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RESUMEN

La presente investigacion se llevo a cabo con el fin de determinar si existe
relacion entre coaching y la gestion del talento humano en la institucion educativa
San Gabriel en la ciudad de Piura afio 2020; cuyos objetivos especificos fueron:
diagnosticar el nivel del coaching en los colaboradores, determinar el nivel de
gestion del talento humano y determinar el nivel de asociacion entre el coaching y
la gestion del talento humano en la institucién educativa San Gabriel en la ciudad
de Piura, afo 2020.

Se formulé el problema: ¢ Existe relacion entre el coaching y la gestién del
talento humano en el personal de la institucion educativa San Gabriel en la ciudad
de Piura, aflo 20207 considerando como hipoétesis que existe relacion positiva entre
el coaching y la gestion del talento humano en el personal de la institucion educativa

San Gabiriel en la ciudad de Piura, afno 2020.

Se aplico el muestreo no probabilistico, la poblacion objeto de estudio estuvo
constituida por 64 trabajadores de ambos sexos y diferentes edades de la
institucion educativa San Gabriel, 2020, y se considero las siguientes dimensiones
como criterio de evaluacion: en la variable independiente coaching; motivacion,
liderazgo y trabajo en equipo, y en la variable dependiente gestién del talento
humano; capacitacion de personal, desarrollo del personal y evaluacion de

competencias.

Se utilizo el disefio no experimental, descriptivo, transeccional correlacional,
ya que contamos con dos variables, mismas que guardan relacion. Al ser una
poblacién menor a 100; se concluyd, que la poblacion fue igual a la muestra a la
cual se aplicé el instrumento de medicién, empleando la técnica de la encuesta,
para lo cual se elaboré un cuestionario mediante una escala de Likert; y una
entrevista a la directora a cargo. El procesamiento de datos se desarroll6 mediante

el programa SPSS.

Palabras claves: coaching, gestion del talento humano, competencias, motivacion,

capacitacion.



ABSTRACT

The present investigation was carried out in order to determine if there is a
relationship between coaching and the management of human talent in the San
Gabriel educational institution in the city of Piura in 2020; whose specific objectives
were: to diagnose the level of coaching in employees, determine the level of human
talent management and determine the level of association between coaching and
human talent management at the San Gabriel educational institution in the city of
Piura, year 2020.

The problem was formulated: Is there a relationship between coaching and
the management of human talent in the staff of the San Gabriel educational
institution in the city of Piura, 2020? Logically, as a hypothesis, there is a positive
relationship between coaching and the management of human talent in the staff of
the San Gabriel educational institution in the city of Piura, 2020.

Non-probability sampling was applied, the study population consisted of 64
workers of both sexes and different ages from the San Gabriel educational
institution, 2020, and the following dimensions were considered as evaluation
criteria: in the independent variable coaching; motivation, leadership and teamwork,
and in the dependent variable human talent management; staff training, staff

development and skills assessment.

The non-experimental, descriptive, transectional correlational design was
used; since we have two variables, which are related. Being a population less than
100; It was concluded that the population was equal to the sample to which the
measurement instrument was applied, using the survey technique, for which a
guestionnaire was drawn up using a Likert scale; and an interview with the director

in charge. The data processing was developed using the SPSS program.

Key words: coaching, human talent management, competencies, motivation,

training.
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INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

La educacion es importante en cualquier parte del mundo, sirve
como herramienta indispensable en la formacion de cada persona.

En la pagina del Banco Mundial (2019) se present6 que a nivel
mundial existe una crisis de aprendizaje; la educacién, siendo una
herramienta importante para la vida de las personas, mejora la autoestima
e incrementa las opciones de trabajo; en los paises fortalece a las
entidades dentro de la sociedad impulsando la economia y reduciendo la
pobreza.

Es por ello, que existen instituciones educativas a nivel mundial que
se encargan de velar por la educacion de nifios, jovenes y adultos; asi
como la ardua labor de la plana docente y el ente administrativo que se
fusionan para que se manejen estos temas de manera correcta. Sin
embargo, se tuvo en cuenta que existen instituciones educativas donde
no se detecta liderazgo, ni motivacion por parte de las personas que las
dirigen; generando conflictos y logrando que muchos instructores
competentes desistan de su cargo, por no encontrar una conexion entre
colaborador(es) y jefe(s). Esto conlleva a que el personal docente se
sienta desmotivado, repercutiendo en su productividad.

En el Peru existen algunas instituciones educativas que han
recibido reconocimiento por la calidad de sus docentes, directivos y
alumnado; ya que, es donde se forman los nuevos talentos del pais.
Entonces no solo se trata de numeros, econOmicamente hablando, sino
del alto potencial de los directores al trabajar con su plana docente y el
poder coordinar con ellos el progreso de los estudiantes.

Actualmente en la ciudad de Piura, algunas instituciones
educativas, gozan de reconocimiento en la regién, por la calidad del
talento humano que interactia con el alumnado; encontramos colegios
dirigidos por religiosos(as) que tienen la ardua labor de encaminar a su
talento humano.

Considerando lo anterior, se pudo observar que en la institucién

educativa San Gabriel, donde se realiz6 la presente investigacion, se
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percibié ausencia del coaching como herramienta importante en el
desarrollo de la gestion del talento humano, misma que ayuda a los
colaboradores de cualquier institucion a ser participes de forma activa;
esto complementa su desarrollo profesional. Asimismo, se observé una
carencia de comunicacion, posiblemente debido a la dificultosa gestion
del tiempo por parte de la cabeza principal de la entidad, lo que gener6 un
cambio de actitud en los colaboradores, tanto en la plana docente como
administrativa; esto ocasion6 una desinformacion de labores. Ademas, el
bajo nivel de motivacién y ausencia de un lider afectaron la productividad
de los colaboradores; ya que algunos de ellos laboraban con poco
entusiasmo y/o no se identificaron con la institucion, debido a que no
cuentan con el respaldo del lider.

Es por esto que con la presente investigacion se observo y se
describio los obstaculos encontrados, ya que la institucion los identifico,
los suprimid y logro el aprendizaje correcto en los colaboradores. Ahondar
en el tema del coaching ayudo a enriquecer y encontrar el potencial de los
docentes generando su compromiso, motivacion y autoconfianza, ademas
para la institucion generd diversos beneficios, centrados en la
identificacion de los niveles de motivacion, la evolucién profesional y/o

personal de cada uno de sus colaboradores.

1.2. Enunciado del problema
¢ Existe relacion entre el coaching y la gestidon del talento humano en el
personal de la institucién educativa San Gabriel en la ciudad de Piura, afio
20207

1.3. Justificacion
La presente investigacion plante6 estudios tedricos establecidos en
las asignaturas de gestion de talento humano en la vida universitaria como
alumnas de nuestra casa de estudio.
En la parte metodoldgica la investigacién nos llevé a entender y
profundizar la disposicién real que los colaboradores sentian en la

institucion educativa San Gabriel con respecto a sus altos directivos.
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De manera préactica las investigadoras se pretendio dar un alcance
de la situacién que se vive en la instituciébn educativa San Gabriel
buscando la relacion entre el coaching y como se gestiona el talento
humanao.

En el aspecto social se justificé que la presente investigacion fue
favorable para la institucion educativa San Gabriel, contribuyendo asi con
la sociedad educativa respecto al manejo de herramientas nuevas como
lo es el coaching; logrando que otras instituciones educativas con rango
de ubicacion puedan experimentar esta investigacion, lo que se puede
expandir en entidades privadas y publicas de la region.

Del mismo modo, se obtuvo una mejora en el servicio que se
brinda, tanto a alumnos como a padres de familia de la mencionada
institucion educativa. De tal manera la entidad, después de la informacion
gue se brindo en la investigacion, podra optar por la aplicacion de un plan
de coaching adecuandolo segun su plan de trabajo y a la coyuntura por la
pandemia mundial del COVID-19.

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general
Determinar si existe relacion entre coaching y la gestion del talento
humano en la institucion educativa San Gabriel en la ciudad de Piura,
afio 2020.

1.4.2. Objetivos especificos

- Diagnosticar el nivel del coaching en los colaboradores en la
institucion educativa San Gabriel en la ciudad de Piura, afio 2020.

- Determinar el nivel de la gestion del talento humano de la
institucion educativa San Gabriel en la ciudad de Piura, afio 2020.

- Determinar el nivel de asociacion entre el coaching y la gestion
del talento humano en la institucion educativa San Gabriel en la
ciudad de Piura, afio 2020.

12



MARCO DE REFERENCIA

2.1. Antecedentes

2.1.1. Internacionales

Bécart (2015) “Impacto del coaching en el desarrollo de
competencias importancia para la vida” (trabajo para obtener grado
de doctora) Universidad Pablo de Olavide de Sevilla, Espafia. El
autor plante6 como objetivo el estudio del impacto del coaching
desarrollando competencia en la vida en estudiantes de la educacion
superior; de tal manera hizo uso de una metodologia enmarcada en
la teoria fundamentada con tres estudios empiricos para realizar el
disefio de Creswell; asimismo, se aplic6 un cuestionario de
competencias genéricas a 478 personas. Se concluyéo que el
ofrecimiento de espacios para su implementacion sera de gran

ayuda en el disefio curricular de las entidades educativas.

Linares (2015) “Coaching como herramienta para mejorar el
desempefio del personal administrativo en la empresa Barroeta gas
C.A. Valera” (tesis de grado para optar al titulo de Magister
Scientiarum en Gerencia de Recursos Humanos) Universidad
Nacional Experimental Rafael Maria Barant, Republica Bolivariana
de Venezuela. El objetivo de la tesis se centr6 en proponer el
coaching como herramienta para mejorar el desempefio del personal
administrativo de la empresa Barroeta Gas y como objetivos
especificos se propusieron: identificar la situacion del personal
administrativo de la empresa estableciendo las necesidades de
capacitacion del personal administrativo de la misma y finalmente,
disefiar el coaching como herramienta para mejorar el desempefio
del personal administrativo de la empresa Barroeta Gas. Se aplicé
una investigacion descriptiva cuya poblacién esta conformada por el
personal de administracion. Asimismo, en el recojo de la informacion
se utilizaron la entrevista y el cuestionario, teniendo en cuenta
diferentes dimensiones de las variables. Se concluyé que la

determinacién genera un producto de utilidad dando lugar a que la
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empresa dé un paso adelante de las competencias en el aspecto de
calidad, competitividad en el impacto de su trabajo del dia a dia;
siempre y cuando el plan estratégico sea instaurado como método
de trabajo. Por este motivo, se propuso al coaching como medio para

mejorar las competencias del personal de administracion.

Monroy (2015) “Coaching y desempefio laboral (Estudio
realizado con supervisores Yy visitadores médicos de las empresas
farmacéuticas de la ciudad de Quetzaltenango)” (tesis de grado para
obtener el titulo de psicologo industrial / organizacional en el grado
académico de Licenciado) Universidad Rafael Landivar,
Quetzaltenango. El autor plante6 como objetivo: promover y
enriguecer mediante el desarrollo de habilidades, destrezas,
capacidades y todos aquellos elementos que contribuyan a obtener
altos resultados en el que hacer de sus labores desde su puesto de
trabajo, sin importar cual sea el nivel jerarquico que ocupen en la
organizacion. Se aplicé una investigacion de tipo descriptiva ya que
examino y analiz6 sistematicamente la conducta personal y social en
ambitos sociales, economicos, politicos, religiosos y de trabajo. Se
utilizd como instrumento de recoleccion de datos el cuestionario en
la escala de Likert la cual se realiz6 a cuarenta personas que
incluyeron a colaboradores y supervisores de la entidad. Se
concluyo que el coaching guarda relacion con el desempefio laboral
de los colaboradores para determinar si manejan algunos procesos
de coaching por lo que se recomendd y propuso el establecimiento

de un programa de coaching.

2.1.2. Nacionales
Martel (2018) “Coaching educativo y su incidencia en el
desemperio docente en instituciones educativas, Pasco” (tesis para
obtener el grado académico de magister en administracion de la
educacion) Universidad Cesar Vallejo, Pasco. El objetivo de la tesis
se centré en determinar el grado de incidencia del coaching educativo

en el desempefio docente en las instituciones educativas de
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secundaria del distrito Simén Bolivar - Rancas: Horacio Zevallos
Gamez y San Andrés — 31775. Se aplico un disefio de investigacion
no experimental transaccional correlacional causal - cuantitativo; y
para la recoleccion de datos se utiliz6 la encuesta en la cual se
elabordé: un cuestionario para medir el coaching educativo y otro para
medir el desempefio docente. Los instrumentos fueron aplicados a 51
docentes, elegidos por muestreo no probabilistico. Se llegd a la
conclusion que existe un alto grado de incidencia del coaching
educativo en el desempefio docente.

Troncos (2018) “El Coaching como herramienta para mejorar
la productividad laboral de los colaboradores de la empresa Apg
Global SAC Callao — 2018” (tesis para optar el grado académico de
maestra en administracion de negocios — mba) Universidad César
Vallejo, Lima. El objetivo de la tesis se centro en explicar la aplicacion
del coaching el cual tiene influencia en la productividad de los
colaboradores de la empresa Apg Global SAC, deseé proyectar las
metas organizacionales con las metas personales y/o profesionales
de cada individuo. Se aplicé un disefo de investigacion experimental
de carécter preexperimental, y como instrumento de recoleccién de
datos se utilizé un pretest y un postest para obtener resultados. Se
llegd a la conclusion que después de la aplicacion de la herramienta
del coaching subieron los porcentajes del nivel de productividad
laboral, y ademas que si existio una diferencia significativa entre el

antes y el después de la aplicacion del coaching.

