% 579%  100%
Confianza con los demas.

12. Adaptacmr_l ante los Cambio 0% 0% 0% 60% 10%  100%
que se realicen

13. Promueve Relaciones
Laborales favorables entre 0% 0% 0% 70% 30% 100%
Comparieros

14. Toma en Cuenta las 0% 0% 0%  73% 2% 100%
Opiniones de los demas.

15. Importancia en los Aportes 0% 0% 0% 67% 33%  100%

del Personal

Fuente: Encuesta aplicada a los 30 trabajadores de la I.LE.P. Albert Einstein, 2018.

Elaboracion Propia.

COOPERACION

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10% no ng no 0o
0%
11. i Mantiene 12. §Se adapta 13. iUsted 14. ¢Toma usted en15. ¢ Usted cree que
usted un dialogo o usted de manera comparte cuenta las se e toma

importancia a los
aportese ideas del

informaciony
recursos

opiniones de los
compafieros de

adecuada alos
cambios de la

interaccion de
confianza con sus

compafieros de Institucion? promoviendo trabajoantesde  personal parala
trabajo? relaciones laborales  realizar una mejoraenla
favorables dentro actividad? Institucion?

dela Institucion?

SIEMPRE %
W CASI SIEMPRE %
W AVECES %
CASINUNCA %
BNUNCA%

Figura 8 Cooperacion Post Test
Fuente: Cuestionario Realizado al Personal de la I.E.P Albert Einstein

Fecha: 13/06/2018
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Interpretacion:

En la tabla N° 14 mostrada en la hoja anterior podemos denotar que en la decimoprimera
pregunta del indicador comunicacion efectiva que un 57% de los encuestados afirma que
ahora si a menudo mantiene un dialogo fluido con los demés y un 43% de ellos casi
siempre mantiene un dialogo cordial y de confianza. A la misma vez en la decimosegunda
pregunta del indicador de la adaptacion al cambio denotamos que un 60% del personal
casi siempre se adapta a los cambios que la Institucion realiza en ciertas actividades y
otro 40% de ellos estan de acuerdo que siempre estan de acorde a los cambios que se
realizan en direccidn para mejora. Ahora en el indicador Solidaridad de la decimotercera
pregunta denotamos un 70% del personal de la Institucion que labora comparte
informacion y utensilios promoviendo las relaciones laborales de manera agradable y
mientras tanto un 30% de ellos siempre esta interrelacionandose con los demas para no
perder la costumbre y mejore la comunicacion. También tenemos en la decimocuarta
pregunta del indicador Opiniones de Equipo que un porcentaje alto del 73% de los
encuestados manifiestan que ahora sus opiniones se toman en cuenta ante los demas al
realizar cualquier actividad o mejora dentro de la Institucion tal cual se denota con un
27% de ellos que siempre estan ajenos a respetar las ideas e innovar si es que se requiere
las opiniones para el beneficio de todos. Terminando con el indicador de Ideas podemos
decir después de ver el resultado de un 67% de los encuestados que ahora se le toma
interés en los aportes e ideas permitiendo asi el respeto de opiniones mientras que un 33%

de ellos piensa que siempre se le da importancia a todos por igual sin inconveniencias.
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Tabla 15 DIMENSION: Compromiso Post Test

Casi Casi .
COMPROMISO Nunca Nunca A Veces Siempre Siempre Total
% % % % % %
16. Responsabilidad en sus 0% 0% 0% 60% 40%  100%

Funciones

17. Apoyo en los Objetivos y 0% 0% 0% 63% 37%  100%
Metas de la Institucion

18. Supervisado y 0% 0% 0% 67%  33%  100%
Cumplimiento de Horario

19. Se Capacita y Actualiza en 0% 0% 0% 43% 57%  100%
sus Funciones

20. Puntualidad de Trabajos 0% 0% 0% 2304 77%  100%
Asignados

Fuente: Encuesta aplicada a los 30 trabajadores de la I.E.P. Albert Einstein, 2018.

Elaboracion Propia.

COMPROMISO

100%
90%
80%
0% BSEMPRE %

60% BCASISIEMPRE %

50% B AVECES%

40% CASI NUNCA %

3 NUNCA%

20%

10%

0%

16. ¢Demuestrausted  17. ¢ Ofrece ayuda 18. ¢Usted es 19. ¢Usted 20. {Entrega usted
responsabilidaden  usted para lograrlas  supervisado poralguna  actualmente se puntualmente los
realizar susfunciones? metasy objetivosdela  personay ademds capacitayactualiza  informes establecidos
Institucion? cumple conelhorario  constantemente? por la Institucion?

de trabajo?

Figura 9 Compromiso Post Test
Fuente: Cuestionario Realizado al Personal de la I.E.P Albert Einstein

Fecha: 13/06/2018
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Interpretacion:

En el cuadro mostrado N° 15 podemos observar del indicador Compromiso de la
pregunta decimosexta que un 60% del personal casi siempre ahora demuestra méas énfasis
en su responsabilidad de realizar sus funciones y de ante mano un 40% de ellos siempre
estd cumpliendo con sus funciones dentro del plantel. En la siguiente decimoséptima
pregunta del indicador Apoyo nos muestra que un 63% de los encuestados ofrece ayuda
para lograr los objetivos propuestos de la Institucion y un casi siempre con un 37% de
ellos también muestra empatia en lograr los objetivos definidos por el director del plantel.
Mientras que en el indicador Tolerancia podemos definir tras lo mostrado que un 67%
del personal es casi siempre ahora supervisado y que ademas casi siempre cumple con el
horario de trabajo establecido, por esa misma efectividad de los talleres también se
demuestra que un 33% de ellos siempre es supervisado y que ademas de ello esta sujeto
al horario de trabajo. Ademas también en el indicador capacitacién podemos afirmar que
un 57% del personal ahora esta previsto siempre a una capacitacion para mejorar su
desempefio como también un 43% de ellos que casi siempre tendra en cuenta las
capacitaciones para enriguecer sus conocimientos y ser uso dentro del plantel. Ahora en
tanto al indicador de puntualidad de la Gltima veinteava pregunta nos muestra que un
77% de los encuestados ahora si tiene la responsabilidad de estar temprano en su centro
de labor como también el 23% de ellos tienen nocion de estar antes del horario para no

perjudicar al estudiante.
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3.3. RESULTADOS DEL PRE Y POST TESTS
Anélisis Descriptivo Comparativo de los resultados entre el Pre y Post Test del

cuestionario aplicado al Personal de la I.E.P Albert Einstein, Pimentel 2018.

Tabla 16 Anélisis Comparativo entre el Pre test y Post test de la Dimension

Conocimiento del Puesto

Conocimiento CASI A CASI

del Puesto NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
Pre test 0% 0% 55% 26% 19% 100%
Post test 0% 0% 0% 53% 47% 100%

Fuente: Elaboracién Propia.

