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Presentacién

A los Sefiores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la
Universidad César Vallejo, Filial San Juan de Lurigancho presentamos la Tesis
titulada: “Coaching y Gestion de talento Humano en docentes de educacion
secundaria, red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho, 2017” en cumplimiento
del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo; para

obtener el grado de: Magister en Administracion de la Educacion.

La presente investigacion esta estructurada en siete capitulos. En el
primero se expone los antecedentes de investigacion, la fundamentacion
cientifica de las dos variables y sus dimensiones, la justificacion, el
planteamiento del problema, los objetivos y las hipétesis. En el capitulo dos se
presenta las variables en estudio, la Operacionalizacién, la metodologia
utilizada, el tipo de estudio, el disefio de investigacion, la poblacion, la muestra,
la técnica e instrumento de recoleccion de datos, el método de analisis utilizado
y los aspectos éticos. En el tercer capitulo se presenta el resultado descriptivo y
el tratamiento de hipétesis. El cuarto capitulo esta dedicado a la discusion de
resultados. EI quinto capitulo estd refrendado las conclusiones de la
investigacion. En el sexto capitulo se fundamenta las recomendaciones vy el
séptimo capitulo se presenta las referencias bibliograficas. Finalmente se

presenta los anexos correspondientes.

La autora
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar qué
relacion existe entre el coaching y la gestidon del talento humano en docentes,
la muestra abarco a todos los docentes de la red 09, UGEL 05, del distrito de
San Juan de Lurigancho, en las cuales se utilizo las variables: Coaching y

Gestion del Talento Humano.

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, esta
investigacion utilizo para su fin el disefio no experimental, de tipo aplicativa, asi
mismo de enfoque transversal, debido a que la informacion que se recogi6 fue
como tomar una fotografia del momento, ya que se buscé recoger los datos
obtenidos en un tiempo especifico, el cual se obtuvo al aplicar los cuestionarios:
coaching y gestion de talento humano en la escala politdmica ( nunca, casi

nunca, a veces, casi siempre, siempre).

El proceso de los datos, obtenido en los cuestionarios, se realizé haciendo
uso del programa estadistico SPSS versién 22.0. Asi mismo los resultados
obtenidos evidencian que existe una correlacién de 0.801. Por lo tanto, la
relacion que existe entre el coaching y la gestién del talento humano en docentes
de educacién secundaria, red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho, 2017 es

altamente significativa

Palabras clave: Coaching y gestién de Talento Humano.
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Abstract

The present research had as a general objective to determine the relationship
between coaching and the management of human talent in teachers, the sample
includes all teachers of the network 09, UGEL 05, of the district of San Juan de
Lurigancho, in which used the variables: Coaching and Human Talent
Management.

The method used in the investigation was the hypothetical deductive, this
research used for the purpose the non-experimental design, of application type,
also of transversal approach, because the information that was collected was like
taking a photograph of the moment, since it was sought to collect the data
obtained in a specific time, which was obtained by applying the questionnaires:
coaching and human talent management on the political scale (never, almost

never, sometimes, almost always, always).

The data process, obtained in the questionnaires, was made using the
statistical program SPSS version 22.0. Likewise, the obtained results show that
there is a correlation of 0.801. Therefore, the relationship between coaching and
the management of human talent in secondary education teachers, network 09,
UGEL 05, San Juan de Lurigancho, 2017 is highly significant

Keywords: Human Talent Coaching and Management.
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1.1.Antecedentes
1.1.1. Antecedentes internacionales

Pilataxi (2015) realizé el siguiente trabajo de investigacion “control interno y la
gestion del talento humano en la unidad educativa bilingie “CEBI” de la ciudad de
Ambato- Ecuador. Su primordial objetivo fue analizar el control interno y la gestion
del talento humano en la organizacién administrativa en la unidad educativa bilingie
CEBI de la ciudad de Ambato para proponer alternativas de mejora. En cuanto a la
metodologia, el presente trabajo de investigacion fue de tipo cuantitativa-
correlacional, la presentacion fue de disefio no experimental, La poblacion de
estudio estuvo formada por 15 personas del area administrativo y 52 personas del
area académica de la institucion educativa , se efectio una encuesta estructurada
en un cuestionario uno enfocado en conocer el control interno y otro en la gestion
del talento en la unidad educativa CEBI, el tipo de muestreo fue probabilistico
aleatorio simple, finalmente se concluye que bajo el criterio del personal
administrativo afirma que el control interno y la gestion de talento humano en la
institucién es eficiente en un 67%, presentando una alta correlacién entre ambas
variables un Rho Spearman de 0.801 lo que establecio que existe relacion positiva

entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta.

Una vez realizado el trabajo de investigaciéon, se llegdé a las siguientes
conclusiones: Se ha mostrado una correlaciéon alta entre el control interno y la
gestion del talento humano en la organizacidbn administrativa, para proponer
alternativas de mejora en el cumplimento de los requerimientos necesarios, en la
unidad educativa bilingie “ CEBI” de la ciudad de Ambato, asi mismo de los
resultados obtenidos en la encuesta no se logra evaluar los procesos
administrativos aplicados en el control interno, como la formacion profesional de

pruebas psicotécnicas y de conocimiento y entrevistas.