Barreto, lzquierdo (2017) “La importancia del coaching en el
desarrollo de las habilidades blandas del personal de la empresa
Marcimex en la ciudad de Trujillo afio 2016” (tesis para optar el titulo
profesional de licenciado en administracién) Universidad Privada
Antenor Orrego, Truijillo. El autor plante6 como objetivo determinar si
el coaching es de importancia para desarrollar las habilidades blandas
en el personal de la entidad a estudiar. Se aplic6 un disefio de

investigacion descriptivo simple, y como instrumentos para la
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recoleccion de datos se utilizé la encuesta y la entrevista. Finalmente,
se lleg6 a la conclusion que hay suficiente evidencia demostrable de
la importancia del coaching en el desarrollo de las mismas habilidades
blandas dentro de la organizacion.

2.1.3. Locales

Gonzéles (2018) “Relacion entre la gestion del talento humano
y el compromiso organizacional de los trabajadores del centro de
salud San Pedro de Piura — Peru afio 2018” (tesis para optar por el
titulo profesional de: licenciada en Administracion de Empresas)
Universidad Nacional de Piura, Piura. El objetivo de la tesis se centr6
en el andlisis de la relacion entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional de los colaboradores del Centro de Salud
San Pedro. Se aplicé un disefio de investigacion no experimental de
nivel correlacional con método hipotético deductivo y como
instrumento de recoleccion de datos se utilizo el cuestionario de
gestion del talento humano y el cuestionario de compromiso
organizacional en la escala de Likert a poblacion de 50 colaboradores.
Se concluyé que existe evidencia para afirmar que no existe una
correlacion significativa entre la gestion del talento humano y el

compromiso organizacional.

Colonna (2016) “Relacion entre la gestion del talento humano
y el compromiso organizacional de los trabajadores de la unidad de
gestion educativa local Paita, afio 2016” (tesis para obtener el titulo
profesional de licenciada en administracién) Universidad César
Vallejo, Piura. El autor plante6 como objetivo determinar la relacion
entre la gestidon del talento humano y el compromiso organizacional
de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Paita.
Se aplicé un disefio de investigacidn no experimental, transversal,
descriptivo con un enfoque cuantitativo y como instrumento de
recoleccion de datos el cuestionario y una guia de entrevista a 52
trabajadores de UGEL Paita. Se llegé a la conclusion que existe una

relacion altamente significativa entre la gestion del talento humano y
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el compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local Paita, hallando un mayor compromiso
organizacional, una relacion altamente significativa entre la seleccion
del personal, andlisis de puesto y control del personal con el

compromiso organizacional.

Zelada (2015) "Clima laboral y su relacion con el desempefio
laboral del personal administrativo de la oficina central de ejecucion
presupuestaria de la Universidad Nacional de Piura - 2015" (tesis para
optar el grado académico de licenciado en ciencias administrativas)
Universidad Nacional de Piura, Piura. El objetivo de la tesis se centr6
en establecer la relacion entre clima laboral y el desempefio laboral
del personal administrativo de OCEP de la UNP, cuyos objetivos
especificos se orientaron a determinar la relacion de cada una de las
dimensiones del clima (autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision laboral, comunicacion, condiciones laborales) con el
desempeiio laboral del personal de administracion. Se aplicoO un
disefio de investigacion no experimental — correlacional y como
instrumento de recoleccion de datos se aplicé un test de clima laboral
gue toma las dimensiones propuestas por la teoria de Sonia Palma;
para medir el desempefio se aplico una escala de calificacion
propuesta por la teoria de Medina Gomez. Los instrumentos se
aplicaron a una poblacion de 43 trabajadores, para el clima laboral y
el cuestionario de desemperio laboral a los cinco jefes inmediatos de
cada unidad de la OCEP de la UNP. Se concluyo que el desempefio
de los colaboradores se encuentra en un nivel medio, donde las
dimensiones de calidad, conocimiento del puesto, disciplina iniciativa
y superacién personal, se califica con un nivel promedio y el
cumplimiento de las tareas y trabajo en equipo se encuentra en un

nivel alto.
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2.2. Marco teérico
2.2.1. Coaching

Decimos que el coaching es un conjunto de pasos donde
el colaborador y su jefe interacttan, logrando un acompafamiento
donde los primeros desarrollen sus capacidades y logren los
objetivos de la entidad y el jefe transmita lo que desea en la
entidad para ir juntos en el camino. (Pérez, 2016, p.1)

Es por ello que en este capitulo se revisara la herramienta
el Coaching; definida por autores de gran relevancia, los
componentes, los tipos, el proceso que se sigue y las

dimensiones.

2.2.1.1. Perspectivas de algunos autores
En algunas referencias revisadas se encontrara que el

coaching no presenta de manera clara quien fue el padre de
esta ciencia, ni mucho menos la persona que acufio el término;
por ello, se presentan ideas vagas de qué es el coaching. Se
abordaran diferentes definiciones de autores, y blogs donde
comentan acerca del coaching para un mejor entendimiento.

Entonces, segun la International Coach Federation
(ICF), citada en el Blog: Superacion Personal Minimalista
comenta que el “coaching profesional consiste en ser un
proceso de acomparfiar de manera creativa a los clientes y asi
lograr inspirarlos a incrementar su maximo desarrollo en el
ambito personal y profesional”. (Fernandez, 2017, p. 1).

Es asi, que segun el Diccionario de la Real Academia
Espafola (RAE) considera al “coaching como un proceso de
interaccién de un formador o entrenador que asiste a un cliente
para ayudarle a conseguir lo mejor de él; siendo el entrenador
el que contribuye a la mejora constante de cada uno llevando
a ser capaz de cumplir los objetivos y proponerse metas claras
haciendo uso de sus habilidades”. (RAE, 2020, p.1).

De la misma manera Leonardo Wolk explica en su libro

Coaching, que este mas que un entrenamiento, es entendido
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como una disciplina, un arte, un procedimiento, una técnica vy,
también, un estilo de liderazgo, gerenciamiento y conduccion.
(Wolk, 2003, p. 23).

Después de una exhaustiva blsqueda se logra rescatar
gue el coaching es una herramienta importante para todas las
organizaciones y el futuro; no sélo econémico, sino también
para la mejora continua de cada colaborador de la organizacién
ya sea dentro o fuera de esta, haciendo que cada uno exprese
sus ideales, logrando salir de su zona de confort,
comunicandose de manera Gptima con todos los encargados y
busca orientarse a la adquisicién de nuevas habilidades para
poder desenvolverse en las organizaciones potenciando sus
habilidades.

Las cabezas principales de cada organizacion buscan la
buena relacion entre sus colaboradores, que la productividad
de todos mejore y se mantengan perfeccionando su desarrollo,
buscando cumplir sus metas personales y laborales como tal,
creando un equilibrio dentro de la organizacién para poder
facilitarles la adquisicion de conocimientos y lograr adherirse a
cualquier cambio.

De tal forma Piqueras (s.f) plasma de una forma precisa
y clara una definicion de la variable a estudiar; dice que “el
coaching es un método donde los entrenadores o
capacitadores facilitan al cliente diversos mecanismos para el
acceso de sus propios recursos logrando conseguir resultados
optimos para la mejora de cada cliente receptor del método del
coaching”. (p. 1).

Asimismo, el coaching consiste en multiples sesiones de
trabajo, donde la interaccion entre entrenador y cliente se
desarrolla de una forma organizada y comunicativa, la cual
conlleva a una oOptima relacion entre ellos, ampliando asi el
alcance del coaching dentro de cada organizacion, logrando
gue afloren nuevas perspectivas para el cliente que esta

tomando el servicio. (Piqueras, s.f, p.2).
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2.2.1.2.

En 2010, Asociacion Esparfola de Coaching — Asesco
promovio una definicién no tan diferente de las otras, pero méas
contundente, con el mensaje que queria lograr comenta que “el
coaching consiste en un entrenamiento de forma personalizada
y totalmente confidencial para las personas que participan
activamente de dicho entrenamiento, asimismo, ayuda a dirigir
las metas de la organizacion y sus colaboradores generando
una conciencia de personas responsables y que logren una
autoconfianza para poder relacionarse con los miembros del
grupo de trabajo.(p.1).

En 2018, en el libro El Coaching se hace mayor. El libro
Blanco del Coaching, los autores comentan que el coaching es
una doctrina donde interviene un experto que acredita su
formacion académica y certificada con su hoja de vida, esta
persona hace un acompafamiento a las personas que solicitan
Sus servicios, mismos que conllevan a una cadena de pasos
dandose de forma estructurada para guiarlos a cumplir sus
objetivos. Estas personas que solicitaran la ayuda, buscaran la
mejor en la motivacion, liderazgo y trabajo en equipo para todo
nivel de situacion, a lo largo de su historia dentro de la

organizacion donde se desempefa. (p.19)

Componentes
Como todo proceso o sistema, el coaching segun Villa J.

& Caperan J. (2010) consta de cinco componentes que a
continuacién se detallan, con el fin de futuros proyectos que
sirvan para implantar el coaching en sus instituciones. (pp. 25-
27). Se divide en:

e Coach: Es aquella persona que dirige y anima al momento
de perfeccionar y sugerir métodos a la persona que guiara,
facilitara mediante métodos eficaces la forma mas viable
para el receptor del coaching llevandolo a la reflexién y al

disefio de un plan que funcione para ambos.
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e Coachee: Es el aprendiz al que se le aplicara el coaching,
el cual buscara soluciones y desarrollard por si solo
mecanismos para aprender el método.

e Proceso de coaching: Es aquel que se describe como un
acuerdo entre ambas partes que se regularan bajo normas
éticas que consisten en lograr los objetivos profesionales
para el bien de la organizacion y objetivos personales para
el bien personal, estas normas estan definidas en un plan
de trabajo al inicio de la practica, que consta de 3 etapas:
- Evaluacion, diagnéstico y planteamiento de objetivos:

como toda organizacion o equipo de trabajo siempre se
busca identificar los objetivos y desarrollar habilidades,
para esto el coach hara uso de herramientas que ayuden
a la evaluacion del coachee.

- Entrenamiento, plan de accion, aplicacion, feedback: se
plantean ejercicios que apoyaran la labor del coach
como por ejemplo la escucha activa, la comunicacion y
la participacion de todo el equipo, de tal forma que se
lleve a cabo de manera inmediata.

- Post-evaluacion y seguimiento: en esta etapa se ponen
a evaluacion los procesos que ha cumplido el coachee 'y
los criterios que ha evaluado el coach, caso contrario de
deberan corregir errores y brindarle un seguimiento para
asi proseguir con el ritmo de la participacion.

e Duracion: Como todo proceso se siguen las etapas que se
aconseja que duren entre tres a seis meses para obtener
resultados distribuyendo equitativamente las sesiones para
cada etapa. Por ejemplo, en la primera etapa es
recomendable tener una sesion a la semana; en la segunda
etapa que requiere mayor seguimiento se recomienda
pasar de una sesion a la semana a sesiones quincenales,
con seguimientos online y en la Ultima etapa se recomienda
una sesion mensual incluyendo seguimiento online una vez

a la semana.
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e Sesidn de coaching: Estas sesiones son realizadas entre
coach y coachee mediante didlogos, preguntas y casos
representativos, que tiene una duracion de 60 a 90 minutos
por sesion, ayudandole en ese tiempo a esclarecer sus
dudas, e inquietudes buscando soluciones para resolver

los problemas presentados en la organizacion.

2.2.1.3. Tipos
En 2010, Villa J. & Caperan J. definieron dos grandes

tipos de coaching que ayudan a esclarecer el camino para
entender dicha herramienta. A continuacién, se desglosan dos
tipos de coaching. (p.64)
e Coaching vital: Es aquel tipo de coaching que se centra
en que el coach ayuda a desarrollar las habilidades del
coachee facilitando asi una relacion optima del coachee
frente a su entorno dentro de la organizacion, tomando
desde la autoestima y motivacion de cada uno para asi
tomar las riendas hacia un plan de mejora continua de cada
uno.
e Coaching ejecutivo: Es aquel tipo de coaching que se
centra en que el coach ayuda a desarrollar las
competencias de los miembros de cada organizacion (sean
directivos o colaboradores clave), esto sucede mediante un
plan de accion ya elaborado en las reuniones junto con el
coach permitiendo asi, conciliar entre todas las partes
hacia un mismo fin el cual guie a todos los miembros en
conjunto. en la organizacion se pueden presentar 3 tipos:
- Coaching ejecutivo personalizado; en este tipo
concierne estudiar el desenvolvimiento de cada uno de
forma individual, tomando en cuenta su actitud y el
desarrollo de competencias dentro de la organizacion.

- Coaching ejecutivo de equipo o grupal; en este tipo

concierne el poder del coach sobre todo el equipo de
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trabajo, logrando la interaccion, la unién y la dinamica
grupal para lograr obtener resultados esperados.

- Formacién de lideres coach; este tipo concierne a los
directivos apoyandolos para que desarrollen habilidades
como coach frente a sus colaboradores, logrando asi
gue ellos mismos mejoren su rendimiento e impulsarlo a
alcanzar su maximo grado de satisfaccion dentro de las

organizaciones.

2.2.1.4. Proceso
En 2003, Wolk en su libro Coaching da a conocer

cuatro etapas del proceso de coaching incluyendo diferentes

pasos que ayudan a contribuir a este proceso para la mejora

de las organizaciones. A continuacion, se detallan dichas

etapas: (p.114)

En la primera etapa; denominada Introduccion y/o
apertura se encuentra desglosado:

- Paso 1: Designado como Generacion del contexto, que
actia como la firma del contrato, ya que una vez
encontrado el problema dentro de la organizacion la
empresa se encarga de buscar programas o personas que
se encarguen de brindar esta técnica con el fin de mejorar
su situacion, definiéndose en el contrato las areas a
participar, la duracién de dicho proceso y el lugar para
brindar mayor participacion del grupo, obviamente este
contrato es ciento por ciento de confidencialidad tanto para
el coach como para la empresa que lo recibira.

En la segunda etapa; denominada Exploracion,
comprension e interpretacion se desglosan los tres pasos
siguientes:

- Paso 2: Designado como Acuerdo de objetivos y metas,
aqui el coach propone las reglas de juego, medidas que
instaurara para llevar un trabajo de cordialidad y poder asi

cumplir con las metas en tiempos designados vy
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estructurados en el plan de trabajo, conocido por la
empresa.