CONOCIMIENTO DEL PUESTO

55% 53%

47%
26%
0%
-

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

60%

50%

40%

30%

20%

10% 0% 0% 0% 0%
0% . AV

M Pre test M Post test

Figura 10 Analisis de la Dimensién Conocimiento del Puesto

Fuente: Encuesta realizada al personal de la I.E.P Albert Einstein.

Interpretacion:

Podemos observar en el cuadro que tuvimos un mayor porcentaje del 55% de los
encuestados que a veces sus funciones no estaban tan claras y precisas por ende que no
se sujetaban mucho a los objetivos ni generaban tantas expectativas a lo que por resultado
podemos definir después de haber realizado las estrategias ante esta problematica que
ahora un 53% de ellos ya tienen casi establecido sus funciones y que ademas de ello pone
en practica su labor en base a lo que el colegio proporciona con métodos adecuados e

innovadores.
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Tabla 17 Analisis Comparativo entre el Pre testy Post test de la Dimension

Habilidades Interpersonales

Habilidad CASI A CASI
Interpersonal NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
Pre test 0% 0% 56% 27% 17% 100%
Post Test 0% 0% 0% 51% 49% 100%

Fuente: Elaboracion Propia.
Figura 11 Analisis de la Dimension Habilidades Interpersonales

HABILIDAD INTERPERSONAL

0,
60% o 51%
49%
50%
40%
27%
30%
17%

20%
10%

0% 0% 0% 0% 0%
0%

(]
NUNCA CASI NUNCA AVECES  CASISIEMPRE  SIEMPRE

W Pre test Post Test

Fuente: Encuesta realizada al personal de la I.E.P Albert Einstein.

Interpretacion:

Deducimos a simple vista en el grafico mostrado que un 56% del personal a veces
aplicaba o demostraba sus conocimientos en sus funciones como también en los
problemas que se les presentaba ademas de una casual interrelacion con los demas, por
otro lado después de haber realizado estas actividades denotamos que un 51% casi
siempre brinda sus conocimientos de manera segura anticipandose a las actividades y
problemas que se les presente como también una buena cordialidad de respeto ante los

demas.
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Tabla 18 Analisis Comparativo entre el Pre testy Post test de la Dimension
Cooperacion

. CASI A CASI
Cooperacion NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
Pre test 0% 0% 65% 21% 14% 100%
Post Test 0% 0% 0% 63% 37% 100%

Fuente: Elaboracion Propia.
Figura 12 Analisis de la Dimension Cooperacion

COOPERACION

70% P 63%
60%
50%
37%
40%
30% 21%
4
, 14%
20% -O
10% 0% 0% 0% 0% 0%
0%
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Pre test m Post Test

Fuente: Encuesta realizada al personal de la I.E.P Albert Einstein.
Interpretacion:

En este cuadro podemos verificar que anteriormente se obtuvo un 65% del pre test de los
encuestados que a veces mantienen una comunicacion fluida y de confianza optandose
porgue algunas veces no se pongan de acuerdo en las opiniones e ideas que plantean en
las reuniones que se realizaban para mejora o alguna actividad. Ahora a través de estas
sesiones se pudo obtener un 63% de ellos que realmente casi siempre se promueve una
comunicacion constante entre el personal y que ademas de ello se le toma en cuenta cada

punto importante o idea ante las actividades que se realizaran posteriormente.
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Tabla 19 Analisis Comparativo entre el Pre testy Post test de la Dimension

Compromiso
. CASI A CASI
Compromiso  NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
Pre test 0% 0% 56% 27% 17% 100%
Post Test 0% 0% 0% 51% 49% 100%

Fuente: Elaboracion Propia.

Figura 13 Analisis de la Dimension Compromiso

COMPROMISO
0,
60% 56%
49%
50%
40%
30%
17%
20%
10%
0% 0% 0% 0% 0%
0%
NUNCA CASI NUNCA AVECES  CASISIEMPRE  SIEMPRE

Pre test M Post Test

Fuente: Encuesta realizada al personal de la I.E.P Albert Einstein.

Interpretacion:

Podemos decir después de haber observado el cuadro que un 56% del personal en algunas
ocasiones cumplen con lo establecido y las entregas no son lo puntual al igual que sus
horarios pero si se concretan posteriormente por otro lado despues de haber realizado
todas las actividades de coaching empresarial en la institucién tenemos como relevancia
en un 51% de los encuestados que casi siempre cumplen con las obligaciones en su
determinado tiempo ademas de ello se capacita y apoya a la institucion a los objetivos

propuestos.
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3.5 Analisis Comparativo de los Resultados entre el Pre y Post Test para la

Contrastacion de Hipotesis:

Tabla 20: Contrastacion de Hipdtesis

Estadisticos descriptivos

Percentiles
. Desviacion . . .. Percentil
N Media estandar Minimo Maximo Perggntll 50 750
(Mediana)
Total a0 5790 6520 57 84 6300 6850 7225
pretest
Toal a0 gg90 4015 80 100 86,00 87,00 92,00
postest

Fuente: SPSS vr. 22

Estadisticos de prueba

totalpostest -
totalpretest

z

Sig. asintotica
(bilateral)

-4,784P

,000

a. Prueba de Wilcoxon de los rangos con

signo

b. Se basa en rangos positivos.

Fuente: SPSS vr.22

Interpretacion:

En la tabla mostrada N° 13 podemos observar que la aplicacion del test no

paramétrico con el nombre de Wilcoxon tuvo como resultado que el nivel de significancia

corresponde a .000 (< 5%) que es el menor al 5% dentro de una distribucién normal, en

tanto a su resultado utilizando el programa de IBM SPSS vr.22; Podemos decir que se

rechaza la hipotesis nula y se acepta a hipdtesis alternativa, donde se especifica que las

estrategias de coaching empresarial mejoran el desempefio laboral del personal de la I.E.P

Albert Einstein del Distrito de Pimentel.
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IV. DISCUSION:

En esta investigacion se ha mostrado teniendo en cuenta diferentes perspectivas
para las variables de Coaching Empresarial y Desempefio Laboral, al cual se
complementa con lo que ocurre en el entorno y trabajos realizados previstos a lo cual se

tendra en cuenta lo ideal para este trabajo.

Como nos detalla Caicedo, Herrera y Quenguan (2013) que el coaching al
implementarlo genera un gran ayuda al potenciar sus capacidades obteniendo asi mejores
resultados como también tener en claro lo establecido por la organizacion, a lo que recalco
también a mis resultados obtenidos que en parte al Conocimiento del Puesto con un 53%
que ahora después de haber realizado las estrategias se tiene mas en claro las funciones a

desarrollar y de tal forma resulta su trabajo con efectividad.

Ademas de ello Farro y Toro (2014) da su conclusion que al aplicar el coaching a
esta empresa de Motos al personal que labora tuvo como resultado que sus colaboradores
desarrollaron mejor sus habilidades y expresarse de manera segura y coherente
permitiendo el control de la timidez y la actitud positiva en el puesto. A lo que alego que
a la Habilidad Interpersonal con los resultados mostrados del 51% de los encuestados
ahora se relaciona y muestra respeto ante los demas resolviendo inconveniencias e

ideando actividades asociados a sus funciones.