Se ha tomado esta investigacion como antecedente, debido a la similitud que
tiene la investigacion con la actualmente trabajada , ya que se busca encontrar y
analizar la situacion actual sobre la gestion del talento humano, asi mismo
determinar cual es el impacto que ello puede tener en nuestra sociedad, determinar

la situacion actual sobre la gestion del talento humano y la optimizacion el
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desempenfio del personal, en la institucion educativa bilingie “CEBI, en ambas
investigaciones se busca resaltar las virtudes, capacidades, conocimientos del
docente; a través de este antecedente extraido, se cuenta con informacion
detallada acerca de la variable en estudio , gestién del talento humano, ya que al
haber sido abordada en otros paises, proporciona datos muy importantes y ello
ayuda a compréndelo mejor, ya que todos esos datos son como ejemplo para la
investigacion en curso, los resultados de este investigacion realizada en Ambato —
Ecuador sirve como una referencia para futuras investigaciones que puedan darse
en otros paises , ya que cuenta con argumentos y bases sélidas que sirven como

guia.

Monroy (2015) realizé el trabajo de investigacion titulada Coaching y
desempefio laboral, tuvo como objetivo principal determinar la relacion de la
practica de coaching en el desempefio laboral de los visitadores médicos de las
empresas farmacéuticas de Quetzaltenango. tipo de investigacion es descriptivo —
correlacional y el método de investigacion es cuantitativo. El disefio no
experimental- corte transversal. La poblacion en estudio fue cuarenta
colaboradores y supervisores de seis empresas farmacéuticas, los cuales
corresponden al 100% de la poblacién, hombres y mujeres que oscilan entre las
edades de 20 a 65 afos, de diversas religiones, casados y solteros, algunos
profesionales y otros no.

Se arribo a la siguiente conclusion: la variable coaching se relaciona de
forma positiva con el desempefio laboral, debido a que incremente el indice de
ventas, el nimero de clientes y el nimero de visitas., se afirma asi mismo que el
75% considera a la conciencia en un nivel adecuado, a través del proceso
estadistico se logre establecer que entre las variables de estudio, existe una
correlacion alta, debido a que el coeficiente de Rho de Spearman es de 0, 835,
presentando una alta correlacién, por otro lado se establece que el coaching
conlleva al establecimiento de metas y objetivos de cada organizacion y finalmente
la aplicacion del coaching en las organizaciones es de gran beneficio para las
mismas, ya que esta demostrado que ello puede hacer las diferencia con las demas

organizaciones.
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Guerrero (2012) realizo el trabajo de investigacion gestion de talento humano y
cultura organizacional en educacion basica primaria, el cual fue realizado para
obtener el grado de magister en gerencia educativa. El objetivo principal de esta
investigacion fue determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y la cultura organizacional en educacién basica regular primaria. El tipo de
investigacion es descriptivo — correlacional y el método de investigacion es
cuantitativo. El disefio no experimental- corte transversal. La poblacion de estudio
estuvo conformada por un total de 85 docentes de los cuales 60 son titulares y 25

son interinos, como instrumento se utilizé al cuestionario.

Se arrib6é a las siguientes conclusiones: luego de analizar el coeficiente de
correlacion entre la gestiobn de talento humano y la cultura organizacional en
instituciones educativas basica primaria, aplicada la férmula, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de RHO spearman de 0. 569 lo cual indica que hay una

relacion media y estadisticamente significativa entre las variables

Los cambios continuos se van dando en la actualidad, podemos ver en esta
investigacion, que se busca la relacion que existe entre la gestion de talento
humano y la cultura organizacional por ende, esta investigacion ha sido tomado
como referencia, debido a que tiene mucha similitud al proyecto de investigacion
gue se encuentra en estudio, ya que coincide con una de las variables, antes

mencionada.

1.1.2. Antecedentes nacionales

Martell (2015) en su tesis Gestion del talento humano y clima laboral de los
docentes de la RED N° 14 , Ugel 05 de San Juan de Lurigancho, presentada en la
universidad Cesar Vallejo , para optar el grado de magister en administracion de la
educacién, Tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre la gestién del
talento humano y clima laboral en los docentes de la RED N° 14, UGEL 05 . El tipo
de investigacion es descriptivo — correlacional y el método de investigacion es
cuantitativo. El disefio no experimental- corte transversal. La muestra estuvo

conformada por 299 docentes, como instrumento se utilizé al cuestionario.
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La investigadora arrib6é a las siguientes conclusiones de acuerdo con los
resultados obtenidos de la estadistica, existe una correlacion alta entre la gestion
del talento humano y clima laboral en los docentes de la red N°14 de san Juan de
Lurigancho, 2017, ya que el nivel de significancia calculada es p <05y el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de 0, 886, nivel el
cual indica que es una correlacion alta, Asi mismo ello confirmo la hipotesis general

de estudio.