- Paso 3: Designado como Exploracién de la situacion, en
este paso el coach evalia de manera amplia lo que esta
ocurriendo en la empresa y el porqué de su situacion,
llevando a evaluacion juicios y comentarios del é&rea
afectada, asi como el control de emociones actuando con
razonamiento para lograr un entendimiento total de la
situacion.

- Paso 4: Designado como Reinterpretacion de brechas, en
este paso el coach busca soluciones y emplea un plan de
trabajo para que todos participen de este plan y puedan
cumplir y reorganizarse para poder cumplir las metas de la
organizacion, haciéndolos participes y responsables de
sus acciones a lo largo de todo el proceso.

En la tercera etapa; denominada expansion; se
desglosan los siguientes pasos:

- Paso 5: Designado como Disefio de acciones, es aqui
donde el coach explora acciones que ayuden a una mejor
comunicacion dentro de la organizacion y de cada uno de
los participantes, asi como, el disefio de estrategias y
posibles cambios donde todos se sientan identificados con
la empresa y puedan cumplir sus objetivos.

- Paso 6: Designado como Role playing, es aqui donde el
coach haciendo uso de dicha técnica coloca a los
participantes en un juego de roles, logrando que todos
puedan entender las diversas posiciones de cada
colaborador, haciendo una simulacion de la forma de
actuar de cada uno y logrando entablar una buena relacién

con el grupo de trabajo.

En la cuarta y Ultima etapa; denominada Cierre, aqui

encontramos en ultimo paso de este proceso enriquecedor:
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- Paso 7: Designado como Reflexiones de cierre, es aqui
donde el coach hace una evaluacion general desde como
se inicio el proceso hasta el fin, donde se pudo comprobar
gue se cumplieron las metas trazadas al iniciar el curso,
llevando a la reflexion e integracién de todos los pasos y
comprometiendo a todos a seguir constantemente con el

proceso.

2.2.1.5. Dimensiones
Las investigadoras han creido conveniente

dimensionar el coaching mediante; tres dimensiones que

ayudaran a su entendimiento. A continuacion, se presentan

algunas definiciones:

Como primera dimension se ha considerado la
Motivacion; la cual ofrece una serie de caracteristicas que nos
nutren de informacion acerca de cuan motivados deben estar
los colaboradores en cualquier organizacion.

Segun Chiavenato (2009), describe la motivacion como
un conjunto de pasos basicos para el desarrollo psicolégico
de toda persona que unidos a la conducta, talentos,
personalidades y autodidactica convierten a esta en una
herramienta importante que conforma el actuar del ser
humano. Este proceso sirve de ayuda para entender el
comportamiento de las personas en cualquier entorno (p.
236).

Siendo definida la primera dimensién; motivacion,
dentro de ella se detallan las siguientes definiciones:

- Compromiso; segun Chiavenato (2009) describe a ese
indicador como aquel medio que disminuye la ausencia de
las personas en su centro laboral; indistintamente de las
causas que lo provoquen, y por tanto aumenta la existencia
de esfuerzo de los colaboradores por querer participar
activamente de las actividades de la empresa donde estos

laboran. (p.12).
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- Fidelizacién con la Empresa; asimismo, en 2009,
Chiavenato en su libro “Comportamiento Organizacional”
hace mencibn a la fidelidad que existe en las
organizaciones por parte de los colaboradores que laboran
dentro de estas que demuestran compromiso. Este
indicador ha de contribuir directamente para la disminucién
de los relevos de colaboradores y de puestos de trabajo,
siendo esta una variable de despidos o renuncias, e
ingresos de nuevo personal en la organizacion.

Como segunda dimensién se ha considerado al
Liderazgo; la cual ayuda al lector a entender y centrarse en el
marco de involucrar el coaching con esta dimension.

Por tanto; Lussier & Achua (2010), comentan que el
liderazgo es una palabra que se remonta hasta los mas
antiguos tiempos, se habla de esta como la gran influencia
gue tiene y genera una persona sobre un grupo de personas,
gue lo siguen y atribuyen un poder sobre este. Estos autores
plantean claros ejemplos que a lo largo de la historia han
generado impresion por su influencia sobre otros y el poder
gue reciben de ellos. Por ello, los autores plantean que el
liderazgo es un conjunto de pasos en el cual interviene un
lider y sus seguidores, con el Unico fin de buscar el bien
comun para la organizaciéon cumpliendo los objetivos de esta.

De esta manera se plantean dos conceptos que
definen y moldean la dimension liderazgo para el coaching,
entre estas se encuentran:

- Capacidad de Innovacion; la cual influye con el liderazgo
directamente ya que, si un buen lider implanta en su grupo
de trabajo la capacidad de innovar dentro de la
organizacion, sus colaboradores participaran activamente
determinando su talento para fomentar la innovacién
siempre buscando la mejora continua no solo con cada

uno, sino como equipo de trabajo.
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- Reconocimiento frente a sus colaboradores; si un buen
lider influye de buena manera sobre las demas personas
dentro de la organizacién, cada colaborador que se sienta
identificado con este reconocera su trabajo, su forma de
actuar y su talento para gobernar sobre otras personas
dentro de cualquier ambito de las organizaciones; no sélo
busca lo mejor, sino que influye positivamente sobre todos,
logrando que estos lo reconozcan como un buen lider.

Y como tercera dimensién se considera al Trabajo en
Equipo; en 2009, Chiavenato en su libro “Comportamiento
Organizacional” menciona a esta dimensién como la clave
idonea para generar, difundir, desarrollar, adaptar y aplicar de
forma correcta de entendimiento, logrando que los lideres
incentiven y orienten a sus colaboradores para que ocurra
dicho proceso en su centro de labores. (p. 164).

Del mismo modo, esta dimension se subdivide en
Desempefio; en este caso Chiavenato (2009) en su libro
“Comportamiento Organizacional” tiene presente a esta
herramienta en lo largo de sus escritos como una base
fundamental del conocimiento, el cual esta conformado por 4
caracteres de gran importancia como; es implicito para las
areas de trabajo, se orienta al acto dentro de las
organizaciones, basandose en normas que se adaptan y
varian de forma constante. (p.174).

Finalmente, el Clima Laboral que Hernandez (2014) en
un articulo del Diario La Estrella de Panaméa, toma en
consideracion a este indicador como uno de los mas
importantes aspectos para las organizaciones y se define
como un grupo de categoria social y psicoldgica, que ayudan
a caracterizar a la organizacion repercutiendo de forma
directa en el indicador que se hablé anteriormente:
desempefio de los colaboradores logrando asi que estos se
identifiquen con la organizacion integrandose y trabajando de

acuerdo a los niveles de motivacion de la organizacion.
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2.2.2. Gestién del talento humano

La gestion del talento humano o también conocido como
capital humano es un grupo de procesos de la empresa que se
basa en obtener los mejores resultados de cada uno de sus
colaboradores, logrando un equilibrio entre el desarrollo
profesional de los mismos y el logro de las metas de la
organizacion. Cabe resaltar que este sistema administra a los
colaboradores mediante el apoyo, la capacitacion y la
retroalimentacion, lo cual permite identificar las competencias y
asi lograr el éxito. (Pérez, 2016, p.1)

Por ello, en este capitulo revisaremos la variable: gestion
del talento humano; definida para autores de gran relevancia,
como sus perspectivas, modelo de planeacion, procesos basicos

y sus dimensiones.

2.2.2.1. Perspectivas de algunos autores
En las anteriores definiciones se utilizaba la palabra

“recurso humano”, tomaban como concepto a una persona que
era reemplazable, es decir, una parte mas de la produccion,
clasificandola asi, como un instrumento, mas no, como el capital
esencial con caracteristicas y habilidades; es ahora que se
modifica el término “recurso humano” por “talento humano” de la
organizacion.

El reclutamiento, la capacitacion y el desarrollo del
personal comenzd a ser parte importante en cualquier empresa,
asi el talento humano se convierte en el capital de mayor
importancia y que con una buena administracién es una gran
inversion para esta. Sin embargo, conseguirla es un tanto dificil,
ya gque, cada persona tiene diferentes actitudes y aptitudes que
aun se llegan a notar en el transcurso del tiempo dentro de las
tareas que realiza en la empresa. Para ello, se cuenta con un

estudio de las mismas y damos a conocer a los siguientes autores:
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Segun la RSM International Association, en el Blog RSM
Peru citado: ¢ En qué consiste la gestion del talento humano?: la
gestion del talento humano es “una tarea que corresponde al area
de recursos humanos de una empresa consultora, en caso ésta
no cuente con un equipo especializado en su compafiia u
organizacion [...] Asi como una empresa ha surgido a partir de un
plan de negocio bien disefiado, la gestion de talento humano parte
de este. De no contar con un &rea a cargo se hace esencial la
tercerizacion del servicio, para que se pueda tener un anélisis
continuo del desempefio laboral de los colaboradores y lograr el
crecimiento de la organizacion”. (RSM, 2018, p. 1)

Para Idalberto Chiavenato, la gestién del talento humano
es “un area muy sensible a la mentalidad, la cual predomina en
las organizaciones y depende de aspectos como la cultura,
estructura, caracteristicas, tecnologia y procesos”. El contexto del
talento humano esta conformado por las personas y las
organizaciones, en la cual ambas necesitan una de la otra, ya que
trabajan para alcanzar sus metas trazadas. (Chiavenato, 2002, p.
9)

Por otro lado, tenemos a Vallejo, L. (2016) quien nos
manifiesta que la gestion del talento humano dia a dia se ha hecho
mas indispensable para alcanzar el éxito, que la persona para
tener talento debe tener caracteristicas y competencias (por
ejemplo, el conocimiento) que lo diferencien y valoren, ademas,
acota que tener personas no equivale a tener talento” (p. 30).
Segun la autora en mencion, existen cuatro aspectos esenciales
en el talento de las personas:

- Conocimiento. Es el resultado de aprender a aprender de
manera constante.

- Habilidad. Es cuando se aplica el conocimiento para la solucién
de problemas, creando e innovando. Es el paso del
conocimiento al resultado.

- Juicio. Es analizar la situacion y el contexto juzgando los

hechos y por ende establecer un equilibrio para dar prioridades.
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- Actitud. Cuando la actitud es positiva y emprendedora, se logra
alcanzar las metas, se corre riesgos, da un valor agregado, se
mentaliza los resultados y, ademas, la persona logra su
autorrealizacion.

Gracias a ello podemos sustentar que la gestion del talento
humano impulsa el desempefio eficiente de los colaboradores de
una organizacién, asi como, brindar el medio para que las
personas participen de ella, alcanzando los objetivos individuales

y organizacionales.

2.2.2.2. Modelo de Planeacion
Existen personas que al laborar se sienten disconformes

con el ambiente en el que se encuentran, lo cual causa
preocupacion, ya que si no se busca alguna solucion causaria
mas conflictos dentro de la empresa, y o que esta requiere son
colaboradores eficaces con la capacidad de tomar las riendas de
cualquier problema que tengan. El talento humano es de gran
importancia, esta se encarga de dar forma a los bienes y servicios.
Solo las personas tienen la capacidad de ver que estos productos
0 servicios sean de calidad, que se distribuyan, que se
proporcione recursos financieros, que planteen objetivos y
estrategias; sin el talento humano eficiente no se lograria todo
esto, por lo que el lider o director influye entre la organizacion y
los colaboradores.

Para Zona Econdmica (2020), la planeacion es “determinar
los objetivos de la organizaciéon y elegir cursos de accién para
lograrlos; lo primero, son aquellas metas que se desea lograr, por
otra parte, los cursos son politicas o los métodos que se utilizan”,
es decir, que la planeacion es todo aquello que quieres hacer
acompafiado de objetivos y acciones con el fin de lograrlos. Si la
empresa pone en practica la planeacion, lo cual es esencial para
una buena gestién, obtendrd muchos beneficios ya que permite
optimizar los esfuerzos de los colaboradores y a su vez darles un

enfoque de la organizacion. Como sabemos, vivimos en un
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entorno de constantes cambios y los planes deben adaptarse de

acuerdo a las circunstancias del entorno, tanto para las

oportunidades como para las amenazas que se presenten.

Segun Chiavenato (2009), existen tres modelos de
planeacion estratégica de talento humano (pp. 82-83):

a) Planeacién estratégica de talento humano: Este modelo se
debe formular junto al planeamiento estratégico de la
empresa o ser parte del planeamiento organizacional como si
fuera uno solo, ya que, este tipo de planeacion busca que la
gestion del talento humano considere los objetivos globales.

b) Planeacion estratégica adaptativa de talento humano: Es
aquel modelo donde tiende a elaborarse después de la
planeacion estratégica de la organizacion para luego
integrarla.

c) Planeacidon estratégica autonoma: Es aquel modelo que
consiste en que los encargados de realizar el planeamiento
estratégico lo llevan a cabo de forma aislada, y asi reciben la
denominacion de planeamiento de tipo introvertido y aislado.
Sin embargo, la funcion de este tipo de planeacion y de la
adaptativa es deficiente ya que no estan bien integradas, por
ello, el primer tipo de planeacion indica que debe ir de la mano
con la planeacion estratégica organizacional.

Para ello, Vallejo, L. (2016) establece los siguientes
factores que determinan el planeamiento de forma estratégico en
la gestion del talento humano (p. 43):

- El ausentismo: Son faltas o retrasos para llegar al trabajo. Es
el tiempo que se pierde del trabajo cuando los colaboradores
no se presentan.

- Larotacion: También llamada turnover, que se entiende como
el efecto del abandono de los colaboradores y el ingreso de
otros sustituyéndolos en diversas areas de la organizacion. Por
ello, “La rotacion viene a ser la circulacion de ingresos y salidas

de colaboradores dentro de la organizacion; los ingresos
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generan compensacion a las salidas de distintos colaboradores
en las diversas areas” (Vallejo, 2016, p. 44)

- El cambio de los requisitos de la fuerza de trabajo: Este factor
es indispensable en el planeamiento, ya que conlleva a que las
organizaciones con el paso del tiempo busquen colaboradores
mejor capacitados, por este motivo, demandan otros requisitos

al momento de captar nuevo personal.