En tanto a Riveros (2016) manifiesta que la retroalimentacion o feeback sirve de
manera competitiva e incentivando a la participacion comunicativa entre ellos con
asertividad, con esta informacién denotamos que al mismo tiempo con el resultado
obtenido de Cooperacion tenemos al igual un 63% de mejora en dialogar e interactuar
con los demas de manera que sus opiniones e ideas son tomadas en cuenta en las reuniones
que se realizan semana tras semana contribuyendo asi a la comunicacién fluida y

compafierismo.

Como nos argumenta este autor Mogollon y Sanchez (2014) al utilizar este
coaching empresarial da la posibilidad de mejora en las actitudes y toma de decisiones
poniéndolo como una pieza fiable dentro de la organizacion para la mejora de la
organizacion. Ante esto podemos afirmar después de haber tenido el resultado del

Compromiso con un 51% que el personal ahora si demuestra interés en sus funciones,
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apoya en las actividades y ademas de ello cumple con los horarios como informes

previstos a entregar.

Ya culminando con este trabajo, al aplicarse el Coaching Empresarial mediante la
realizacion de la hipotesis con las estrategias de coaching empresarial mejoraré el
desempefio del personal de la I.LE.P Albert Einstein, Pimentel 2018. En coordinacién con
Moreno, J. (2018) resalta que es determinante la influencia positiva que puede tener al
implantarla a las personas obteniendo como resultado de mas de un 65% de cambio en

las actitudes e interaccion del personal de la Institucion Privada.
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V. CONCLUSIONES:

1. Podemos afirmar que el desempefio laboral del personal de la Institucion
Educativa Privada Albert Einstein previsto de un diagnostico se mostré una
mediana baja participacion, comunicacién y compromiso de estos teniendo un
ambiente no muy fluido, como resultado de esta dificultad tiene como resultado
la falta de coordinacion y apoyo, falta de compromiso, falta de motivacion y
reuniones periddicas no muy organizadas, ambiente con mediana fluidez

comunicativa en el plantel.

2. La realizacion de estas estrategias de coaching empresarial para mejorar el
desempefio laboral del personal de la I.LE.P Albert Einstein fue imprescindible o
factor clave para la problemética que pasaba dentro de esta organizacion ya que
con ello se pudo determinar a qué base tedrica se acomodaba para implantarlo y
disefiarlo en consecuente aplicarlo con las sesiones correspondientes para mejorar

el desempefio del personal de esta Institucion.

3. Otro punto importante sobre los resultados finales de las comparaciones son el
resultado que arroja al haberlo implementado, teniéndose en cuenta con el test
previsto de como estaba la institucion y ver los cambios que se obtuvo al aplicarlas
al personal de dicho plantel en el post test de como esto tuvo percance en las
actividades o funciones que realizan ahora después de haber aplicado estas
estrategias se demuestra que si tuvo efecto y ademas de ello se beneficiaron en

tanto el Colegio como el Personal Presente.
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VI. RECOMENDACIONES:

1. A los directores que se coordinen mejor dia a dia sobre las actividades que se
realizaran a corto plazo anticipandose a los problemas que sucedan en el

transcurso evitando asi problemas futuros o desinformacion.

2. Estar en contacto previsto con los administrativos y todo el personal reuniones
periddicas permitiendo asi la interaccion y dialogo de mejora para el beneficio

de la Institucion y los que requieren del servicio.

3. En particular al director de la Institucion a generar charlas y sesiones
motivacionales a mitades de semestre para su personal ya que esto permita la

adecuacion y satisfaccion del personal de este plantel.
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VIl. PROPUESTA
ESTRATEGIAS DE COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR EL
DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA I.E.P. ALBERT EINSTEIN,
PIMENTEL 2018.

7.1. PRESENTACION

Esta investigacion arrojo que las empresas han pasado de la administracion
tradicional y cotidiana al coaching gerencial, por lo que es oportuno instituir el
fundamento del coaching gerencial como sistematica que no solo permite fortalecer las
capacidades, habilidades y talentos de los individuos, sino también, mejorar el desarrollo

organizacional de las empresas y la de sus trabajadores.

Asi mismo, el coaching es el proceso de ayudar a personas o0 equipos de personas
a rendir al maximo de sus capacidades. Esto implica extraer las mismas fuerzas de las
personas, ayudarles a trascender sus barreras y limitaciones personales para alcanzar lo
mejor de si mismas y facilitarles a que estas puedan actuar eficazmente tanto en ambitos

individuales como grupales.
Generalidades:

El objetivo proyectado es basicamente aplicar las estrategias de Coaching
Empresarial al personal que labora en la Institucion Educativa Privada Albert Einstein,
con el fin de que esto se convierta en un trabajo que sirva de ayuda para tanto las

Instituciones Educativas como para otras entidades que pasen la misma problematica.

Este proceso fue dirigido de ambas formas ya sea individual y grupal llevandose
a cabo en el mismo plantel de la Institucion en cada sesion preparada teniendo como
finalidad la mejora del desempefio del personal Institucional Albert Einstein, Pimentel
2018.

7.2.  CONCEPTUALIZACION DE LA PROPUESTA

VALDERRAMA (2016), el coaching estd relacionado con el cambio a
distintos niveles, optimizando las competencias actuales, las técnicas de aprendizaje,
los valore y los comportamientos tanto en el &mbito personal como organizativo. Por
ende, la meta es que el gerente, una vez recibido el coaching pueda ofrecerlo tanto a
sus colaboradores de forma personal, como a sus equipos.
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7.3. OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL.:
Disenar estrategias de Coaching Empresarial para generar un eficiente
desempefio del personal de la I.E.P Albert Einstein.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Plantear y desarrollar las estrategias de Coaching Empresarial teniendo

en cuenta los problemas que se estan desarrollando en la Institucion.

Otorgar a la Institucion Educativa una herramienta clara y precisa de
ayuda que permita generar mejor sus actitudes del personal ante sus funciones

a desarrollar.

Brindar informacidén sobre el beneficio positivo que esto trae para el
personal que labora al aplicar las estrategias de Coaching Empresarial en esta

Institucion Educativa Privada.

7.4.  JUSTIFICACION.

El trabajo investigativo se desarroll6 por medio del método, al cual busca
identificar elementos del coaching empresarial para explorar los temas a investigar en la
busqueda de informacion previa para la construccién de las preguntas que consolidara la

entrevista.