Esta investigacion ha sido utilizada como antecedente debido a que se
presenta una de las variables en comun con el de esta investigacion, la gestion de
talento, lo que busca basicamente es desatacar el potencial de los individuos, por
ende, este tipo de investigaciones lo que hace es darnos las armas que se necesita
para poder seguir realizando investigaciones, con un analisis mas profundo; asi

mismo teniendo como precedente los resultados de las investigaciones.

Pérez (2015) en su investigacion titulada Lider pedagogico y gestion del
talento humano segun los docentes de la Red N° 04 Ugel N°05 San Juan de
Lurigancho, presentada en la universidad Cesar Vallejo para optar el grado de
magister en administracion de la educacion tuvo como objetivo principal determinar
la relacion que existe entre el lider pedagdgico y la gestion del talento humano
segun los docentes de la Red N° 04, Ugel N° 05, San Juan de Lurigancho. El tipo
de investigacién es descriptivo — correlacional y el método de investigacion es
cuantitativo. El disefio no experimental- corte transversal. La muestra estuvo
conformada por 216 docentes del nivel secundaria, como instrumento se utilizé al
cuestionario.

El investigador arribo a la siguiente conclusion, de acuerdo con las
evidencias estadisticas, existe relacion directa y significativa entre el lider
pedagogico y la gestion del talento humano, segun el estudio realizado a los
docentes de la Red N°04, Ugel N°05, ya que el nivel de significancia calculada es
p < 0, 05y el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman tiene un valor de 0,
792 lo que se interpreta al 99. 99 %, sabiendo que la correlacion es significativa al
nivel 0,01 bilateral, indicando de ese modo que la relacion es significativa y alcanza
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un nivel aceptable de 79, 2 %, asi mismo se rechaza la hipétesis nula y se acepta

la hipétesis alterna.

Esta investigacion ha sido tomada como precedente, tanto por la
metodologia, asi como también por los resultados estadisticos ya que son muy
similares a los de esta investigacion, por otro lado, la variable en estudio ha sido

trabajada y ello apoya a la teoria generada en esta investigacion en estudio.

Mundaca (2014) en su tesis Coaching y gestién del area de redaccion del
diario de los debates del congreso de la republica 2014, presentada en la
universidad Cesar Vallejo, tuvo como objetivo principal determinar la relacion que
existe entre un proceso de coaching y la gestion del area de redaccion del diario de
los debates 2014. El tipo de investigacion es descriptivo — correlacional y el método
de investigacion es cuantitativo. El disefio no experimental- corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 12 trabajadores del diario de los debates, como
instrumento se utilizé al cuestionario. El investigador llego a las siguientes
conclusiones, se afirma asi mismo que el 75% considera a la auto creencia en un
nivel adecuado, se ha mostrado una correlacién directa positiva y significativa entre
las variables de estudio, debido a que el coeficiente de Rho de Spearman es de 0,
635, representando ésta una moderada relacion, con un p valor de 0. 03
significativo, aceptando por tanto la relacion entre ambas variables, por otro lado,
se indica que el coaching como la gestion del talento humano puede ser una via
eficaz para mejorar la gestion global del area de redaccién del diario de los debates

del congreso de la republica.

Este tipo de investigacion ayuda a que los investigadores puedan continuar
con diversos proyectos de tesis que se enfoquen en desarrollar el coaching, como
una disciplina novedosa, cabe mencionar que actualmente vivimos en una sociedad
a nivel nacional donde hay escasez de profesionales y por ello es necesario que la
gente que maneja gente, sea capacitada para ello, ayudando a que el individuo
pueda potencializar su talento con ayuda del coachee.
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Cabrera (2014) realizd el siguiente trabajo de investigacion gestion del
talento humano y el compromiso organizacional de los docentes de la maestria en
administracion de educacién en la universidad Cesar Vallejo, sede Huaral- Pera. El
objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los docentes. El
disefio de la investigacion fue de tipo no experimental, de corte transeccional o
transversal o correlacional, ya que no se manipularon si se sometieron a prueba las
variables de estudio. La poblacion estuvo constituida por 76 docentes que laboran
en la escuela de post grado, seccion maestria en la universidad Cesar Vallejo, la
muestra es de tipo no probabilistico intencionada, asi mismo podemos decir que la
muestra esta conformada por 56 docentes que laboran en la escuela de post grado,
seccién maestria, en la universidad Cesar Vallejo. presentando una alta correlacién
entre ambas variables un Rho Spearman de 0.831 lo que establecidé que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
alta

A las conclusiones que la investigacion arrib6 fueron las siguientes: existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los docentes de la maestria de Educacion en la Universidad
Cesar Vallejo, por otro lado, se concluye que existe una relacion positiva y
significativa entre la compensacion laboral y el compromiso organizacional de los

docentes de la maestria de la administracion de la universidad Cesar Vallejo.