2.2.2.3. Procesos basicos
Jerez (2010), citando a Chiavenato (2002), acota que los

colaboradores deben ser tratados como recursos productivos y
socios de la empresa, ya que son el talento humano de la
organizacion, estos deben ser planeados, organizados, dirigidos
y controlados, en resumen, ser administrados para obtener un
maximo rendimiento en sus operaciones. Hoy en dia, el talento
humano es reconocido como la clave para obtener el éxito de una
organizacion por lo que se vincula con los propdsitos y estrategias
de esta, mejorando en el desempefio de sus competencias,
involucrando sus necesidades y deseos de obtener una mayor
evolucion personal y profesional, se requiere enriquecer la
personalidad de cada trabajador. (Jerez, 2010, p. 21 - 22).
Segun Chiavenato (2009) citado en Vallejo, L. (2016),

afirma que existen seis procesos basicos en la gestion del talento
humano dentro de una organizacion:
e Procesos paraintegrar alas personas

Aqui se atrae a las personas aptas para el cargo, el cual se

centra en la conducta humana y cualidades que correspondan

a las metas de la organizacién. Este proceso tiene dos

aspectos claves:

- Reclutamiento interno o externo

- Seleccion de personal: Consiste en realizar entrevistas y

diferentes tipos de pruebas.

32



Procesos para organizar a las personas

Agqui se realizan actividades dentro de la organizacion, en las
gue se evalla el desempefio de las personas que desean el
cargo. Chiavenato, nos afirma que este consiste en “una
estimacion cuantitativa del grado de eficacia con lo que los
individuos realicen ciertas labores del cargo que desarrollan”.
Procesos para recompensar a las personas

Al compensar a las personas las incentivas, por ende,
satisfaces sus necesidades y conoces los objetivos personales
y profesionales que desean alcanzar; este incentivo incluye
beneficios y remuneraciones. Si un lider refuerza las labores
con motivaciones, aviva el espiritu de sacar adelante los
objetivos organizacionales, de esta manera se obtiene un
mayor valor a la empresa, al usuario y a sus colaboradores.
Procesos para desarrollar a las personas

Aqui los individuos tienen la informacion necesaria para
aprender y generar nuevas ideas y actitudes donde pueden
mejorar sus comportamientos y les permita ser mas eficientes
en las labores que realizan repotenciando sus habilidades y
capacidades a la par de su rendimiento.

Procesos para retener alas personas

Aqui se crea un ambiente seguro, higiénico y de calidad para
los colaboradores, ya que, al tenerlos en condiciones
satisfactorias, a largo plazo garantiza que sus relaciones sean
mas afectivas y cooperativas, por lo que su permanencia se
convierte en una motivacion.

Procesos para auditar a las personas

Finalmente, el monitorear a los individuos significa guiarlos. En
otras palabras, observar y analizar lo que hacen, lo que operan,
como laboran; si lo hacen de manera correcta o no.

Esto se hace con el fin de garantizar que los objetivos
organizacionales se cumplan, por lo que se disefia estructuras

para obtener datos que proporcione informacion a la gerencia
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y sea un soporte adecuado a la hora de tomar decisiones. En
este proceso se llega a conocer los siguientes registros:

- R. de personal

- R. de entrenamiento

- R. de candidatos

- R. de las necesidades de la organizacion

La gestion del talento humano se ha visto perjudicada
por el uso inapropiado de estos procesos, por lo que, da a
conocer la carencia de la vision en la administracion de las
personas; motivar de forma correcta a los colaboradores y
obtener el éxito de la empresa también conlleva mantener el
equilibro entre las necesidades de la organizacion y sus

colaboradores.

2.2.2.4. Dimensiones
La gestion del talento humano “es encargada de guiar

a la empresa a lograr sus objetivos y llevar a cabo su mision,
brindando competitividad a la entidad, otorgar a estos
colaboradores entrenados la motivacion necesaria”
(Chiavenato, 2011).

Segun Diaz, G. (2018) citando a Chiavenato (2011) la
variable gestion del talento humano presenta las siguientes
dimensiones:

- Dimensién 1: Capacitacion de personal
- Dimensién 2: Desarrollo de personal
- Dimensién 3: Evaluacion de competencias

La primera dimension de la gestion del talento humano:
Capacitacion de personal; cabe resaltar que la relacionan con
el crecimiento personal de cada colaborador, por lo que, en el
afio 2011, Idalberto Chiavenato afirma que:

“El conocimiento del colaborador es la instruccion

ordenada coherente y constante donde a los

colaboradores se les proporcione  nuevos
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conocimientos, nuevas operaciones y valores que
tenga coherencia con la planificacion y las metas de la
empresa. El perfeccionamiento de las competencias,
habilidades y capacidades se produce en el

aprendizaje de los conocimientos”.

Cabe mencionar que la capacitacion del personal tiene

cuatro tipos los cuales son (Diaz, 2018):

Capacitacion para el trabajo: Es adquisicion de
conocimientos, habilidades y actitudes que el colaborador
necesita para realizar su labor, ya sea que su ingreso sea
reciente, haya sido promovido o cambiado de area
Capacitacion de pre ingreso: aquellas personas que su
ingreso sea reciente se les proporciona nuevos
conocimientos, mejorando sus habilidades y capacidades
y puedan desempefiar favorablemente su cargo
Capacitacion promocional: aqui al colaborador se le ofrece
la oportunidad de lograr otro puesto de mayor nivel dentro
de la jerarquia de la organizacion

Capacitacion en el trabajo: Aqui se desarrollan los
conocimientos, actitudes y habilidades de los
colaboradores para mejorar su desempefio. Existen tres
procesos: la capacitacion en el ambito del trabajo (esfera
cognoscitiva- el como hacer), el adiestramiento (esfera
psicomotriz- el poder hacer) y la motivacion (esfera efectiva
— el querer hacer). Este entrenamiento debe basarse en la
educacion del colaborador para asi identificar lo que saben
y lo que requieren saber (Asociacion Mexicana de Trabajo
en Equipo, 2020, p.1)

Para la Dimension 1: La capacitacion del personal

hemos considerado el concepto de: promocion del personal y

la mejora continua; lo que nos afirman algunos autores.
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Como sabemos, un ascenso es la variacion de las
obligaciones de un colaborador que al comienzo de su vida
laboral se le otorga, estas funciones nuevas tienen un nivel
mayor al anterior, este cargo es permanente hasta que su
contrato termine o se presente un nuevo ascenso; a
comparaciéon de la promocion que es un cambio de plaza,
posiblemente con el mismo nivel de dificultad con mayor
salario con mayor responsabilidad y autoridad, mejora su
prestigio, ya que es un reconocimiento a los resultados que
ha dado a la empresa. Para que esto sea motivador, la politica
de promocién debe contar con un proceso de comunicacion,
por el cual las personas tengan conocimiento del modo y
razon de seleccidn a quienes se promociona ya que esto
puede generar apatia.

Segun Chiavenato, en su libro “Administracion de
Recursos Humanos” (2011), acota que cuando un empleador
tiene la posibilidad de ser promocionado se conoce como
potencial de promocién, el cual depende del potencial de
desarrollo que genera que este individuo se desarrolle y logre
puestos superiores en la empresa; en cambio si el potencial
de promocion o también conocido como promocion de avance
es bajo es posible que este colaborador no sea promocionado
y que la sociabilidad con sus superiores sea menor gque con
los que pueden aprender actitudes mas eficaces y positivas.

Para motivar a las personas se puede considerar los
méritos y la antigliedad del colaborador para premiar la lealtad
gue tiene con la empresa; sin embargo, es indispensable que

exista un vinculo entre la persona y su puesto de trabajo.

En la dimension 2: Desarrollo del personal; se vincula
con el progreso de las personas con la finalidad de guiarlas a
sus responsabilidades futuras, para que puedan lograr un

mayor cargo dentro de la entidad, este avance en el
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colaborador tiene como objetivo, incrementar la productividad
y las competencias del personal (Chiavenato, 2011)

En el afio 2002, para Idalberto Chiavenato la practica
es una forma de poder agregar valor a los colaboradores, a la
entidad y a los usuarios, esta enriquece el talento humano y
el capital intelectual de las empresas. Los individuos
optimizan su aprendizaje y habilidades por medio de cursos,
rotacion de cargos y entrenamientos internos y externos. La
asignacion gestion del talento humano propone (2009):

- Ser guia de la empresa para lograr sus metas y su misién

- Crear politicas y desarrollar la responsabilidad social

- Fomentar la calidad del colaborador y la mantiene

- Dar lugar a la autorrealizacion y satisface a los
colaboradores

- Proporcionar a la empresa colaboradores entrenados y con
motivacion

- Proporcionar competencia a la organizacion

Para esta dimensiéon hemos considerado el concepto
de logro de metas e identificacion de responsabilidades, por

lo que daremos a conocer lo que afirman algunos autores.

En el afio 2015, en la nota de interés de Newsletter
Visa, las metas guian a las acciones, te dan un objetivo y
sirven para medir el éxito. Estas son fundamentales; sin
embargo, muchas personas no tienen planes de acciéon. Se
debe establecer metas tanto a corto como a largo plazo y una
idea para iniciar es estableciendo metas cada mes, cada
trimestre, luego cada afio y cada vez mas tiempo. Otra idea
es ser (Newsletter Visa, 2015):
- Realistas: No crear metas faciles de lograr sino tomar

riesgos.
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- Pertinente: Evite acciones que soOlo lo mantendran
ocupado, no son adecuadas para el éxito de la empresa.
Crear metas valiosas.

- Paciente y persistente: Establecer metas durante varios
meses para mejorar sus capacidades.

- Revisar sus metas de manera constante.

- Flexible: No temer al cambio y si es correcto, cambiar los

objetivos planteados

Segun el blog Atlassian (2020), la identificacion de
responsabilidades es la comprension de cada miembro de
descubrir que necesitan para obtener resultados positivos
dentro de la empresa y para lograr esto se define las
funciones y responsabilidades, se aclara las expectativas y el
significado de ser parte de un equipo equilibrado por lo que es
mejor realizar el siguiente proceso como estrategia, en el cual
debe presentarse todos los equipos de cada una de las

funciones de la empresa.

Tabla 1. Proceso de responsabilidades segun el blog de Atlassian (2020)

PASO TIEMPO LO QUE SE DEARROLLARA
» ) ) Define qué funciones hay en el equipo (la informacion
N°1 Identificar funciones 5 minutos o
debe ser simplificada)
Los colaboradores deben escribir cada
Aclarar las ] - ]
N°2 . 10 minutos responsabilidad en una nota adhesiva y luego
responsabilidades o
ordenarlas por orden de prioridad.
Profundizar en las ) » i
. Ya identificadas las funciones se anota 1 0 2
responsabilidades de i - o .
N°3 . 5 minutos responsabilidades de mayor prioridad también se
los compafieros de - ] ~
) anota las responsabilidades que no tienen duefio
equipo
Perfeccionar y Si existe méas de 3 personas con la misma funcion,
N°4 consolidar la lista de 5 minutos entonces se debe realizar una lista uniendo las
responsabilidades responsabilidades por prioridad.
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Cada persona debe describir cual cree que es su
funcion y colocar las notas adhesivas del paso 3 en
orden de prioridad en las responsabilidades “lo que

pienso” y “lo que piensan los demas”

N°5 Debatir cada funcién 25 minutos respectivamente. En este paso puede aceptar o
rechazar la funcioén, en caso el rechace se debe
proponer otra funcion. Pueden existir
responsabilidades no asignadas a las cuales se les

debe asignar duefio.

Elaboracion: Por autoras

Finalmente, en la dimension 3: Evaluacion de
competencias. Para la Real Academia Espafiola (2020), una
competencia es la “cualidad o aptitud la cual hace que un
individuo sea competente para un proposito, ademas, es la
capacidad y disposicion para el buen desempefio”

Segun Vallejo (2016), la competencia es el aumento de
la produccion el cual va a la par con la capacidad de cada
colaborador, esta se adquiere con el entrenamiento, el
conocimiento y la experiencia que se obtiene cada dia, por lo
gue para la empresa es necesario invertir en estos factores
para que se incremente la productividad laboral y superar las
metas establecidas por la organizacion. (p. 33)

Para gestionar estas competencias se necesita un
impulso segun las necesidades de los individuos, lo que
asegura que su evoluciéon y optimizacion del potencial sean
adecuadas. Existen cuatro factores de la gestiéon de las
competencias individuales: (Vallejo, 2016)

- El saber, es el aprendizaje diario y constante

- El saber hacer, es aplicar lo que sabes para solucionar
conflictos o situaciones, es la transformacion del
conocimiento a resultado

- El andlisis, se observa y evalla el contexto de la situacion,
es criticar de forma positiva 0 negativa para poder definir

prioridades y asi obtener un equilibrio.
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- La actitud, cuando es positiva, permite alcanzar y superar

metas ademas de asume riesgos.

En el 2009, Chiavenato afirmé que el contexto tiene las
siguientes caracteristicas:

- La arquitectura o disefio organizacional; involucra las
politicas, los flujos de trabajo, las aplicaciones tecnoldgicas
y la interaccién de los individuos dentro de la organizacion.

- La cultura organizacional; abarca los modos de pensar,
sentir y hacer, como la ética y el espiritu de equipo,
generando la satisfaccion y el compromiso.

- El estilo de administracion o de gestién, comprende los
estilos de liderazgo y coaching, ademas, interviene en la
toma de decisiones y el empowerment.