7.5. FUNDAMENTOS TEORICOS

El trabajo en equipo permite que los nuevos trabajadores puedan aprender de sus
integrantes de la empresa, creando espacios confortantes y un ambiente de trabajo
confortable. La mejor forma de aprender es en la practica, dentro cada plan de charlas
conversatorios, capacitacion y de integracion motivacionales, donde deben perfeccionar

nuevas estrategias.
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ESTRUCTURA

Tabla 21 Estrategias a Implementar

SESIONES Y ) MATERIALES FECHA DE
No ESTRATEGIAS TEMAS A PROPOSITO SE BASA (@] LUGAR APLICACION HORA
TRATAR UTENSILIOS
Conversaciones
Efectivas,
Denotacién de
. PIZARRA
SESION I: MAYOR Actitudes : I.LE.P
1 II:E)ISETDRQ-II-_EOCESIS REUNION DEL PARTICIPACION Y | Personales 'y PIEI%I\Q'C‘?\I;IE(S ALBERT 09/05/2018 2:00pm
PERSONAL PROACTIVIDAD Grupal, Reiterar EINSTEIN
LAPICEROS
las metas y
objetivos que se
quiere alcanzar.
SESION I1:
CHARLA DE Aplicar esta PIZARRA, LEP
ESTRATEGIA INTEGRACION MEJOR sesion de PLUMON, . .
2 DE CHARLA | DEMOSTRAMOS |  DESEMPERIO comunicacién |  PAPEL Y EAIEEEEITN 12/05/2018 10:00am
LO QUE interna y externa [ LAPICEROS
HACEMOS
SESION LEP
IIECHARLA ALBERT | 19/05/2018 10:00am
VIZUALIZANDO EINSTEIN
NUESTRO EXITO Aplicar sesiones
SESION I11: e
MEJOR de capacitacion LE.P
COLOCANDOME | e oo MBOLVIMIEN | mediante PAPEL, ALBERT | 19/06/2018 10:00am
ESTRATEGIA EN EL LUGAR L, CINTA,
TOS, MAYOR dindmicas para EINSTEIN
3 DE DEL OTRO COMUNIACION fortalecer la LAEICERO’
CAPACITACION SESION MEJOR DIALOGO Y | comunicacién | CANITASY |.E.P
IV:TOMANDO EL . CONOS. ALBERT 26/06/2018 10:00am
COORDINACION interna del
MANDO plantel EINSTEIN
SESION LEP
IV:POTENCIAND ALBERT 26/06/2018 10:00am
O MIS EINSTEIN
HABILIDADES
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7.6. PROCESO DE LAS ESTRATEGIA DE COACHING EMPRESARIAL

(. N
ESTRATEGIA DE
( FAS E 2 CAPACMACJ@N
4 ™
DE DIALOGO o ESTRATEGIA DE
CHARLA « COLOCANDOME EN EL

* REUNION DEL o LUGAR DEL OTRO
PERSONAL  DEMOSTRAMOS
LO QUE HACEMOS

— « POTENCIANDO MIS

FASE 1 L ) HABILIDADES

s
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7.6.1. Fase 1. Estrategia de Dialogo:
Esta estrategia se fundamenta méas que todo en romper las barreras de
comunicacion que existe entre el personal que estd en el plantel con la
direccion poniendo en practica el proceso del feeback eficiente para que tenga

un buen desempefio propio.

Esta estrategia se fundamenta méas que todo en romper las barreras de
comunicacion que existe entre el personal que esta en el plantel con la
direccion poniendo en practica el proceso del feeback eficiente para que tenga

un buen desempefio propio.

DESCRIPCION DEL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA

Este desarrollo se especifica en relacionar y vincular al personal con los
demas y con los directores de la misma institucion de tal forma que se sientan a
gusto con sus compafieros de trabajo y a la vez se comprenda la informacién de

manera efectiva.

APLICACION DE DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA
Posteriormente a las acciones abordadas los directores haran reuniones
semanales por cada nivel con la finalidad de dar a conocer los planes o
actividades a realizar como también su desempefio en la actitud de sus

funciones.

71



Tabla 22 SESION I: REUNION DEL PERSONAL.:

Nombre de la “REUNION DEL PERSONAL”
Actividad
Objetivo Asociar al personal con el director y el promotor.
Fecha/ Duracion 09 de Mayo / 30 minutos
Contenido - Presentacion de las actividades a realizarse.

- Video: “AMA LO QUE HACES”

Visitado en YouTube: https://www.youtube.

com/watch?v=AGDjd-FmWBo.

- Dindmica Rompe Hielo:

v El Reto de la Pelota
Consiste en pasar la Pelota por todas las
manos de los Participantes dandole tan
solo de 10 a 5 segundos. (Lo que permitira
la cooperacion en conjunto)

v"Juego JOP!
Consiste en decir JOP! Cuando por
ejemplo se indica decir tan solo nombres
y si el participante al frente nombra un
apellido u otra cosa que no coordine en el
transcurso y otro participante desatento
nombra el JOP! Sale al frente a sequir la
secuencia.

- Instruir la Misién y Vision de la Institucion.
- Planificacion de objetivos proximos.

- Evaluacion de los resultados.

Materiales a utilizar  Participantes EXpertoy Lugar
Colaborador
Se le Poseera: Se tendra:
entregara:
Libreta y Unaguiade Tareas Plumoén, mota y
Lapicero Pelota pequefia Pizarra.
Parlante y
Microfono
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Luego de haber realizado el didlogo entre los distintos niveles y
administrativos, los directores tomaran cartas en el asunto instruyendo a su
personal a ser mas eficiente y que ademas de ello se sientan parte de ella
haciéndoles participar en juntas de mejora para la institucién o como tal caso en

actividades a corto plazo.

7.6.2. Fase 2. Estrategia de Charla:
Esta estrategia de charla pretende informar e incentivar a la innovacion de
laborar de manera adecuada y evitando problemas, en tanto a que este sea

consiente de hacer las cosas de la mejor forma.

DESCRIPCION DEL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA
En esta estrategia se realizd con la intension de fortalecer los conocimientos
del personal de la Institucion e inducir a experimentar cosas nuevas y afrontar

los problemas que sucedan para mejorar sus funciones dentro de esta.

Tabla 23 SESION 11: CHARLA DE INTEGRACION LABORANDO ANDO

Nombre de la “DEMOSTRAMOS LO QUE HACEMOS”

Actividad

Objetivo Comprension de las Funciones que Desempefian
Fecha / Duracion 12 de Mayo / 50 minutos
Contenido - Video: “ JUEGO DE HONOR TRABAJO
EN EQUIPO”
- Dindmica Rompe Hielo:
v Ahi Viene

El experto comienza explicando la

dinamica de seguir sus indicaciones a

lo cual hard& movimientos con el

cuerpo y de repetir las palabras que

dice de manera entretenida para todos.
v'5 Saludos

El experto comienza la explicacion
con un participante repitiendo 3 veces
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la dindmica y asi va poco a poco
creando nuevo saludo con nimeros a
lo cual los participantes tendran que
acordarse del numero del saludo
correspondiente.

- Aprende a ver su Lado

- Actitudes

- Experiencias y Anécdotas

- Beneficios y Habilidades.