Este tipo de estudios a docentes, en el cual se requiere saber la relacion que
existe entre ambas variables, es un aporte muy significativo para la investigacion
en estudio, debido a que ambas tienen el mismo lineamiento de estudio, por ende,
es necesario tomar en cuenta algunos puntos que se mencionan en esta

investigacion.

Maldonado (2012) realiz6 el siguiente trabajo de investigacion: Influencia del
coaching con programacion neurolinguistica en el desarrollo de competencias en
los directivos. El objetivo de esta investigacion es determinar la influencia positiva
del coaching con PNL. El disefio de la investigacion explicativo, pre experimental,

se utilizé este estudio. La poblacién estuvo fue de 9 personas 9 directores del
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ESIYS, empresa que tiene cerca de 10 afios de experiencia, la segunda poblacién
estuvo conformada por 81 colaboradores de ESIYS que participan en la evaluacion

de los directivos.

A las conclusiones que se llegé fueron las siguientes : de todos los resultados
conseguidos en la evaluacién de desempefio de 360° , a partir de ello fue que se
disefid un programa de capacitacion el cual permitio desarrollar el nivel de
competencias claves en los directivos de ESIYS; basado en el enfoque de coaching
con PNL, no obstante podemos mencionar que después de aplicar el enfoque
esencial de esta investigacion, Influencia positiva del coaching con PNL, no solo se
logré mejorar los niveles de desarrollo de las competencias claves, sino que
adicionalmente generd un mejor clima laboral, mejores niveles de comunicacion y
desemperio, por tanto el programa dio un resultado mucho mejor del que se espero,
ya que logro obtener el mejoramiento de otras competencias claves, las cuales son

muy necesarias para lograr el bienestar de una organizacion.

Este tipo de investigacidon ayuda a los estudiantes a continuar con diversos
proyectos de tesis que se enfoquen en desarrollar el talento humano, debido a que
aborda el tema de manera clara y consistente, cabe recordar que actualmente
vivimos en una sociedad a nivel nacional donde hay escasez de profesionales, y
donde se lucha a diario a favor de terminar con analfabetismo que existe claramente
en nuestra sociedad, por ello es necesario que la gente que maneja grupos de
personas se encuentren capacitadas para retener a los talentos que permitiran

ofrecer un valor agregado e importante a las organizaciones.

1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) refirié: “Un buen marco teérico no es aquel
que contiene muchas paginas, sino que trata con profundidad Unicamente los
aspectos relacionados con el problema, y que vincula de manera l6gica y coherente
los conceptos y las proposiciones existentes en estudios anteriores” (p. 66). El
marco tedrico de una investigacion profundiza el tema de investigacion, a traves del
integramos a la investigacion, conceptos, resefas, dimensiones, enfoques,
politicas, modelos, nos brinda una ampliacion del tema a través de diversos

autores.
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1.2.1. Bases Teoricas de la variable Coaching

La teoria Socratica, el método del coaching: el arte de la mayéutica.

El coaching se ha ido dando a través de los afios, una de las teorias, que para
muchos autores es de donde nace esta disciplina es la socratica, ya que Sécrates
mencionaba que no existe el ensefiar, sino el aprender, algo que para muchos era
muy dificil de entender, pero que con el tiempo se tomd en cuenta para el inicio de
muchas investigaciones, asi mismo se menciona que Soécrates ayudo a las
personas aprender a base de preguntas y dejandolos que ellos mismos encuentren
las respuestas a tales interrogantes, a este tipo de metodologia se le denomino en

ese entonces como el arte de la mayéutica.

Al respecto consideramos lo escrito por Ravier (2005) en su libro arte y ciencia
del coaching, quien menciona que los fundamentos del coaching se encuentran
anclados, en las teorias tan conocidas, planteadas por Sécrates, Platén y
Aristoteles, siendo el primero el mas importante en cuanto historia se trata, ya que
Platén fue discipulo de Sdocrates y Aristoteles lo fue de Platon, con todo ello nos
damos cuenta de que los tres tenian presente la misma forma de pensar y de actuar

ya que cada uno aprendio del anterior.

Al respecto se tiene en cuenta lo recopilado por Platon, acerca de las
ensefianzas de Sdécrates, en un dialogo escrito llamado teeteo, al respecto Platon
menciono, aquellas personas que tratan conmigo, quienes a vista de todos parecen
ignorantes, en cuanto avanza nuestra relacion, todos realizan grandes progresos y
es claro que no aprenden de mi, pues lo hacen por si mismos , ya que ellos buscan
las respuestas a sus interrogantes, lo descubren por ellos mismos, y a partir de ahi

nace muy bellos pensamientos.