Como sabemos, el capital financiero abarca la parte
economica, en otras palabras, el dinero (activo contable y
tangible); es algo cuantitativo. A la inversa, el capital
intelectual es completamente invisible e intangible, por lo
tanto, podemos decir que la cadena de valor a partir de las
personas es la adicion de las personas, talentos vy
competencias junto con el capital humano y el capital
intelectual lo que generan resultados positivos (Vallejo, 2016)

La gestidn del talento humano busca concretar la union
entre la organizacion y el colaborador para poder obtener
talentos durante la evolucion profesional de este, por lo que,
el desarrollo de la gestion de las competencias es de gran
ayuda ya que impone una gran diferencia en la ensefianza y
la acumulacién de experiencia del colaborador.

Para esta dimension hemos considerado los conceptos
de: politicas de la empresa y la cooperacion; explicaremos lo
gue afirman algunos autores.

Medina Mariana (2012), afirma que la politica de una
organizacion reune las responsabilidades y normas de cada

area guiando la toma de decisiones para lograr los objetivos

40



y facilita la ejecucién de estrategias. Existen dos tipos de
politicas, las generales y las especificas; el primer tipo de
politica es aquella que aplica a todas las areas de la
organizacion y la segunda, es aquella que se aplican a los
procesos. Estas politicas traen consigo los siguientes
beneficios:
- lgualdad en el trato de los colaboradores
- Comunicacion entre los niveles
- Es fuente de conocimiento para ubicar en su cargo nuevos
colaboradores
- Promueve la honestidad y liderazgo, confianza vy
aprendizaje

- Da buena imagen de la empresa

La cooperacion es una herramienta de uso constante
gue ayuda a laempresa a innovarse. Para ello, las actividades
qgue resulten dificiles deberian tener mayor aportacion de
ideas, habilidades y herramientas. Las empresas innovan el
entorno de su personal para que obtengan un entrenamiento
mas completo y satisfactorio, generando habilidades dentro
de los equipos no motivados. Para fomentar esta motivacion
se debe establecer igualdad entre las obligaciones y sus
beneficios, enfatizar y valorar el trabajo en equipo y orientar
los proyectos. Asi se optimiza los servicios y satisface a los

clientes. (Ono outsourcing, 2014)

2.3. Marco conceptual

A continuacién, se hara uso de un glosario de términos utilizados

en el transcurso de todo el documento, mismo que servira de guia para el

lector y sea de facil entendimiento.

Coaching: Segun la Real Academia Espafiola (RAE) considera al
coaching como un proceso interactivo que permite a un coach
(entrenador) asistir a su coachee (el cliente que percibe el coaching) a

conseguir lo mejor de si mismo. (RAE, 2020, p.1)
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Coach: Segun Villa J. & Caperan J. (2010) es aquella persona que
dirige y anima al momento de perfeccionar y sugerirle métodos a la
persona que guiara, de tal forma el coach facilitara mediante métodos
eficaces la forma mas viable para el receptor del coaching llevandolo a
la reflexion y al disefio de un plan que funcione para ambos. (p.25).
Gestion de talento humano: Segun la RSM International Association,
en el Blog RSM Peru citado: ¢En qué consiste la gestion del talento
humano?: la gestion del talento humano es “una tarea que corresponde
al area de recursos humanos de una empresa consultora en caso ésta
no cuente con un equipo especializado en su compafiia u organizacion”
la cual debe ser bien disefiada, y de no contar con un area a cargo es
esencial la tercerizacion del servicio para que se pueda tener un
analisis continuo del desempefio laboral de los colaboradores y lograr
el crecimiento de la organizacion. (RSM, 2018, p. 1)

Institucién educativa: Segun Ucan (2016) en el Blog Wiki Psicologia
Ambiental describe “que la institucién educativa es aquel conjunto de
individuos y medios promovidos por autoridades publicas o autoridades
privadas, cuyo motivo que los guiara sera la de prestar educacion”.
(Ucan, 2016, p.1)

Planeacién: Para la Zona EconOmica (2020), la planeacion es
“determinar los objetivos de la organizacién y elegir cursos de accién
para lograrlos, lo primero son aquellas metas que se desea lograr, por
otra parte, lo otro, son politicas o los métodos que se utilizan”, es decir
gue la planeacién es todo aquello que quieres hacer, en caso algo que
guieres emprender, acompafado de objetivos y acciones que hacen
con el fin de lograrlos. (p. 1)

Competencia: Segun Vallejo (2016) la competencia es el aumento de
la produccion el cual va a la par con la capacidad de cada trabajador,
estar se adquieren con el entrenamiento, el conocimiento y la
experiencia que se obtiene cada dia, por lo que para la empresa es
necesario invertir en estos factores para que se incremente la
productividad laboral y llegar y superar las metas establecidas por la

organizacion. (p. 33)
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- Capacitaciéon: Segun Chiavenato (2011), la capacitacion consiste en un
proceso de educacién a un plazo corto aplicAndose de forma sistémica
y ordenada, mediante el cual los colaboradores de una organizacion
adquieren conocimientos, desarrollando sus habilidades y talentos,
para poder llegar a cumplir metas y objetivos dentro de la misma. (p.
323).

2.4. Hipbtesis
Existe relaciéon positiva entre el coaching y la gestién del talento humano
en el personal de la institucion educativa San Gabriel en la ciudad de
Piura, afio 2020.
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Variables. Operacionalizaciéon de variables

Tabla 2. Operacionalizacion de variables

incentiven y orienten a sus
colaboradores para que ocurra
dicho proceso en su centro de
labores” (Chiavenato, 2009)

P12: Fomento de
trabajo en equipo

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES V;IIF?)SASII_EE EI\?I(E:SILCAI\O?\IE
. Motivacion P1: Identificacion
Es un conjunto de pasos
basicos para el desarrollo | po-
psicolégico de toda persona | Reconocimiento
que unidos a la conducta, Cualitativas Ordinal
« . . talentos, personalidades vy . . L
El co_achln_g es una doctrina autodidactica convierten a esta P3: Satisfaccion
donde interviene un experto, esta en una herramienta importante
ggg?;)n:ﬁamientoh:clgs ersongg El coaching es una disciplina | que COﬂfOFm&_l el actuar del ser | p4: satisfaccion
que IOsolicitan sus Eervicios donde una persona busca Ia | humano” (Chiavenato, 2009).
: ' | ayuda de wun entrenador o . . i
mismos que conllevan a una ersona capacitada.  buscando Liderazgo P5: Innovacion
cadena de pasos que se dan de glcanzar un cF))b'etivo c; meta clara “Significa la gran influencia que - g
forma estructurada para guiarlos | _ - cualquier si{uacién de su vida. | tlEne 'y genera una persona Egba'oGrupos €
COACHING | @ cumplir sus objetivos. Estas Esta disciplina se mediréatravéé sobre un grupo de Jpersonas, | Cualitativas Ordinal
personas que solicitaran  la de la motivacion, liderazgo y que lo siguen y atribuyen un | p7: Liderazgo
ayuda, buscaran la mejor en la | oo en equipo, las cuales | Poder sobre este” (Lussier &
;nqod;giclogélrlger?gggytrr]‘ie\l/k;alljo 32 seran identificadas dentro de la | Achua,2010) P8: Participacion
situacion, a lo largo de su historia lcr:]k?itg\L/j;o;to 20(()gsescoLussi§?1882 . Trabajo en equipo P9: Trabajo en
dentro de la organizacion donde | < ’ y Es la clave idonea para | gqino
se desempefia’. (Asesco, 2018; | /°ua,2010) generar, difundir, desarrollar, :
Chri]aveggtod)zoog y Lussier & ?g?rgt:?; yd:ph%e:]rteg;mfigrnrpoa P10: Relacion
Achua,201 , A
logrando que los lideres | P11 Climalaboral | o 5jitativas Ordinal
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GESTION
DEL
TALENTO
HUMANO

“La gestion del talento humano
es “un area muy sensible a la
mentalidad la cual predomina en
las organizaciones, la cual
depende de aspectos como la
cultura de cada una de ellas, su
estructura, caracteristicas,
tecnologia y procesos”.
(Chiavenato, 2002, p. 9)

La gestion del talento humano es
un sector que administra el
capital de mayor inversion para la
empresa; conseguirla es un tanto
dificil, ya que, cada colaborador
tiene diferentes actitudes vy
aptitudes que aun se llegan a
notar en el transcurso del tiempo
dentro de las tareas que realiza
((Chiavenato, 2002, p. 9)

Capacitacion del personal P13: Cursos de
“Es un proceso de educacion a capacitacion
un plazo corto aplicandose de
forma sistémica y ordenada, | P14:
mediante el cual los | Oportunidades
colaboradores adquieren Cualitativas Ordinal
conocimientos, desarrollando | p15: Plan de
sus habilidades y talentos, para | capacitacion
poder llegar a cumplir metas y
objetivos” (Chiavenato, 2011, P16: Ascenso
p. 323) )
) D’es_arrollo del personal P17: Participacion
Esta vinculada con el progreso
de las personas con la finalidad
de guiarlas a sus | P18:
responsabilidades futuras, | Reconocimiento
para que puedan lograr un
mayor cargo dentro de la Cualitativas Ordinal
entidad, este avance en el | P19: Promocion
colaborador tiene como
objetivo, incrementar la
productividad y las P20: Constancia
competencias del personal’ ’
(Chiavenato, 2011)
Evaluacién de competencias . .
“Una competencia es el P21: Bvaluacion
aumento de la produccion el -
cual va a la par con la | P22: Acciones
capacidad de cada | corectivas Cualitativas Ordinal

colaborador, esta se adquiere
con el entrenamiento, el
conocimiento y la experiencia
gue se obtiene cada dia, por lo
que para la empresa es

P23: Resolucion de
problemas
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necesario invertir en estos
factores para que se
incremente la productividad
laboral y superar las metas
establecidas por la
organizacion”

(Vallejo, 2016, p. 33)

P24: Cooperacién
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METODOLOGIA EMPLEADA

3.1. Material
3.1.1. Poblacién

Segun Bernal (2010) acorde con otros autores citados en
su libro llega a la conclusién que para determinar la poblacion
debe tomarse en cuenta los elementos que interfieren en la
empresa a estudiar, las unidades de muestreo teniendo en cuenta

alcance y tiempo de esta investigacion. (p.160).

La poblacion objeto de estudio estuvo constituida por
trabajadores de ambos sexos y diferentes edades de la institucion
educativa San Gabriel — 2020; tal como se detalla en el siguiente

cuadro:

Tabla 3.Distribucion de los colaboradores de ambos sexos y diferentes

edades de la institucion educativa San Gabriel — 2020

SEXO N° DE
SECCIONES
M COLABORADORES
Administrativos 6 15
Académico 12 37 49
TOTAL 18 46 64

Fuente: Archivo de institucion educativa San Gabriel — 2020

Elaboracion: Por autoras.

3.1.2. Unidad de analisis

Las investigadoras consideraron como unidad de analisis a
la institucion educativa San Gabriel ubicada en la ciudad de Piura.
Con Ruc N° 20141450019 y ubicada en Cal. Madre Sagrado
Corazon Nro. 301 Urb. Miraflores Piura — Piura - Castilla (SUNAT,
2020)

Donde esta unidad de analisis estuvo conformada por
varones y mujeres que estaban incluidos en la plana docente y

personal administrativo de la institucion
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3.1.3. Muestra
Segun Bernal (2010) en su libro comenta que la muestra
es una parte determinada de la poblacién seleccionada
obteniendo informacion real para desarrollar el estudio efectuando
una medicién de las variables que se utilizardn en el estudio.
(p.161).
Al ser una poblaciébn menor a 100; se concluyé que la
poblacién es igual a la muestra a la cual se aplico una encuesta,
a un total de 64 personas que laboraban en la institucién educativa
San Gabriel — 2020.

3.2. Métodos
3.2.1. Diseiio de contrastacion

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) nos
comenta en su libro que el disefio implica que los investigadores
utilicen los diferentes tipos de disefio analizando la credibilidad de
sus hipdétesis en un contexto determinado para asi se aporte las
evidencias respecto a las reglas o pasos de la investigacion.
(p.128).

Por ello, se considerd conveniente utilizar un disefio no
experimental, el cual, segun Hernandez, et al. (2014) la considera
como una investigacion donde las variables no se manipulan y es
por ello, que se dice que es una investigacion ordenada y practica.
(p.153).

También Hernandez, et al. (2014) nos dice que es
transeccional correlacional porque su finalidad es el analisis y

descripcion de las variables con su relacion en el tiempo. (p.154)
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Esquema:

X1
M r
X2
Donde:
M: Muestra

X1: Nivel de coaching
X2 Nivel de gestion de talento humano

r: Relacion entre las variables de estudio

3.2.2. Técnicas e instrumentos de colecta de datos

Una vez que se defini6 el disefo, poblacion y muestra; se
crey0 conveniente utilizar la técnica de la encuesta con un
instrumento que es el cuestionario mediante una escala de Likert.

Ya que segun Bernal (2010) nos muestra que el
cuestionario es un plan de interrogantes disefiadas con el fin de
generar informacion relevante que nos ayude a lograr los
objetivos que se presentan en la investigacion. (p.250).

El cuestionario que se utilizo presentd las siguientes
caracteristicas: el cuestionario tuvo una escala de apreciacion de
cinco niveles de opinién, entre estos se encontraron los
siguientes: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, hunca; se
dividi6 en dos partes, la primera con relacion a la variable:
coaching y la segunda con relacion a la variable: gestion del
talento humano. Donde la primera variable se dividio en tres
dimensiones y estuvo compuesta por cuatro preguntas por
dimension y la segunda variable se dividid en tres dimensiones y
estuvo conformada por cuatro preguntas por dimension.

La entrevista que se realiz6 a la directora de la instituciéon

se conform6 de 10 preguntas guiadas al tema coaching en el
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3.2.3.

desarrollo de la gestion del talento humano para obtener
resultados consistentes y poder entrar a discusién con las teorias

planteadas.