. - . Expertoy
Materiales a utilizar  Participantes Lugar
Colaborador
Se le entregara: Poseera: Se tendra:
Libreta y Unaguiade Tareas Pizarra,
Lapicero Parlante y Usb mota vy

Letras (Para Armar)  plumon.

Esto se lleva a cabo a todo el personal para que sepan cémo actuar ante posibles
problemas y que ademas de ello se conozcan méas como comparieros de trabajo y tener
en claro los beneficios que conllevan algunas veces a realizar las funciones de manera

correcta y a tiempo.

7.6.3. Fase 3 Estrategia de Capacitacion:
En esta fase la estrategia se basa especificamente en captar la atencion y brindar
informacion sobre el coaching empresarial para que el personal tenga fijo tener

sus objetivos en base a sus funciones que posee.

DESCRIPCION DEL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA

Esta estrategia se lleva a cabo para capacitar en cierto modo a todo el personal
que labora en la Institucion demostrandole y exponiéndole el tema del coaching
empresarial sobre los beneficios y lo que conlleva al éxito con sus expectativas

de personajes reconocidos que obtuvieron este tipo de entrenamiento.
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Tabla 24 SESION I11: CHARLA VIZUALISANDO NUESTRO EXITO

Nombre de la :
- “VIZUALIZANDO NUESTRO EXITO ”
Actividad
Objetivo Objetivos claros en la actitud frente a sus funciones
Fecha / Duracién 19 de Mayo / 50 minutos
Contenido - Video: “ DESAFIO A LOS GIGANTES
MOTIVACIONAL”

- ldeas y Perspectivas de los Participantes.
- Dindmica Rompe Hielo:

v' Listones
El experto crea grupos de 5 personas a
mas dandoles a la vez una cinta
amarrada que tendran que pasar por su
cuerpo hasta que llegue al mismo
lugar el equipo que lo hace en menos
tiempo es el ganador.

v Pensamiento de Tres

Este juego consiste permitiendo que
se reunan de 3 personas a lo cual se les
Ilamara y el experto les hara algunas
preguntas como por ejemplo: (A
donde se ira de vacaciones? ;Cuantos
hermanos son? Y tendran que decir
tan solo una palabra por persona
completando la informacion

- Objetivos y Metas de Vida Personal
- Aptitud de Mejora

. _— n Expertoy
Materiales a utilizar  Participantes Lugar
Colaborador
Se le entregara: Poseera: Tendra:
Libreta y Papelotes Pizarra, mota y
Lapicero. Imagenes plumon.
Usb, Listones. Proyector
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Tabla 25 SESION I11: COLOCANDOME EN EL LUGAR DEL OTRO

Nombre de la “COLOCANDOME EN EL LUGAR DEL OTRO ”

Actividad

Objetivo Integrar al Equipo de Trabajo

Fecha/Duracion 19de Mayo / 45 minutos

Contenido - Video: “ LA CARRETA”
Video visualizado en YouTube en:
https://www.youtube.com/watch?v=-20HKaT 3MNU

- Dindmica Rompe Hielo:

v"Veo un Ovni

El experto escogera de manera aleatoria a los
participantes de manera cOmica que
posteriormente formara una fila donde explicara
que tiene que seguirle lo que ¢él diga
comenzando “VEO UN OVNI” y mirando al
otro y asi poco a poco agachados el experto
empujara al terminar la trama permitiendo un
ambiente de risas.

v’ Lo que digo
Este es un juego muy agradable donde el
experto reunira a todos en el medio del salén
agarrados de la mano dando las indicaciones de
que realicen lo que haga pero que digan lo
opuesto que al principio suele ser dificil pero
poco a poco se entiende.

- Interaccion y Dialogo.
- Coordinacion del trabajo dia a dia

- Trabajo en Equipo

Materiales a Experto y
Participantes Lugar
utilizar Colaborador
Se le entregara: ~ Poseera: Se Tendra:
Libreta, lapicero.  Guia de Tareas Pizarra, mota vy

Parlante y USB plumén
Soga
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Tabla 26 SESION IV: TOMANDO EL MANDO

Nombre de la

Actividad

“TOMANDO EL MANDO ”

Objetivo
Fecha / Duracion

Contenido

Materiales a utilizar

Creando lideres de Equipo

26 de Mayo / 55 minutos
- Video: “EN BUSQUEDA DE LA FELICIDAD
MOTIVACIONAL”

- Dindmica Rompe Hielo:

El experto divide al grupo y entrega unas hojas bond
con ndmeros inscritos en una cara del papel del 0 al
9 (2 Juegos de Numeros) en lo cual tendran que saber
gue numero poseen para a la hora que el experto diga
un numero debera salir con ese nimero formando
con otro compariero el numero mencionado y asi
ganar.

El experto realiza una fila columna con los
participantes en donde comenzara con el ultimo al
cual hard distintas posiciones por lo que este al
terminar tendra que seguir la consecucion con los
demas y al llegar al primero tendra que ser como
habia empezado

- Planificacion y Dominio de control.
- Adecuacion de Objetivos de la Institucion en el transcurso

de sus actividades.

- Habilidades en despertar interés en los demas

o Expertoy
Participantes Lugar
Colaborador
Se entregara: Poseera: Se tendra:
Libreta y lapicero. Guia de Tareas Pizarra, mota y
Papelotes plumén.
Hojas Bond
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Tabla 27 SESION 1V: POTENCIANDO MIS HABILIDADES

Nombre de la

“POTENCIANDO MIS HABILIDADES ”

Actividad
Objetivo Motivacion de Trabajar
Fecha / Duracion 26 de Mayo / 50 minutos
Contenido - Video: “ JUEGO DE HONOR TRABAJO EN
EQUIPO”

- Dindmica Rompe Hielo:

v’ Correee Globo!
El experto forma dos filas combinadas
dandole a cada una un globo que tienen que
pasarlo por arriba de sus cabezas hasta el
altimo vy asi el Gltimo venga a la posicion del
primero y asi sucesivamente hasta que el
experto detenga y declare un ganador.

v A Moler el Café

El experto da las pautas de la dinamica
formando un gran grupo en el centro del salén,
colocandose en el medio de este indica que
todos se abracen por los hombros y que repita
lo que él diga jA MOLER EL CAFE!
Realizando movimientos y repitiendo lo
indicado donde cada vez cambiara el lugar de
abrazarse en la cadera y en las rodillas.

- Reformulando mis Actitudes de manera positiva
- Mejor Adecuacion al Puesto denotando participacion

en todo momento

- Desarrollo de la Creatividad

. - . Expertoy
Materiales a utilizar Participantes Lugar
Colaborador
Se entregara: Poseeré: Se tendré:
Libreta y lapicero Guia de tareas. Pizarra y
Globos, Conos plumon.
Pito
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ANEXOS:
ANEXO 01:

CUESTIONARIO

Encuesta Dirigida Al Personal del Colegio

El objetivo de este cuestionario es para la aplicacion de Estrategias de Coaching para
mejorar el desempefio del personal de la Institucion Educativa Privada Albert
Einstein, Pimentel 2018. La informacion esta escrita se manejara de forma
confidencial.