Con el pequefio parrafo extraido en aquel libro, podemos darnos cuenta de que
Sacrates, puedo ser el primer coach de la historia, tenia el pensamiento ideal que
debe tener alguien que ejerce esa disciplina, el individuo debe aprender por el
mismo, el coach le ayuda en ese proceso, a descubrir todo el potencial, que tal vez

no sepa que tenga, o que aun no ha podido descubrir.
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El método Socratico y hoy dia del coaching, recibe el nombre de la mayéutica,
segun conto en algun momento el mismo Socrates, su progenitora era una
comadrona de cuerpos, ayudaba a dar luz a las mujeres, pero ella no daba a luz,
es asi como el comparaba lo que ella hacia; aduciendo que él era una comadrona,
pero de almas, ya que el ayudaba a sus discipulos a encontrar las respuestas, pero
él no se las daba.

En otro escrito del dialogo antes mencionado, Platon menciono, lo
anteriormente aprendido por Socrates, el arte que yo poseo, de partear, tiene las
mismas caracteristicas que la de mi madre, la diferencias es que yo trabajo con
hombres, no con mujeres, otra parte fundamental es que examino las almas que
dan a luz, mas no sus cuerpos. Por lo mencionado podemos darnos cuenta de que
Sdcrates tenia claro, la idea del trabajo que realizaba, cual era su funcion y cuanto

ello ayudaba a sus discipulos.

En otro momento Platon menciond, lo dicho por Sdocrates, alguna vez, yo en
realidad no sé nada, soy estéril simplemente utilizo todos los medios posibles para
que mis discipulos puedan dar a luz a sus ideas. El autor de todos estos
pensamientos nos hace llegar al punto clave de esta disciplina llamada coaching,
llegando a la conclusion que el coachee, no aprende del coach, sino de el mismo,
estimulado por su coach, solo en ocasiones especiales deberia el coach, tomar la
iniciativa de alguna idea o pensamiento, por eso se sabe que la funcién principal,
es que mas que aportar ideas, es la de apoyar y ayudar a su coachee.

Desde el punto de vista Socrético, se menciona que él tenia una particular forma
de interrogar, para que el coachee salga de su mundo y se encuentre consigo
mismo, y asi llegar a conocerse a fondo, saber quién es y hacia donde puede llegar
y sobre todo conocer el rumbo que desea seguir, en conclusion el coach tiene como
labor principal, que el coachee haga de su vida el mejor proyecto de todos, que
tenga objetivos y suefios y que ellos sean cumplidos, ya que muchas veces es dificil
encontrar el rumbo que se desea seguir, sin embargo esa es la labor primordial del

coach, la de trabajar hombro a hombro con su coachee.

Esta teoria ha sido tomada por muchos estudios, incluso se puede afirmar que

no existe un coach, el cual no tenga como fundamento principal, la teoria socratica,
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el autor base de esta investigacion, tiene como base principal a la teoria socratica

y el arte de la mayéutica, incluso en una parte de su dialogo menciona lo siguiente.
La teoria de la Psicologia humanista, su relacion con el coaching

Otras de las teorias, tomadas por los autores, ya que, tras el estudio de diversos
métodos, ya ingresando a la psicologia humanista, podemos darnos cuenta como
ello fue esencial para resurgir la disciplina del coaching, entre estas teorias mas
famoso podemos encontrar a Carl Roger, Abraham Maslow, Fritz Perls y Erick

Fromm

Al respecto se tiene en cuenta lo propuesto por Rogers (1942) quien tiene la
teoria méas cercana a la del coaching, sostuvo al respecto que la influencia de la no
directividad de la psicologia humanista en el coaching es clara y contundente, para
el tedrico el coaching, es de la misma manera no directivo, ya que el coach se
centra totalmente en el cliente, muchas veces sin saber el rumbo hacia donde se
esta dirigiendo el mismo, ya que es el cliente quien debe ejecutar, toda su

responsabilidad dentro de las sesiones.

Poco tiempo después, Rogers ( 1945) decide abandonar la psicoterapia no
directiva, rebautizandola como terapia centrada en el cliente, en este nuevo método
es el cliente quien decide cuantas sesiones necesita, asi mismo es el , quien elige
que rumbo debe tomar cada una de ellas, tiempo mas tarde desarrolla una
psicoterapia que denominara, encuentro interpersonal, en la cual afirma que se
desarrollard una excelente psicoterapia cuando mas alla de las herramientas
utilizadas, se desarrolle una relacion humana adecuada, incluso al margen de

cualquier tipo de metodologia que se requiera usar con el cliente.

Expresandolo en otras palabras, el psicoterapeuta se convierte en un
compafiero de viaje, algo que actualmente suele ocurrir mucho con el coach, todo
lo mencionado por el autor, ha sido de mucha influencia para la disciplina del
coaching, debido a que es partir de todas estas teorias fundamentadas que ha ido
enriqueciéndose esta disciplina y actualmente encontrandose, en muchos ambitos
tanto personal, empresariales, educativos, entre otros. Se puede mencionar que
esta teoria también ha sido tomada como estudio por los investigadores, los cuales

se encuentran mencionado en este trabajo de investigacion.
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Teoria, la piramide de Maslow