Procedimientos y anédlisis de datos

El procesamiento de datos segun la estadistica descriptiva,
se desarroll6 mediante el programa SPSS version 25 y con
gréficas que ayudaron a hacer mas visible los esquemas
mediante del programa Microsoft Excel del paquete Office 2016.
Por otro lado, en la estadistica inferencial, con la Prueba de Chi

cuadrada para obtener el resultado positivo de nuestra hipotesis.
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IV. RESULTADOS

4.1. Andlisis e interpretacion de resultados

Objetivo especifico 1: Diagnosticar el nivel del coaching en los colaboradores en

la institucion educativa San Gabriel en la ciudad de Piura, afio 2020

Tabla 4. Distribucion de los encuestados segun la dimensién “Motivacion”

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 2 3.10%
A veces 5 7.80%
Casi siempre 18 28.10%
Siempre 39 60.90%
Total 64 100%

Fuente: Analisis descriptivo por dimension motivacion

Elaboracion: Por autoras

Interpretacion

Se observa que el 60.90% (39 encuestados) manifiestan que la motivacion es un
factor que siempre ayuda en el desarrollo de la gestion del talento humano, el
28.10% (18 encuestados) manifiestan que casi siempre, mientras que el 3.10% (2

encuestados) manifiestan que casi nunca.

Tabla 5. Distribucion de los encuestados segun la dimension “Liderazgo”

Frecuencia Porcentaje
Casi hunca 4 6.30%
A veces 3 4.70%
Casi siempre 15 23.40%
Siempre 42 65.60%
Total 64 100%

Fuente: Analisis descriptivo por dimension liderazgo

Elaboracion: Por autoras

Interpretacion

Se observa que el 65.60% (42 encuestados) manifiestan que el liderazgo es un
factor que siempre se relaciona en el desarrollo de la gestiéon del talento humano,
el 23.40% (15 encuestados) manifiestan que casi siempre, mientras que el 6.30%

(4 encuestados) manifiestan que casi nunca.
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Tabla 6. Distribucion de los encuestados segun la dimension “Trabajo en equipo”

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 15 23.40 %
A veces 20 31.30 %
Casi siempre 24 37.50 %
Siempre 5 7.80 %
Total 64 100 %

Fuente: Analisis descriptivo por dimensién trabajo en equipo

Elaboracion: Por autoras

Interpretacion:

Se observa que el 37.50% (24 encuestados) manifiestan que el trabajo en equipo

es un factor que casi siempre se desarrolla en la gestion del talento humano, el

31.30% (20 encuestados) manifiestan que a veces, mientras que el 23.40% (15

encuestados) manifiestan que casi nunca.

Tabla 7. Nivel de la variable coaching en los colaboradores de la institucion
educativa San Gabriel, ciudad de Piura, 2020

Frecuencia | Porcentaje
Bueno 30 46.9 %
Regular 34 53.1 %
Total 64 100 %

Fuente: Analisis descriptivo por variable coaching

Elaboracion: Por autoras.

llustracion 1.Nivel de la variable coaching

Regular

Bueno

42.00%

44.00%

46.00%

46.88%

48.00% 50.00% 52.00%

Porcentaje

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores

Elaboracion: Por autoras
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Interpretacion:
Del total de encuestados, el 53.1 % (34 encuestados), se determin6 que el coaching
tiene un nivel regular en la institucion educativa San Gabriel, mientras el 46.9% (30

encuestados), indica que el coaching tiene un nivel bueno.

Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de gestion del talento humano de la
institucién educativa San Gabriel en la ciudad de Piura, afio 2020.

Tabla 8.Distribucion de los encuestados segun la dimension “Capacitacion del
personal”’

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 2 3.10%
A veces 7 10.90%
Casi siempre 25 39.10%
Siempre 30 46.90%
Total 64 100%

Fuente: Analisis descriptivo por dimension capacitacion del personal

Elaboracion: Por autoras

Interpretacion

Se observa que el 46.90% (30 encuestados) manifiestan que la capacitacion del
personal es un factor que siempre se desarrolla en la gestion del talento humano,
el 10.90% (7 encuestados) manifiestan que a veces, mientras que el 3.10% (2

encuestados) manifiestan que casi nunca.

Tabla 9.Distribucién de los encuestados segun la dimension “Desarrollo del

personal”

Frecuencia | Porcentaje
Casi nunca 6 9.40%
A veces 25 39.10%
Casi siempre 22 34.40%
Siempre 11 17.20%
Total 64 100%

Fuente: Analisis descriptivo por dimension desarrollo del personal

Elaboracion: Por autoras
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Interpretacion

Se observa que el 17.20% (11 encuestados) manifiestan que el desarrollo del
personal es un factor que siempre se desarrolla en la gestién del talento humano,
el 39.10% (25 encuestados) manifiestan que a veces, mientras que el 9.40% (6

encuestados) manifiestan que casi nunca.

Tabla 10.Distribucion de los encuestados segun la dimension “Evaluacion de
competencias”

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 9 14.10%
A veces 6 9.40%
Casi siempre 26 40.60%
Siempre 23 35.90%
Total 64 100%

Fuente: Analisis descriptivo por dimensién evaluacién de competencias

Elaboracion: Por autoras

Interpretacion

Se observa que el 35.90% (23 encuestados) manifiestan que la evaluacion de
competencias es un factor que siempre se desarrolla en la gestion del talento
humano, el 9.40% (6 encuestados) manifiestan que a veces, mientras que el

14.10% (9 encuestados) manifiestan que casi nunca.

Tabla 11.Nivel de la variable gestion del talento humano en los colaboradores de
la institucion educativa San Gabriel, ciudad de Piura, 2020

Frecuencia Porcentaje
Bueno 22 34.4%
Deficiente 3 4.7 %
Regular 39 60.9 %
Total 64 100 %

Fuente: Analisis descriptivo por variable gestidén del talento humano

Elaboracion: Por autoras
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llustracién 2.Nivel de la variable gestion del talento humano

Regular 60.94%

Deficiente 4.69%

Bueno 34.38%

0.00% 10.00%  20.00% 30.00%  40.00% 50.00% 60.00%  70.00%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores

Elaboracion: Por autoras

Interpretacion:
Del total de encuestados, el 60.9 % (39 encuestados), se determino que la gestion
del talento humano tiene un nivel regular en la institucion educativa San Gabriel,

mientras el 34.4% (22 encuestados), indica que tiene un nivel bueno.
Objetivo especifico 3: Determinar el nivel de asociacion entre el coaching y la
gestion del talento humano en la institucién educativa San Gabriel en la ciudad de

Piura, afno 2020.

Tabla 12.Tau b de Kendall para determinar nivel de asociacion entre las variables

Motivacion Liderazgo Traba!o en Coaching
equipo

Coeficiente

Gestion del de 0.222 0.084 0.326 0.286
talento Tau_bde | correlacion

h Kendall
umano Sig.
. 0.053 0.397 0.005 0.021
(bilateral)

Fuente: Tau-b de Kendall

Elaboracion: Por autoras
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Tabla 13.Cuadro resumen de valores de Tau b de Kendall

Motivacion

Liderazgo

Trabajo en equipo

Coaching

Tau b de Kendall | Baja correlacién

Muy baja correlacion | Baja correlacion

Baja correlacion

Fuente: Tau-b de Kendall

Elaboracion: Por autoras

Interpretacion:

Se observa en la Tabla 12, el coeficiente de correlacion segun Tau-b de Kendall;
se muestran las dimensiones de la variable coaching, las cuales en su primera
dimension “Motivacién” reconocemos una baja correlacién sobre el cuestionario
aplicado a los colaboradores; en la dimension “Liderazgo” presenta una muy baja
correlacion y en la dimension “Trabajo en equipo” presenta baja correlacion segun
los resultados. Asimismo, podemos observar que el nivel de asociacion del
coaching es bajo con respecto a la gestion del talento humano en la institucion

educativa San Gabiriel.

Objetivo general: Determinar si existe relacion entre coaching y la gestion del

talento humano en la institucion educativa San Gabriel en la ciudad de Piura, ano

2020

Tabla 14.Prueba de Chi - cuadrado

Significacion asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12,447 2 0.002
Razo6n de verosimilitud 12.926 2 0.002
Coeficiente de contingencia 0,404 0.002
N° de casos validos 64

Fuente: Prueba de chi - cuadrado

Elaboracion: Por autoras

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos el valor de chi-cuadrado calculada es de

12,447 siendo este mayor al valor de chi-cuadrado tabulada de 5,9915 por lo cual

se puede concluir que se considera la hipotesis afirmativa como valida.
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H1: Existe relacidn positiva entre el coaching y la gestion del talento humano en el
personal de la institucion educativa San Gabriel en la ciudad de Piura, afio 2020.

Ademas, teniendo en cuenta que P<0.05 (P= 0.002) y C= 0.404, se afirma que
existe una asociacion significativa entre el coaching y la gestion del talento humano;

es una relacion aceptable.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Después de un arduo analisis y descripcion de los diferentes
resultados obtenidos y con la aplicacion del instrumento a los colaboradores
de la empresa en estudio, se procede a realizar las discusiones que sirven
para consolidar lo obtenido, de modo que sirva para futuras investigaciones.

El objetivo general de esta investigacion estuvo guiado a determinar
si existe relacién entre coaching y la gestion del talento humano en la
institucion educativa San Gabriel en la ciudad de Piura, afio 2020. De
acuerdo al cuestionario aplicado y gracias a la Chi-cuadrada se obtuvo un
12,447, determinandose que si influye el coaching en el desarrollo de la
gestion del talento humano en la institucion educativa San Gabriel, como lo
corrobora Linares (2015) donde el coaching es una herramienta que mejora
el desempefio del personal, asimismo, segun Troncos (2018) donde la
aplicacion del coaching influye en la productividad de los colaboradores de
la empresa, proyectando las metas organizacionales.

El primer objetivo especifico se bas6é en diagnosticar el nivel del
coaching en los colaboradores en la institucion educativa San Gabriel en la
ciudad de Piura, afio 2020, obteniendo que el nivel del coaching es regular,
asimismo segun Troncos (2018), segun sus resultados obtenidos los
trabajadores indicaron que el nivel del coaching en la Universidad Privada
de Lima en el afio 2016 es de un nivel medio, por lo que afirmé que el
coaching si influy6 en la capacitacion del personal, ya que la capacitacion
del personal de una de nuestras dimensiones de la variable gestion del
talento humano, se puede evidenciar que el coaching es de suma
importancia en las organizaciones, asimismo segun Barreto, lzquierdo
(2017) donde se determind que el coaching es de suma importancia dentro
de las habilidades blandas que adquieren los colaboradores para un mejor
desenvolvimiento de sus actividades.

El segundo objetivo especifico se bas6é en determinar el nivel de
gestion del talento humano de la institucién educativa San Gabriel en la
ciudad de Piura, afio 2020. Los resultados obtenidos, el 60.9 % determiné
gue la gestién del talento humano tiene un nivel regular en la instituciéon

educativa San Gabriel, mientras el 34.4% indic6 que tiene un nivel bueno,
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Asimismo, Troncos (2018) afirmé que los trabajadores (61%) consideraron
gue la gestion del talento humano era de nivel adecuado.

El tercer objetivo especifico se basd en determinar el nivel de
asociacion entre el coaching y la gestion del talento humano en la institucion
educativa San Gabriel en la ciudad de Piura, afio 2020. Segun el coeficiente
de Tau b de Kendall, los resultados obtenidos muestran que existe una baja
correlacion o asociacion entre el coaching y la gestién del talento humano en
dicha institucién, ademas, existen pruebas que corroboran que tienen una
relacion significativa y que es aceptable. Asimismo, Barreto, Izquierdo (2017)
afirmaron y demostraron la importancia del coaching en el desarrollo de las
habilidades blandas dentro de la organizacion que fue estudiada, basandose
en los resultados obtenidos de la aplicacion de la prueba chi-cuadrado.
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CONCLUSIONES

1. Se determind que existe una relacion entre el coaching y la gestion del
talento humano de acuerdo al valor de Chi cuadrada de 12,447 lo cual
lleva a concluir que se aprueba la hipétesis afirmativa; que existe
relacion positiva entre el coaching y la gestion del talento humano en
el personal de la institucion educativa San Gabriel en la ciudad de
Piura, afio 2020.

2. El coaching en la institucién educativa San Gabriel es calificado con
un nivel regular como se observa en la Tabla 7 de los resultados donde
las dimensiones que intervinieron fueron motivacion, liderazgo y
trabajo en equipo; esto podria ser debido a la dificultosa gestion del
tiempo por parte de la cabeza de la institucion educativa, mismas que

llevan a los problemas presentados.

3. La gestion del talento humano en la institucion educativa San Gabriel
es calificado con un nivel regular, donde las dimensiones que
intervinieron para su evaluacion fueron: capacitacion de personal,
desarrollo de personal y evaluacidon de competencias; se puede
observar que en la ultima dimension de esta variable: Evaluacion de

competencias, el 14.7% afirma que casi nunca se desarrolla.

4. El nivel entre el coaching y la gestion del talento humano de acuerdo
a Tau b de Kendall indica que es una asociacion baja considerando
para la dimensién Motivacion de 0.222, para la dimension de Liderazgo
de 0.084 y para la dimension Trabajo en equipo de 0.326 indicando

gue la relacion entre dichas variables es aceptable.
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RECOMENDACIONES

1. La institucion educativa San Gabriel debe mejorar su programa de
coaching, ya que esto le permitirhd optimizar del desarrollo de la
gestion del talento humano; se abordara de mejor manera proyectos
y objetivos futuros a través de una metodologia practica con el fin de
mejorar la productividad en cada uno de sus colaboradores.

2. El coaching debe considerarse como una estrategia de trabajo,
considerando las dimensiones expuestas (motivacion, liderazgo y
trabajo en equipo), tal como indica la Tabla 7 el coaching es de nivel
regular, debido a la actual pandemia mundial COVID-19 muchas
organizaciones publicas y privadas, instituciones educativas se han
visto obligadas a tomar medidas que no afecten la salud y bienestar
de sus colaboradores. Generando una adaptacion de nuevas formas
de comunicarse de forma directa y establecimiento de horarios para
reuniones virtuales, harian mas factible la comunicacion entre el
directivo y los colaboradores y mejorar la retroalimentacion.
Asimismo, esta nueva manera de adaptacion debe considerarse en el
desarrollo de la gestion del talento humano, en especial a las
dimensiones estudiadas como la capacitacion de personal, desarrollo

de personal y la evaluacion de competencias.