Del 1 al 5 marque las siguientes afirmaciones de acuerdo a la preferencia.
Nombre:

Ocupacion o Cargo:

VONNN

SvO0d AN
S303INA SVNNOTV

JHd43NIS ISVO

F4dN3IS

N

w

SN

o1

CONOCIMIENTO DEL PUESTO

1. ¢Conoce usted las funciones del area de trabajo establecidas por el

director de la Institucion?

2. ¢Demuestra usted los conocimientos necesarios para alcanzar las

expectativas del trabajo de manera adecuada?

¢Cree usted que su trabajo esta acorde a los objetivos y politicas
establecidas por la Institucion Educativa?

4. ¢Actla usted como una persona con recursos a los que los demas pueden

acudir con confianza para recibir su ayuda?

5. ¢Utiliza usted otros métodos para desempefiar sus funciones?

HABILIDADES INTERPERSONALES 1

6. ¢Se relaciona usted adecuadamente con los compafieros de trabajo?

¢Demuestra usted respeto ante los demas compafieros de trabajo?

¢Usted formula soluciones apropiadas ante cualquier problema que se
presente?

¢Siente usted que desarrolla sus habilidades y conocimientos adquiridos
en la Instituciéon?

10. ¢Usted realiza alguna actividad que le ayude a mejorar su desempefio y la

de su entorno?

COOPERACION 1

11. ¢ Mantiene usted un dialogo o interaccién de confianza con sus
compafieros de trabajo?
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12. ¢ Se adapta usted de manera adecuada a los cambios de la Institucién?

13. ¢ Usted comparte informacion y recursos promoviendo relaciones
laborales favorables dentro de la Institucion?

14. ;Toma usted en cuenta las opiniones de los compafieros de trabajo antes
de realizar una actividad?

15. ¢Usted cree que se le toma importancia a los aportes e ideas del personal
para la mejora en la Institucion?

COMPROMISO

16. ¢ Demuestra usted responsabilidad en realizar sus funciones?

17. ¢ Ofrece ayuda usted para lograr las metas y objetivos de la Institucion?

18. ;Usted es supervisado por alguna persona y ademas cumple con el
horario de trabajo?

19. ¢ Usted actualmente se capacita y actualiza constantemente?

20. ¢Entrega usted puntualmente los informes establecidos por la Institucion?
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ANEXO 02: GUIA DE ENTREVISTA

Guia de Entrevista al Director del Colegio

OBJETIVO: Mejorar el desempefio laboral del personal mediante talleres y charlas

permitiendo efectividad en sus actividades.
NOMBRE DE LA ORGANIZACION: L.E.P Albert Einstein
REPRESENTANTE: ABEL ORELLANO VARGAS

1. ¢Setiene claro y preciso los objetivos que se desean alcanzar a corto, mediano o
largo plazo?

2. ¢Qué es lo que considera al plantear los objetivos en la Institucién?

3. ¢Que estrategias emplea para llegar a los objetivos propuestos?

4. ¢Quiénes son los beneficiarios al lograr los objetivos propuestos?

5. ¢Como evalla a su personal a cargo para conocer su nivel de desempefio? ¢Y cada
que tiempo lo realiza?

6. ¢Qué aspectos importantes toma en cuenta a la hora de realizar la evaluacion de
desempefio de su personal?

7. ¢Como mejora las deficiencias si es que encuentra al evaluar a su personal?
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10.

11.

12.

13.

¢En la Institucion se han realizado distintos cambios con respecto al personal? ; y si
hubo ¢Que inconvenientes han ocurrido? ¢Cuales han sido las consecuencias? ;A
qué se debe?

¢Cada que cierto tiempo tiene reuniones con su personal para lograr los objetivos
propuestos y asegurar el éxito?

¢ Qué aspectos importantes se consideran para asignarle una persona una tarea o
funcion dentro de la Institucion? ¢ Cuéles han sido los problemas que han tenido
ultimamente al desarrollarlas?

¢ Qué acciones toma la Institucion para asegurar el compromiso de las funciones
que realiza su personal en el plantel?

¢Usted tiene conocimiento de las posibles dificultades que podrian ocurrir durante
las actividades o eventos que desarrollaran? ¢ Tiene planificado con anticipacion
cada detalle que falte para solucionarlo de inmediato?

¢Usted ha realizado anteriormente charlas o talleres que incentiven al personal a
tener compromiso dentro de la Institucion Educativa?
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ANEXO 03: ESTADISTICA DE CONFIABILIDAD

Se pudo realizar este trabajo mediante el Programa SPSS vs.22 donde obtuvo como
resultado del instrumento realizado con una confiabilidad de:

Resumen de procesamiento de casos

M %

Casos  Valido a0 100,0
Excluido® 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa entodas
las variahles del procedimienta.

Estadisticas de fiahilidad

Alfa de M e
Cronbach elementos

804 20

1 Alpha de Cromach pre & tos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dato
Archivo  Editar  Ver Datos T Analizar  Marketing directo  Graficos  Utiidades  Ventana  Ayuda

=1 _IE) e~ Bl RSN BE2E {00 %

Pregunta01 | Pregunta02 | Pregunta03 | P Preg P Preguntal? | Pregunta0é || Pregunta09 | Preguntat0 | Preguntatt | Preguntal2 | Preguntat3 | Preguntal4 | Preguntals | Prec

Visible: 21 de 21 variables

-

I~
PN SN P P TR PN P P P P P PR S PP P PPN
Wi s ks e b e W e w W w e w W w w
Wil me e s w e e e w e e s e s W ww
P S P ) S R T P O PR P Y ) P P P PR
Wi s s w b e W e w e W w e w W w o
P T PN R P P = R PR P P N PR N PR PR P
W e w e ww e e e w e w o e s e w w
wh L kW e el R W R e W W W W W
o b s e e w e W e w b o w e s W w o
PO 0 (S PP P R ) O P S ) O P Y N R P PV A T
bl s e e a W w e e s w W ow e s W w w
PP 0 (NPT PN R ) O P Y Y 0 P Y ) R P PR P PR

[AT

! s e e e o s e s o s e e I

Vista de datos | Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode:ON
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Anexo 04: Validaciones de Expertos

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

1. INFORMACION DEL EXPERTO:

14
1.2
1.3
14
2.5
1.6
7
1.8
149

Nombre y Apellido
Profesion

Grado académico

Titulo Profesional
Institucién donde trabaja
Cargo que desempeiia
Teléfono

Correo Electrénico

Nombre del Investigador

AduwedPsredor

HBA

. Creloy hngdo Corwer,

()Llc,o_ndado en Ceuionstcactor

. Trssetive foed
. @arentede Doserrollo
QYaass sus

O-Gﬂc’U 0?5 @ kotwal |.covy

2. VALORACIONES A LOS INSTRUMENTOS:

: RONY ALEXIS CHAVEZ RAMOS

2.1. Pertinencia de las preguntas o items con los objetivos de la investigacion:
Instrumento Suficiente Medianamente Insuficiente Observaciones
(3) suficiente (2) (1)