Otro de los tedricos, que influyo mucho en el coaching, al respecto consideramos
lo expuesto por el Teodrico, en su teoria de la piramide de Maslow (1943) quien
menciona acerca de la psicologia que es un ciencia en su conjunto que persigue
casi siempre fines limitados y triviales, ya que muchas veces se utilizan técnicas y
métodos, asi mismo el autor indica que la hipotesis de la motivacién de Freud, y de
los otros tedricos, es normal para la motivacion de déficit, ya que para los humanos
sin problemas, predomina la motivacion de crecimiento.La teoria de Maslow, siendo
una de las mas conocidas, y difundidas es la de piramide de jerarquia de
necesidades, algunos estudios la han considerado de inconsistente, mientras que
otros resaltan su originalidad, esta teoria en si consiste en resaltar desde las
necesidades basicas de una persona, hasta las necesidades de autorrealizacion,

concediendo para ellos muchas etapas.

El coaching se enmarca en la etapa de autorrealizacién, ya que es la
necesidad de crecimiento, el punto mas alto donde el ser humano desea llegar, ya
sea en el &mbito empresarial o en el laboral. Tras todo lo mencionado podemos
llegar a decir que el coaching, toma como referencias esta teoria, ya que es parte
del proceso de surgimiento de esta disciplina, debido a que enmarca mucho la

necesidad del ser humano y es partir de ahi, el surgimiento de la misma.

En las teorias presentadas, podemos darnos cuenta de que ellas son el principio
de la base de estudio de muchos autores y/o estudios y que es partir de ahi que se
da el nacimiento de esta disciplina tan maravillosa como lo es el coaching, la cual
se pretende pueda llegar a desarrollarse en cualquiera de los ambitos y asi ayudar

a las personas a realizarse segun sus metas y objetivos trazados.
Variable 1 Coaching
Definicion de Coaching

Actualmente el interés por el coaching estd contemplado, como un conjunto de
habilidades novedosas, como una nueva forma de comunicacién que esta presente

por doquier, a la par la profesién del coaching esta creciendo dia con dia y esta
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cobrando fuerza dentro del mundo actual en los diferentes rubros, convirtiéndose

cada vez mas en una gama mas alta, al respecto consideramos lo siguiente:

El coaching es el arte de descubrir la ciencia del ser humano como
ente particular, este arte es un proceso que se crea como minimo
entre dos personas donde uno el (coach) procura que el otro el
coachee tome conciencia fortalezca su creencia en si mismo y
encuentre motivacion para actuar responsablemente, tras el dominio
de su cuerpo, emociones y lenguaje, desafiandose a si mismo para
conseguir sus objetivos tanto dentro del dominio de ser como del
hacer. (Ravier, 2005, p. 169).

Entendemos por coaching a la ciencia, la cual ayuda a descubrir el talento
de las personas, por consiguiente, fortalece la creencia en si, apoya en los
momentos necesarios, para que se pueda actuar con responsabilidad, lo que se
busca es que el (coachee) pueda conseguir todos sus objetivos deseados con el
apoyo del coach; siendo el segundo eje principal para que pueda llevarse a cabo

dicha disciplina de la manera correcta.

El coaching pretende explotar los talentos que tiene cada individuo,
ayudando a que cada uno confié en sus capacidades y habilidades, y asi poder
conseguir sus metas trazadas, creando la conviccion de que puede cumplir todos y
cada uno de sus objetivos planteados a lo largo de su vida, por tal motivo podemos
inferir que la disciplina de coaching es un trabajo que debe llevarse a cabo en
equipo, ya que ambas partes necesitan el uno del otro para lograr su propaésito.

Gaétan (2012) quien refirio: “El coaching constituye una autentica busqueda de
optimizacién. Siempre orientada al rendimiento cualitativo, esta optimizacion se
persigue a través de dos vias: la adaptacion de la practica a la situacién, o la de la

aspiracion a la realizacién personal” (p. 13).

Cuando se menciona la palabra coaching, se sabe que es una disciplina novedosa
la cual tiene como mision centrase en la capacidad del individuo, para poner en
practica, sus habilidades, sus competencias, sus destrezas, en otras palabras el
coach tiene como objetivo potencializar el talento del individuo, es un especie de

comparfero de la innovacion personal, ya que ellos pueden ver cosas que el
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individuo solo no las puede ver, es asi que el coaching poco a poco va teniendo un

lugar importante, tanto en el ambito personal como en el profesional.

Al respecto consideramos la propuesta de Kimsey, Phillip y Whittworth
(2015) el coaching es una forma de estar en conexion y en un dialogo que
seguramente sea Unico en la historia de la humanidad. Esta nueva forma de
comunicacion no solo se ve en la disciplina del coaching, sino en otras también,
como por ejemplo en las relaciones que cada individuo tiene en sus organizaciones,
por consiguiente, el coaching ayuda a construir habilidades como resolucion de

problemas, liderazgo, trabajo en equipo, trabajo colaborativo y cooperativo etc.