3. Se recomienda que la institucion esté al pendiente de su talento
humano, es decir, emplee un plan adecuado para la evaluacion de
competencias dentro de la institucion donde sus colaboradores se

sientan comodos con la institucion y desarrollen asi sus habilidades.

4. Por tanto, se recomienda que la institucién tome esta investigacion
como un impulso para modificar y trabajar en sus debilidades, como
ya se mencion6 anteriormente implementar un plan de coaching para
gue asi el talento humano alcance los niveles deseados dentro de la

institucion.
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ANEXOS

ANEXO 01. Cuestionario para el personal de la institucion educativa San Gabriel

CUESTIONARIO
UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO - UPAO
Facultad de Ciencias Econdémicas

Escuela Profesional de Administracién

Il.- Estimado Sr./ Sra. le saludamos afectuosamente y alcanzamos a usted este cuestionario, donde su
opinién es muy importante para el desarrollo de un trabajo de investigacién con fines académicos. En
tal sentido, les invocamos su colaboracién y responsabilidad en las respuestas a las interrogantes
planteadas. Por ello debe leerlo en forma detallada y, lueqo, marcar una de las cinco alternativas.

Agradecemos anticipadamente su valiosa participacion.

lIl.- Datos Personales: Marque donde corresponde

1. Edad: De21a35] | De36a46 [ | De47amas [ |
2. Género: Femenino |:| Masculino |:|
3. Nivel de estudio: Secundarialj Técnico |:| Universitario|:| Magister |:|

4. Estado civil:  Soltero(a) |:| Casado(a)|:| Divorciado(a) |:|

COACHING
N* Dimensiones Nunca Ni?]sga A veces Sigrisp:re Siempre
Ord (01) (02) (03) (04) (05)
Motivacion

Se siente identificado con la

01 institucion educativa

Se siente elogiado cuando realiza
02 una buena labor dentro de la
Institucién

Se siente satisfecho con el trabajo

03 :
que realiza
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04

Se siente satisfecho con el trato que
recibe dentro de la institucién
educativa

Liderazgo

05

Siempre busca la innovacion dentro
de la institucion educativa

06

La institucion educativa fomenta la
creacion de grupos de trabajo con
ideas innovadoras

07

Percibe el liderazgo de los jefes
dentro de la institucion

08

Invita a sus compaferos de labores
a participar dentro de la Institucion

Trabajo en equipo

09

Hace uso del trabajo en equipo
dentro de la institucion educativa

10

Tiene una buena relacién con las
personas que laboran en su entorno

11

Encuentra un buen clima laboral
dentro de la institucién educativa

12

Considera que la institucion
educativa fomenta el trabajo en
equipo

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Capacitacioén del personal

13

Los cursos de capacitacion que le
brinda la Instituciéon permiten que su
trabajo sea optimo

14

La institucion educativa le otorga
oportunidades de capacitacion

15

La institucién cuenta con un plan de
capacitacion

16

Ha recibido alguna propuesta de
ascenso o empleo mejor al actual
(Institucion actual u otra)

Desarrollo del personal

17

Ha tenido la oportunidad de
participar en proyectos que le
permitan alcanzar éxitos
profesionales

18

En los ultimos 7 dias ¢Ha recibido
algun reconocimiento por hacer el
trabajo indicado?

19

En el Jdltimo afo, ha sido
promocionado dentro de la
institucion

20

Es constante en cualquier tarea que
emprende y alcanza la meta fijada

Evaluacién de competencias

21

La institucion evalla las
competencias del personal
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Se realizan acciones correctivas
dentro de la institucion para mejorar

22 )
las competencias de los
colaboradores

23 Ayuda al resto del personal a
resolver problemas

o4 Existe un grado de cooperacion y

entusiasmo con su jefe (a)
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ANEXO 02. Entrevista a directora de la institucién educativa San Gabriel

La entrevista se realizé a Madre Silbana Saavedra Castillo, directora del colegio
San Gabriel desde el afio 2000 hasta 2020, misma que accedi6 a la entrevista por
llamada telefénica debido a la pandemia actual, la llamada fue grabada por audio y

transcrita a continuacion:

1. ¢, Como motiva a su personal? ¢ Utiliza alguna politica de motivacién?
Bueno nosotros motivamos primeramente con el apoyo de capacitaciones
aparte el incentivo econémico anualmente son capacitados o en lima o

acda en Piura.

2. ¢, Qué valores debe tener un buen lider dentro de su institucion?
La identidad con la institucion que la esta acogiendo, la lealtad y el valor

cristiano que es la coherencia de vida.

3. .Y esos valores que usted ha mencionado lo percibe en sus
colaboradores?
Si, los percibo dentro de la institucion, ya que cada afio hay que motivarlos
para que se identifiquen con la institucion al menos en estos tiempos

complicados, frente a tal situacion.

4, ¢La institucion cuenta con presupuesto para capacitaciones del
personal?
Si, tenemos una partida para la capacitacion como puede ser aqui en
Piura como también mandamos a Lima cada afio en los meses de enero

y febrero.

5. ¢ Las capacitaciones son mensuales, trimestrales?
Las capacitaciones son en el mes de mayo, las vacaciones, en julio en
octubre en enero y febrero. Claramente ahora todo nuestro de plan de

trabajo ha cambiado, pero asi lo hemos manejado.

72



10.

¢ Esas capacitaciones se dan en conjunto o es por niveles: ¢primario,
secundario?

Las capacitaciones que damos en mayo en julio y en octubre son a todo
el personal, y hablamos de la parte emocional, entra la parte psicologica
la parte conductual y la parte académica, mismas que se han tomado de

manera remota.

¢, En su cronograma de trabajo contempla alguna actividad de bienestar
o0 integracién entre sus colaboradores?

Si, tenemos jornadas de profesores, jornadas religiosas, jornadas de
integracion, que es toda una mafana. El afio pasado se trabajaban en el
patio en el grass sintético, teniamos encuentros con las familias, una vez
al afo, encuentros con las familias de los profesores, encuentro general.

Ahora hemos adaptado algunas reuniones virtuales.

¢,Como evalua al personal?
El personal nuestro digamos que en un 80% esta integrado, identificado
con nosotros y responde a nuestras expectativas y tenemos que seguir

trabajando con otros personales que les falta pues la parte de la entrega.

¢, Qué tipo de errores o altibajos ha encontrado en lo que es la motivacion
0 bienestar, alguna presencia de molestia que le hayan dicho en alguna
reunion?
Los profesores leen poco, en la parte del curriculo necesita un poco mas
de teoria, de conocimiento las nuevas orientaciones que esta dando el

gobierno, hay que actualizarnos continuamente.

¢Las jornadas que menciona con qué frecuencia las realizan?
Son cada trimestre y enero y febrero, en diciembre ya dejamos todo
planificado para el afio siguiente, febrero venimos a mejorar nuestras

programaciones.
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ANEXO 03. Encuesta enviada por Formulario Google para poblacién

= M Gmail Q  Buscar en el correo electronico v ® @&

¢« B8 0 § & ©0 € Db ® 10e33 < > g
~|— Redactar

“EL COACHING EN EL DESARROLLO DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA & 2 (o]

Recibidos 277 . -
9 I INSTITUCION EDUCATIVA SAN GABRIEL EN LA CIUDAD DE PIURA, ANO 2020" #ecibidos x
% Destacados o
© Pospuestos W o~ :
> Enviados cudabid
B Bomadores Google Forms +
v Mas
Meet
B hidiacina renin Te he invitado a que rellenes un formulario:
B3 Unirte a una reunion “EL COACHING EN EL DESARROLLO DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SAN GABRIEL EN LA
sangouts CIUDAD DE PIURA, ANO 2020"
+ Estimado St/ Sra. le y austed est donde su opinién
s muy importante para el desarrollo de un trabajo de investigacion con fines académicos. En tal sentido,
les su ony enlas alas Por ello
No hay chats recientes. debe leerlo en forma detallada y, luego, marcar una de las cinco
Inicia uno nuevo. su valiosa participacion

>
2 Q RELLENAR FORMULARIO

C @ docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSewVeyligrRT4xGzSZ4YKOeH)5g1yR2sd91cTHzco0 1a6fYrQ/viewform?ve=08c=08w=18flr=0 Q a »

“EL COACHING EN EL DESARROLLO DE LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA SAN GABRIEL EN LA CIUDAD DE PIURA,
ANO 2020

Estimade St/ Sra. e saludamos afectuosament 2amos & usted este cuesticnaro,
donde su opmidn es muy importante par trabajo de investigacién con
¥ responsabilidad en fas
forma detaliada y. luego,
nte su vabosa
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QA A » H

& > C @ docsgooglecom/forms/d/e/TFAIpQLSewVeyligrRT4xGzSZ4YKOeHISg1yR2sd91cTHzco01a6fYrQ/formResponse

“EL COACHING EN EL DESARROLLO DE LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA SAN GABRIEL EN LA CIUDAD DE PIURA,

ANO 2020

“Ovigatcric

50 sara identificado con la instifucien educativa 7

O O O o O Samsre

Nunca 9 o O

Nunca (o] ] O O (@) Siempre

50 sent schisfucho con el frabojo que rediaa? *

n
1 2 H 4 5

Q & » H

& > C @ docsgoogle.com/forms/d/e/1FAIpQLSewVeyligrRT4xGzSZ4YKOeHISg1yR2sd91cTHzco01a6fYrQ/formResponse

“EL COACHING EN EL DESARROLLO DE LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA SAN GABRIEL EN LA CIUDAD DE PIURA,
ANO 2020

“obigatcrio

5= frabaj

dosarsen de ax

0 0 (e} (@] O Siemore

Nunca

Nunca (e} O o ©) (] Siempre

iLainstitucion cuanta con un plan de capocitocian? *

-]
1 2 2 4 s
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ANEXO 04. Resolucion de aprobacion de proyecto

u PAO | Facultad de Ciencias Economicas

“Afo de la Universalizacion de la Salud”

RESOLUCION N° 0339-2020-FCCEE-D-UPAO
Trujillo, agosto 28 de 2020.

Visto, el expediente organizado por las Bachilleres de la Facultad de Ciencias Econémicas, Escuela Profesional de
Administracion, egresadas de esta Universidad y participantes del Programa de Apoyo y Actualizacion al Desarrollo
de la Tesis PADT — | Filial Piura:

e FARFAN SAAVEDRA LUCY CAROLINA

e PACHERRES SANDOVAL DIANA CAROLINA

Solicitando INSCRIPCION de PROYECTO DE TESIS titulado: “EL COACHING EN EL DESARROLLO DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SAN GABRIEL EN LA CIUDAD DE PIURA, ANO 2020.”, para
obtener el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion, y;

CONSIDERANDO:
Que, mediante resolucién rectoral N° 445-2020-CD/R-UPAO, de fecha 13 de febrero de 2020, se otorgé el Grado de
bachiller en Ciencias Econdmicas a FARFAN SAAVEDRA LUCY CAROLINA;

Que, mediante resolucion rectoral N° 615-2020-CD/R-UPAO, de fecha 25 de febrero de 2020, se otorgé el Grado de
bachiller en Ciencias Econdmicas a PACHERRES SANDOVAL DIANA CAROLINA;

Que, de conformidad con lo establecido en los articulos 30°, 31°, 32° y 33°, del Reglamento General de Grados y
Titulos de la Universidad, las bachilleres antes mencionadas han seguido los tramites para la aprobacion y registro
del proyecto de tesis;

Que, por proceso de adecuacién del nuevo Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad, el proyecto de tesis ha
sido objeto de revisién, evaluacion y dictamen por el Comité Dictaminador, de conformidad con la resolucién N°
0212-2020-FCCEE-D-UPAO;

Que, habiendo cumplido con los procedimientos académicos y administrativos reglamentariamente establecidos,
debe autorizarse la aprobacion e inscripcion del proyecto de tesis en mencidn, para ingresar a la fase de desarrollo;

Estando a las consideraciones expuestas y en uso a las atribuciones legales conferidas a este Despacho.

SE RESUELVE:

Primero. - APROBAR el proyecto de tesis con el titulo “EL COACHING EN EL DESARROLLO DE LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SAN GABRIEL EN LA CIUDAD DE PIURA,
ANO 2020.”, presentado por las bachilleres en Ciencias Econémicas FARFAN SAAVEDRA LUCY
CAROLINA Y PACHERRES SANDOVAL DIANA CAROLINA.

Segundo. - AUTORIZAR la inscripcion en el libro de registro de proyectos de tesis de la Facultad de Ciencias
Econdmicas, Escuela Profesional de Administracién, con el N° 065-2020, cuyo informe deberdn
presentarlo y sustentarlo, seglin el cronograma aprobado por el PADT- VERSION | — FILIAL PIURA.

Tercero. - DESIGNAR como asesora del proyecto de tesis a la Mg. Paola Fiestas Dejo, quien estd obligada a
presentar a Secretaria Académica los informes mensuales, del avance respectivo, establecidos en
el cronograma del PADT | — Filial Piura.

Cuarto. - DERIVAR al sefior Director de la Escuela Profesional de Administracion, el expediente con la

documentacién completa, para que disponga lo que corresponda de conformidad con las Normas
y Reglamentos, a fin de que las bachilleres y asesora, cumplan las acciones de su competencia.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

G S
o 2 QP José W’ i : 9{ Manuel Angulo Burgos
g Decano )i ecretario Académico

Facultad Ciencias Econémicas
C.c. EPA, SA, Asesora, Interesadas, PADT | — Filial Piura, Archivo.