CUESTIONARIO /

2.2. De lositems con la(s) Variable(s):
Instrumento Suficiente Medianamente Insuficiente Observaciones
(3) suficiente (2) (1)
CUESTIONARIO /
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2.3. Pertinencia de los items con las dimensiones:
Instrumento Suficiente Medianamente Insuficiente Observaciones
(3) suficiente (2) (1)
CUESTIONARIO /
2.4. Pertinencia de los items con los Indicadores:
Instrumento Suficiente | Medianamente Insuficiente Observaciones
(3) suficiente (2) (1)
CUESTIONARIO /
2.5. Redaccion de items:
Instrumento Suficiente Medianamente Insuficiente Observaciones
3) suficiente (2) (1)
CUESTIONARIO /
4. Conclusiones
FTN
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

1. INFORMACION DEL EXPERTO:

(i
i 17
1.13
1.14
&:15
1.16
Y17
1.18
149

2. VALORACIONES A LOS INSTRUMENTOS:

Nombre y Apellido
Profesion

Grado académico

Titulo Profesional
Institucion donde trabaja
Cargo que desempefia
Teléfono

Correo Electrénico

Nombre del Investigador

: LILIAN ROXANA PAREDES LOPEZ
: ESTADISTICA

: MAGISTER

: LICENCIADA EN ESTADISTICA

: UCV — CHICLAYO

: DOCENTE

: 988615005

: roxanaparedeslopez@hotmail.com

: RONY ALEXIS CHAVEZ RAMOS

2.1. Pertinencia de las preguntas o items con los objetivos de la investigacién:

Instrumento

®3)

Suficiente Medianamente Insuficiente

suficiente (2) (1)

Observaciones

CUESTIONARIO

8

2.2. De los items con la(s) Variable(s):

Instrumento Suficiente Medianamente Insuficiente Observaciones
(3) suficiente (2) (1)
CUESTIONARIO /

2.3. Pertinencia de los items con las dimensiones:
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Ob'servaciones

Instrumento " | Suficiente Medianamente Insuficiente
(3) suficiente (2) (1)
CUESTIONARIO /
2.4. Pertinencia de los items con los Indicadores:
Instrumento Suficiente Medianamente Insuficiente Observaciones
(3) suficiente (2) (1)
CUESTIONARIO /
2.5. Redaccion de items:
Instrumento Suficiente Medianamente Insuficiente Observaciones
(3) suficiente (2) (2)
CUESTIONARIO /
CONCLUSIONES:
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

1. INFORMACION DEL EXPERTO:

11
2
i3
14
35
16
1.7
18
19

Nombre y Apellido
Profesion

Grado académico

Titulo Profesional
Institucién donde trabaja
Cargo que desempefia
Teléfono

Correo Electronico

Nombre del Investigador

! [Taecel IO CAUAD AAoON

. DocsgeE UPIVERSTTALT O
: MBA . [eczsiEe b0 AOAZISTACION DE NESCTTOS .

L
! [zcecTAb e BO EoucrcEoA

D UATVERSIOAD cEShe  UAUETO

: DTC . Coorpzospoe DE SEEOTr1EEITO PE

95/55/875 -

: flesuac(PeeV -Eov PE -

: RONY ALEXIS CHAVEZ RAMOS

2. VALORACIONES A LOS INSTRUMENTOS:

2.1. Pertinencia de las preguntas o items con los objetivos de la investigacion:
fnstrumento Suficiente Medianamente Insuficiente Observaciones
(3) suficiente (2) (1)
CUESTIONARIO . ><
2.2. Delos items con la(s) Variable(s):
Instrumento Suficiente Medianamente Insuficiente Observaciones
(3) suficiente (2) (1)
CUESTIONARIO )
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2.3. Pertinencia de los items con las dimensiones:

Instrumento Suficiente Medianamente insuficiente Observaciones

(3) suficiente (2) (1)

CUESTIONARIO

2.4. Pertinencia de los items con los Indicadores:

Instrumento Suficiente | Medianamente Insuficiente Observaciones
(3) suficiente (2) (1)

CUESTIONARIO

2.5. Redaccién de ftems:

Instrumento Suficiente Medianamente Insuficiente Observaciones
(3) suficiente (2) | (1)
CUESTIONARIO X ===

4. Conclusiones
TOL0 Cornfot rME -

Pimentel, Jungo 2018.
i

/1 BA . #1452 {z00 cociso Alaccon .
DT HO/2E/ES .
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Tabla 28 Matriz de Contingencia:

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia Instrumentp’de
General Investigacion
Objetivo General: Aplicar las HO=Si se Aplica la
Estrategias de Coaching Empresarial | Estrategia de Coaching
para mejorar el desempefio del personal | Empresarial entonces no
de la institucion Educativa Privada | se mejorara de manera Variable Tipo de Investigacion:

Formulacion del
problema:
¢Cbémo las

estrategias de
Coaching
Empresarial
permitira mejorar
el desempefio del
personal de la
I.E.P Albert
Einstein,
Pimentel 2018?

Albert Einstein, Pimentel 2018.

Objetivos Especificos:

v" Diagnosticar la situacion real que se
vive en la Institucion con respecto al
desempefio dentro de la Institucion
Educativa Privada Albert Einstein.

v" Disefiar las estrategias de Coaching
Empresarial para mejorar el
desempefio del personal de la
institucion Educativa Privada Albert
Einstein.

v" Evaluar si la aplicacion de estas
estrategias de Coaching Empresarial
permitié mejorar el desempefio dentro
de la institucion Educativa Privada
Albert Einstein.

directa el desempefio del
personal de la I.E.P
Albert Einstein,
Pimentel 2018.

H1= Si se Aplica la
Estrategia de Coaching
Empresarial entonces se
mejorara de manera
directa el desempefio del
personal de la I.E.P
Albert Einstein,
Pimentel 2018.

Independiente: Aplicada Entrevista
Estrategia de Guia de
Coaching Disefio de la Investigacion: Entrevista
Empresarial. Pre Experimental
DISENO:
Donde: G: 0: X 02
G : Muestra.
O:1  : Desempefio Laboral del
Personal Pre test.
Variable X : Estrategias de Coaching
Dependiente: |Empresarial. Encuesta
Desempefio |Oz  : Desempefio Laboral del Cuestionario
Laboral Personal Post test.

POBLACION Y MUESTRA
Personal de la empresa (30) empleados.
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Anexo 05: Fotografias
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ANEXO 6: PRESUPUESTO DE LOS RECURSOS UTILIZADOS PARA ESTA
INVESTIGACION

Para la realizacion de esta investigacion y a la vez aplicarla se tuvo que contar
con 4 sesiones para realizar la estrategia de Coaching Empresarial ademas contando
con unas series de articulos y equipos para su visualizacion y audio para que los
participantes tengan nocién y estén atentos en la actividad a realizar.