El coaching considerada también como una disciplina que se busca aplicar
hoy en dia, en el sistema educativo, con el pasar del tiempo el trabajo del docente
se convierte cada vez , en una labor mas ardua, debido a que no solo consiste en
ensefiar conocimientos sino también tiene otras funciones las cuales deben ser
llevadas a cabo de la mejor manera, actualmente nos encontramos e en la era de
la informacion , donde muchos de nuestros estudiantes son capaces de aprender
por si mismo, por ello es necesario que el docente pueda reinvertirse, y una de
esas maneras es esta disciplina la cual , tienes fines muy practicos dentro del
ambito educativo, ya que justamente lo que busca es potencializar el talento innato
gue tiene el docente, apoyandolo en este transcurso, debido a que por sus multiples

obligaciones, tal vez no tengan el tiempo, ni las ganas para auto motivarse.

Castro (2012) refirio: “el coaching es el arte de acompafiar a las personas a
mejorar su calidad y su eficacia de vida personal, profesional o social” (p.11). El
coaching es un proceso que muy aparte de presentar todas las caracteristicas antes
mencionadas, ayuda a profundizar el conocimiento del individuo, con ello busca
mejorar su calidad de vida, asi mismo se entiende como ciencia que ayuda a
realizar los cambios necesarios para poder alcanzar los objetivos, lograr sus suefios

y realizar sus metas.
El papel del Coach

El papel del coach, en la vida de un individuo en situaciones problematicas, es vital

ya que este puede ser usado como una especie de salvavidas, logrando llevar al
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individuo por el camino correcto, ensefidndole todo lo necesario para su proceso

de transformacion.

Al respecto consideramos lo propuesto por Launer (2010) quien indica que
el coach nace a partir de la necesidad del ser humano, ante situaciones de
adversidad, en las cuales le es muy dificil sobrellevar algun tipo de problema, a
partir de ello, es aconsejable contar con esta disciplina ya que sera un soporte para
lograr el proceso de transformacion de un individuo, siendo un auxilio en casos,

donde el individuo siente que no puede mas y le es muy dificil encontrar la salida.

El coach normalmente se preocupara durante todo el proceso de evolucion,
ya que es el apoyo que su cliente necesita para poder lograr sus objetivos en el
plazo establecido, cuando nosotros hablamos de coach sabemos que es de vital
importancia, mas aun cuando el individuo se encuentra vulnerable, ante alguna

situacién, ya sea del ambito personal o laboral.
Coaching y Aprendizaje

Cuando hablamos de Coaching podemos afirmar que esta disciplina, respeta a
cada individuo y reconoce su valor como ser humano y que siempre debe ser
tratado de manera particular y no de forma general, a ello se le suma la relacién
que tiene con el aprendizaje, ya que ambas son fuentes infalibles para el

crecimiento de un individuo.

Ante lo mencionado se tiene en cuenta lo planteado por Launer (2010) quien
menciona que el coaching y el aprendizaje son dos disciplinas las cuales trabajan
en conjunto, a nuestro alrededor por lo que se vive dia con dia, podemos mencionar
que el aprendizaje, es algo que se vive a diario, en el individuo adulto ello se
establece como resultado de la experiencia, de vida que se adquiere a lo largo de

los afnos.

Uno de los més grandes aportes de esta disciplina llamada coaching es que
cuando se da en los adultos, ellos mismos pueden contribuir a su transformacion
de mejora, renovando muchos aspectos como, por ejemplo, la capacidad de
adaptacion para nuevos retos, el no tener temor para afrontar situaciones adversas,

la eleccion de decisiones que contribuyan Unicamente a la mejora de un individuo.
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El coach debera ejercer e implantar una forma de aprendizaje personalizado,
adaptado segun los objetivos, metas y prioridades que cada uno quisiera alcanzar,
se sabe que esta disciplina potencia al maximo la capacidad de aprendizaje del
individuo, ello hara que ante cualquier situacion el individuo se sienta con la
capacidad de tomar las decisiones adecuadas, actuando con eficacia ante los
desafios, obstaculos que puedan presentarsele, constantemente esta orientado a

conseguir sus metas, objetivos trazados, cultura, etc.

En conclusién, podemos decir que el coaching busca resaltar la importancia
del individuo, logrando que su confianza sea lo suficientemente fuerte para afrontar
las situaciones que se presentan a diario, en otro plano més concreto lo que se
quiere es que exista la conciencia frente al subconsciencia del individuo, todo ello

debe ser aprendido a lo largo del proceso de cambio.
Influencias en el Coaching

Existen algunas influencias en el coaching, los cuales mencionamos a continuacion:

el construccionismo, la esencia del Zen y el coaching y su relacidén con el deporte.
El construccionismo

Como se sabe Piaget, en sus estudios siempre esta interesado en la parte filosofica,
la cual viene estrechamente ligada al constructivismo, a continuacién, un breve

manifiesto:

Al respecto consideramos lo establecido por Piaget (1967) quien indico que,
de acuerdo a la formacion bioldgica de cada individuo, nace la inteligencia humana
como un cimiento, equivalente ello a la funcién adaptiva, por tanto, para el autor es
muy importante la evolucion de cada nifio y descubrir el pensamiento de cada uno
de ellos, entendiéndose asi que para Piaget, es muy importante el proceso desde

la formacion bioldgica, hasta el desarrollo de la inteligencia.