Facultad Ciencias Econémicas

v
UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO Av.América Sur 3145 Monserrate Trujillo - Peru

www.upao.edu.pe Telf:[+511[044] 604444 anexo 119
Fax:282900
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ANEXO 05. Fichas de validacion de expertos

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

TiTULO: “EL COACHING EN EL DESARROLLO DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA SAN GABRIEL EN LA CIUDAD DE PIURA, ANO 2020~

OBJETIVO GENERAL: Determinar como el coaching desarrolla la gestion del talento humano en la institucion educativa San
Gabriel en la ciudad de Piura, afio 2020.

HIPOTESIS: El coaching si desarrolla la gestién del talento humano de la institucién educativa San Gabriel en la ciudad de Piura,
afo 2020.

JUEZ EXPERTO: Gustavo Ugarriza Gross GRADO ACADEMICO DEL EXPERTO: Magister

FECHA DE REVISION: 17/07/2020 FIRMA.: %ﬁﬁ@

77



Redaccion Tienes Tienes Tienes
claray coherencia coherencia coherencia
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS - con los con las con las Observaciones
VARIABLES precisa indicadores | dimensiones variables
SI NO SI NO Sl NO Sl NO
1. ¢ Se siente identificado con
Identificacion la institucién educativa? X X X X
2..Se siente elogiado
cuando realiza una buena
Reconocimiento labor dentro de la| X X X X
Institucion?
Motivacion
3.¢Se siente satisfecho con
Satisfaccion el trabajo que realiza? X X X X
4.¢Se siente satisfecho con
Satisfaccion el tra.to que.rembe de.ntro X X X X
de la institucién educativa?
Variable: 5. ¢ Siempre busca la
Coaching Innovacion !nngvac.:|,0n dentr.o de la X X X X
institucién educativa?
6.¢La institucion educativa
fomenta la creacion de
Grupos de trabajo grupos de trabajo con | X X X X
ideas innovadoras?
Liderazgo
7.¢Percibe el liderazgo de
Liderazgo !os. Jef.(?s dentro de Ila X X X X
institucion?
8.¢Invita a sus comparfieros
Participacion de labores a. pa}r,uClpar X X X X
dentro de la Institucion?
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Trabajo en
equipo

Trabajo en equipo

9.¢Hace uso del trabajo en
equipo dentro de la
institucion educativa?

10.¢ Tiene una buena
relacion con las personas

Relacion que laboran en su
entorno?
11.¢ Encuentra un buen clima
. laboral dentro de la
Clima laboral

institucién educativa?

Fomento de trabajo
en equipo

12.¢ Considera que la
institucion educativa
fomenta el trabajo en
equipo?
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Redaccion Tienes Tienes Tienes
clara coherencia coherencia coherencia
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS recis); con los con las con las Observaciones
P indicadores | dimensiones variables
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
13.¢Los cursos de
capacitacién que le brinda
Cursos de la Institucié it X X X X
capacitacion a Insti u_C|on perml en que
su trabajo sea optimo?
14.¢;La institucién educativa
Oportunidades Ide otorgfi o_E)o’r)tunldadeS X X X X
Capacitacion de € capacitacion:
ersonal ——
P Plan de 15.¢ La institucion cuenta con
capacitacion un plan de capacitacién? X X X X
16.¢,Ha recibido alguna
propuesta de ascenso o
_ Ascenso empleo mejor al actual | X X X X
Var!gble: (Institucion actual u otra)?
Gestion del
talento 17.¢Ha tenido la oportunidad
humano -
de participar en proyectos
Participacion que le permitan alcanzar | X X X X
éxitos profesionales?
18.En los dltimos 7 dias, ¢Ha
recibido algun
Desarrollo de Reconocimiento reconocimiento por hacer | X X X X
personal el trabajo indicado?
19.En el dltimo afio, ¢, Ha sido
Promocion pr(.)mo.mor],ado dentro de X X X X
la institucion?
) 20.¢Es constante en
Constancia . X X X X
cualquier tarea  que
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emprende y alcanza la
meta fijada?

Evaluacion de
competencias

21.¢La institucion evalla las

- competencias del
Evaluacion
personal?
22.,Se realizan acciones
correctivas dentro de la
Acciones institucion para mejorar
correctivas

las competencias de los
colaboradores?

Resolucion de
problemas

23.¢Ayuda al resto del
personal a resolver
problemas?

Cooperacion

24.¢;Existe un grado de
cooperacion y entusiasmo
con su jefe (a)?
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

TiTULO: “EL COACHING EN EL DESARROLLO DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA SAN GABRIEL EN LA CIUDAD DE PIURA, ANO 2020~

OBJETIVO GENERAL: Determinar como el coaching desarrolla la gestion del talento humano en la institucion educativa San
Gabriel en la ciudad de Piura, afio 2020.

HIPOTESIS: El coaching si desarrolla la gestién del talento humano de la institucion educativa San Gabriel en la ciudad de Piura,
afo 2020.

JUEZ EXPERTO: Gladys Ligia Pefia Pazos GRADO ACADEMICO DEL EXPERTO: Doctor

FECHA DE REVISION: 18/07/2020 FIRMA: %_ﬁ
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Redaccion Tienes_ Tienes_ Tienes_
claray coherencia coherencia coherencia
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ; con los con las con las Observaciones
VARIABLES precisa indicadores | dimensiones variables
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
25. .Se siente
Identificacion identificado ~con la |y X X X
institucién educativa?
26. ¢, Se siente elogiado
cuando realiza una buena
Reconocimiento labor dentro de la| X X X X
Institucion?
Motivacion 27. .Se siente
Satisfaccion satlsfecho con el trabajo X X X X
que realiza?
28. .Se siente
satisfecho con el trato que
Variable: Satisfaccion recibe dentro de la| X X X X
Coaching institucion educativa?
29. ¢ Siempre busca la
Innovacion !nnc?vac?[on dentr.o de la X X X X
instituciéon educativa?
30. JLa institucion
educativa fomenta la
Liderazgo Grupos de trabajo creac.|on de grupos., de X X X X
trabajo con ideas
innovadoras?
31. ¢ Percibe el liderazgo
Liderazgo fje .Ios.J,efes dentro de la X X X X
institucion?
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Participacion

32. Jlnvita a sus
comparieros de labores a
participar dentro de la
Institucion?

Trabajo en
equipo

Trabajo en equipo

33. ¢ Hace uso del
trabajo en equipo dentro de
la institucion educativa?

34.;Tiene una buena
relacion con las personas

Relacion que laboran en su
entorno?
35. ¢ Encuentra un buen clima
. laboral dentro de la
Clima laboral

instituciéon educativa?

Fomento de trabajo
en equipo

36.¢ Considera que la
institucion educativa
fomenta el trabajo en
equipo?
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Redaccion Tienes_ Tienes_ Tienes_
clara coherencia coherencia coherencia
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS recis); con los con las con las Observaciones
P indicadores | dimensiones variables
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
37.¢Los cursos de
capacitacién que le brinda
Cursos de la Institucié it X X X X
capacitacion a Insti u_C|on perml en que
su trabajo sea optimo?
38.¢La instituciéon educativa
Oportunidades Ide otorgfi o_E)o’r)tunldadeS X X X X
Capacitacion de € capacitacion:
ersonal ——
P Plan de 39.¢ La institucion cuenta con
capacitacion un plan de capacitacién? X X X X
40.¢,Ha recibido alguna
propuesta de ascenso o
_ Ascenso empleo mejor al actual | X X X X
Var!gble: (Institucion actual u otra)?
Gestion del
talento 41.¢Ha tenido la oportunidad
humano -
de participar en proyectos
Participacion que le permitan alcanzar | X X X X
éxitos profesionales?
42.En los ultimos 7 dias, ¢Ha
recibido algun
Desarrollo de Reconocimiento reconocimiento por hacer | X X X X
personal el trabajo indicado?
43.En el Ultimo afio, ¢ Ha sido
Promocion pr(.)mo.mor],ado dentro de X X X X
la institucion?
. 44, Es constante en
Constancia . X X X X
cualquier tarea  que
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emprende y alcanza la
meta fijada?

Evaluacion de
competencias

45.¢ La institucién evalla las

- competencias del
Evaluacion
personal?
46.¢,Se realizan acciones
correctivas dentro de la
Acciones institucion para mejorar
correctivas

las competencias de los
colaboradores?

Resolucion de
problemas

47.;Ayuda al resto del
personal a resolver
problemas?

Cooperacion

48.¢;Existe un grado de
cooperacion y entusiasmo
con su jefe (a)?
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FICHA DE VALIDACION DE
EXPERTOS

TITULO: “EL COACHING EN EL DESARROLLO DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA SAN GABRIEL EN LA CIUDAD DE PIURA, ANO 2020”

OBJETIVO GENERAL: Determinar como el coaching desarrolla la gestion del talento humano en la institucion educativa San Gabriel
en la ciudad de Piura, afio 2020.

HIPOTESIS: El coaching si desarrolla la gestion del talento humano de la institucion educativa San Gabriel en la ciudad de Piura, afio 2020.

JUEZ EXPERTO: Zapata Chau Jorge GRADO ACADEMICO DEL EXPERTO: Magister

FECHA DE REVISION:19/07/2020 FIRMA:
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Red L, Tienes Tienes Tienes
i|:f:;,on coherencia coherencia coherencia
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ; con los con las con las Observaciones
VARIABLES precisa indicadores | dimensiones variables
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
49, . Se siente
Identificacion fde’?“f"?ff‘do con lal X X X
institucién educativa?
50. ¢, Se siente elogiado
cuando realiza una buena
Reconocimiento labor dentro de la| X X X X
Institucion?
Motivacion 51. .Se siente
Satisfaccion satlsfecho con el trabajo X X X X
que realiza?
52. .Se siente
satisfecho con el trato que
Variable: Satisfaccion recibe dentro de la| X X X X
Coaching institucién educativa?
53. ¢ Siempre busca la
Innovacion !nnc?vac?[on dentr.o de la X X X X
instituciéon educativa?
54, JLa institucién
educativa fomenta la
Liderazgo Grupos de trabajo creac.|on de grupos., de X X X X
trabajo con ideas
innovadoras?
55. ¢ Percibe el liderazgo
Liderazgo fje .Ios.J,efes dentro de la X X X X
institucion?
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Participacion

56. Jlnvita a sus
comparfieros de labores a
participar dentro de la
Institucion?

Trabajo en
equipo

Trabajo en equipo

57. ¢ Hace uso del
trabajo en equipo dentro de
la institucion educativa?

58.¢ Tiene una buena
relacion con las personas

Relacion que laboran en su
entorno?
59. ¢ Encuentra un buen clima
. laboral dentro de la
Clima laboral

instituciéon educativa?

Fomento de trabajo
en equipo

60.¢ Considera que la
institucion educativa
fomenta el trabajo en
equipo?
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Redaccién Tienes Tienes Tienes
clara coherencia coherencia coherencia
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS recis‘; con los con las con las Observaciones
P indicadores | dimensiones variables
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
61.¢Los cursos de
capacitacién que le brinda
Cursos de la Institucié . X X X X
capacitacion a nstltu_C|on perm_ﬂen que
su trabajo sea optimo?
62.¢La institucién educativa
Oportunidades Ide otorgf_:l o_E)o’r)tunldadeS X X X X
Capacitacion de e capacitacion?
ersonal ——
P 63.¢ La institucion cuenta con
Plan de PPN X X X X
capacitacion un plan de capacitacion?
64.;Ha recibido alguna
i _ propuesta de ascenso o
Var!gble. Ascenso empleo mejor al actual | X X X X
Gestion del Institucid tual U otra)?
talento (Institucion actual u otra)?
humano - -
65.¢ Ha tenido la oportunidad
de participar en proyectos
Participacion que le permitan alcanzar | X X X X
éxitos profesionales?
66.En los Ultimos 7 dias, ¢Ha
Desarrollo de recibido algun
personal Reconocimiento reconocimiento por hacer | X X X X
el trabajo indicado?
67.En el dltimo afio, ¢Ha sido
Promocion pr(.)mo.mor],ado dentro de X X X X
la institucion?

90




68.¢ Es constante en
cualquier tarea  que

Evaluacion de
competencias

Constancia emprende y alcanza la
meta fijada?
69.¢ La institucion evalla las
- competencias del
Evaluacion
personal?
70.¢,Se realizan acciones
correctivas dentro de la
Acciones institucion para mejorar
correctivas

las competencias de los
colaboradores?

Resolucién de
problemas

71.¢Ayuda al resto del
personal a resolver
problemas?

Cooperacion

72.¢Existe un grado de
cooperacion y entusiasmo
con su jefe (a)?
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ANEXO 06. Informe favorable del Asesor

INFORME FAVORABLE DEL ASESOR

AL : Dr. José Alfredo Castafieda Nassi
Decano de la Facultad de Ciencias Econdmicas
DE : Lic. Iris Paola Fiestas Dejo

Asesora de Tesis
ASUNTO : APROBACION DE TESIS
FECHA : 01 de setiembre del 2020

Por medio del presente me dirijo a usted para saludarlo cordialmente y al mismo
tiempo informarle que, habiendo realizado la revision del informe final de Tesis:
De los bachilleres; Br. FARFAN SAAVEDRA, Lucy Carolina y Br. PACHERRES
SANDOVAL, Diana Carolina, con el Titulo: “EL COACHING EN EL DESARROLLO
DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
SAN GABRIEL EN LA CIUDAD DE PIURA, ANO 2020’ y de conformidad con el
Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad (Art. 31°), se precisa que:

1. Ha cumplido con las etapas y cronogramas establecidos,

2. Ha cumplido con el proceso de investigacion, de acuerdo con el Proyecto
de Tesis.

3. Latesis reune la calidad académica exigida.

Por lo que se determina APROBAR EL INFORME FINAL DE TESIS PARA
EVALUACION Y EMISION DE DICTAMEN, en concordancia con los articulos
43°y 44° del Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad.

Se adjunta expediente.
Lo que informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

)

y Vg /

Lic. Iris Paola Fiestas Dejo
ID: 000004238

Piura, 01 de septiembre del 2020
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