En lo que respecta en primer punto a los especialistas se hace una revision y
verificacion de analisis estadistico mediante la asesoria de un experto en estos temas
identificando los procesos de manera correcta; en lo que respecta al especialista en
tema de Coach contamos con el Lic. Juan Moreno Huatay quien procedera a impartir y
tocar los temas previstos para las sesiones dandole dinamica y unién en el grupo a
trabajar demostrando empefio y atencidn de los participantes.

Tabla 29 Personal Profesional

PERSONAL PROFESIONAL

N° Descripcion Unidad de medida | Cantidad C_ostq Sub total
unitario
1 Asesor estadistico Horas 3 80 240
2 Coach Sesiones 4 280 1120
TOTAL S/. 1360.00

Tabla 30 Articulos u Materiales

MATERIALES

N° | Descripcion Unidad de medida | Cantidad @ Costo unitario | Sub total
1 | Folder manila Unidad 5 0.6 3.0
2 | Sobre manila Unidad 40 0.6 24
3 | Globos Unidad 5 0.5 2.5
4 | Resaltador Unidad 1 3 3
5 | Papel bond Millar 1 12 12
6 | Lapiceros Unidad 30 1 30
7 | Libretas Unidad 40 1 40
8 | Listones Unidad 4 2 8
9 | Pelota Unidad 3 5 15
10 | Pito Unidad 1 4 4
11 | Conos Unidad 5 3 15
| TOTAL S/. 156.50
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Tabla 31 Lugar y Equipos

LUGAR 'Y EQUIPQOS

N° ., Unidad de . Costo Sub

Descripcion medida Cantidad A p—— total Aportado
1 | Patio o Saldn Hora 5 50 250 LE.P
2 | Proyector Unidad 1 250 50 I.LE.P
3 | Laptop Unidad 1 1500 1500 PROPIO
4 | USB Unidad 1 50 50 PROPIO
5 | Impresora Unidad 1 120 120 PROPIO
6 | Televisor Unidad 1 240 240 PROPIO
7 | Parlante Unidad 1 150 150 LE.P
8 | Microfono Unidad 1 80 80 LE.P

| TOTAL 2070 S./0.00

Tabla 32 Servicios

SERVICIOS

N° | Descripcion Ur?]'s;(ége Cantidad uﬁi(i:tgo Sub total
1 Internet Horas 5) 1 5)
2 Costo (,je Horas 10 5 50
Energia
3 Movilidad Tramos 8 5 40
4 Copias Unidad 320 0.06 19.2
5 Impresiones Unidad 32 0.4 12.8
6 Break Porciones 20x 4 2 160
| TOTAL S/. 287.00

Tabla 33 Total del Presupuesto

TOTAL DEL PRESUPUESTADO

N° | Descripcion Sub total
1 Personal Profesional S/. 1360.00
2 Materiales S/. 156.00
3 Lugar y Equipos S/, 0.00
4 Servicios S/. 287.00
TOTAL S/. 1803. 50

101




ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

UNIVERSIDAD DE TESIS Fecha : 23032018

CESAR VALLEJD

—_— U V . Codigo - FO&-PP-PR-02.02
~\| ' ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | veridn - 09

Pagina : Tdel

Yo, Kely Crsfino Vasguez Huogtay, docente de lo Focultad de Ciencios
Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de lo Universidad César
vallejo fiial Chiclayo, revisora de la tesis titulada

“Esfrotegios de Cooching Empresanal para Mejorar el Desempeno del Personal de

la LE.F Albert Einstein, Pimentel 2018", del estudiante Rony Alexs Chdawver Ramaos,
constato gue la investigacidn tiene un indice de similifud del 12% verficable en el

reporte de orginalidad del programa Turnitin.,

Bl suscritc analizd dicho reporte v concluyd gue cada una de los coincidencios
detectadas no consfituyen plagio. A mi leal saber v enfender la tesis cumple con
todos las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
Cézar Vallejo.

Fimentsl 12 de Julio del 2018

el Cristina Wasquer Huatay

Dl 168790083

Elabord Dlrec«?lcr' _qe Rewisd Q_Epress".f::n'e de la Dlr?ccmc_": £ Aprobs Rectorado
Investigacicn Wicerectorado de Investigocian

102




AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS

CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE
TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL
ucv

Version
Fecha
Pagina

Codigo :

FO8-PP-PR-02.02
09

. 23-03-2018

: 1del

Yo Rony Alexis Chdvez Ramos, identificado con DNI N° 76731696, egresado de la

Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo, autorizo ( X))

, No autorizo ( ) la divulgacién y comunicacién puUblica de mi trabajo de

investigacion titulado “Estrategias de Coaching Empresarial para Mejorar el

Desempeno del Personal de la I.E.P Albert Einstein, Pimentel 2018”; en el Repositorio

Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el
Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacién:

.................................................................................................................

.................................................................................................................

.................................................................................................................

.................................................................................................................

.................................................................................................................

.............................................................................................

.............................................................................................

.............................................................................................

.............................................................................................

.............................................................................................

.............................................................................................

-----------------------

...........................................

FIRMA

DNI: 76731696

FECHA: 12 de Julio del 2018

Direccién de

Elabord 5 =
Investigacion

Representante de la Direccién /

Revisd > g s
Vicerrectorado de Investigacion

Aprobd

Rectorado

103




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

[1]
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PROYECTO DE INVESTIGACION

ESTRATEGIA DE COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR EL
DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA LEP ALBERT EINSTEIN,
PIMENTEL 2018.

Autor:
CHAVEZ RAMOS RONY ALEXIS
Ascsor:

METODOLOGA: KELLY CRISTINA VASQUEZ HUATAY

ASESOR PEDRO MANUEL SILVA

?.l*m

GESTION DEL TALENTO HUMANO
CHICLAYO - PERU

08

ESTRATEGIA DE COACHING EMPRESARIAL PARA
MEJORAR EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA LEP
ALBERT EINSTEIN, PIMENTEL 2018

PFORE DE OMICINALIDAD

12

11%

INDICE DE SIMILITUD  FUENTESDE

INTERNET

O 8%

PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDUWTE

FUENTES PrOAIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 5%

Trabajo del eshudiants

~ -

repositorio.ucv.edu.pe

Fuanteds Infemet

24

B

eltiempo.pe

Fuantede ntermet

24

i 1
ety inndece <1
e <14
ziggiimunsa.em.pe <1 «
D e <1«

106



AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
E.P ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Rony Alexis Chavez Ramos
INFORME TITULADO:

ESTRATEGIA DE COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA
I.E.P ALBERT EINSTEIN, PIMENTEL 2018.

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 15 DE FEBRERO 2019

NOTA O MENCION: APROBADO POR UNANIMIDAD

O

§ L
GV~ W

Fl NCARGADO DE INVESTIGACION

107