Piaget trata de explicar las diferentes formas y la estructura del pensamiento
del ser humano, asi mismo indica que cada individuo tiene una forma distinta de
pensar y eso lo contextualiza a su realidad, por ello Piaget conceptualiza a la
inteligencia como una construccion de saberes que se adapta de acuerdo a la

realidad de cada uno.
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La esencia del Zen

La esencia de Zen es una disciplina, no es muy conocida, sin embargo, no deja de
tener la importancia necesaria, el Zen consiste en liberar todo el potencial que se
encuentra dormido en la mente del individuo, a través de diversas técnicas,

logrando obtener resultados inimaginables.

Al respecto consideramos la propuesta de Ravier (2005) la finalidad del Zen
es limpiar la mente hasta que pueda admitir su propia naturaleza principal, su
objetivo no es imponer creencias, ni forzar nuevos conceptos, por lo contrario, lo
que busca es despertar otras dimensiones que se encuentran en nuestra
conciencia, logrando asi llegar a despertar, el subconsciente del individuo, teniendo
en cuenta que ello es fundamental para que se tenga la confianza necesaria y al

mismo tiempo se pueda llegar a alcanzar los propdsitos.

Lo que se requiere es que los individuos se conozcan a profundidad, para
ello es necesario reflexionar sobre nuestra vida, nuestras actitudes, nuestras
creencias, nuestras ideologias, nuestras costumbres, nuestro pasado y sobre todo
preguntarse ¢Quién soy yo?, no permitas que lo demas con sus opiniones te
confundan, por el contrario, debes tratar siempre de hacer lo que te parece correcto,
sin titubeos, ni miedos absurdos.

El coaching y su relacion con el deporte

El término coaching nace en el deporte, es por eso que la referencia mas importante
del coaching, lo encontramos en esta disciplina, o algun tipo de entrenamiento,
debido a que la palabra “coach”, presenta como significado entrenamiento, por ello

gue existe dicha relacion directa entre el coaching y el deporte.

Al respecto consideramos la propuesta de Ravier (2005) quien manifiesta
gue la estrecha relacién entre el coaching y el deporte se debe a que Tim Gallwey,
ya que ha sido muy influyente sobre todo en la metodologia del entrenamiento,
quien capitaneo un equipo de tenis, el cual fue muy exitoso aplicando esta disciplina
obteniendo magnificos resultados, los cuales tiempo después fueron insertados en
otros campos laborales, principalmente en las organizaciones de los estados

unidos.
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El coaching escolar

Hoy en dia el propdsito del coaching es tener un lugar dentro de las organizaciones
educativas, debido a que ofrece un método novedoso y atractivo el cual tiene como
finalidad mejorar la calidad educativa a través de esta herramienta, siendo de vital

importancia para la innovacion.

Gaétan (2012), refirio: “Para nosotros el coaching escolar es una actividad
de acompafiamiento orientada a desarrollar la reflexién, de cara a una modificacion
del comportamiento y a optimizar el potencial del joven para controlar su
escolaridad” (p.31). Los docentes de las diversas organizaciones educativas saben
que las actividades de acompafiamiento pueden darse en el momento, por otro
lado, podemos mencionar que el coaching educativo, es una disciplina, la cual tiene
por objetivo destacar el talento, potencializarlo, de esta manera el individuo logre
llegar a su objetivo establecido, a través de un acompafiamiento constante.

Pensamientos Reflexividad Objetividad tacticas

y actos conscientes / /
el presente
T < COACHING >

el futuro

Actuar sobre la como accion de revelaciéon

Y de acompafiamiento
Tiempo limitado

Figura N° 01. Coaching Escolar.

Nota: tomado de El coaching escolar. Gaétan, G. (2012) (p.55)
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El coaching en la escuela

El coaching en las escuelas es aun un tema en debate, debido a que hay individuos
gue se resisten al cambio y que prefieren aferrarse a su zona de confort, por ello se
prefiere el individuo sea quien tome la decisidn de dar el primer paso para empezar
el trabajo de cambio, si bien sabemos que la escuela es obligatoria, y gratuita para

todos los estudiantes ¢ sera necesario que el coaching también lo sea?

Al respecto consideramos la propuesta de Gaétan (2012) en cuando a la
pregunta en cuestion si el coaching debe ser obligatorio en las escuelas o no, nos
parece que el debate no es necesario, ya que puede que sea obligatorio, pero es
el individuo es quien decide realmente si desea contar con el especialista, es por
ello por lo que se menciona que los resultados no cambian si es por peticion de

individuo.

Cuando el coaching es requerido por el individuo, es mucho mas factible el
trabajo que se desea realizar, ya que el individuo esta dispuesto a realizar todo el
proceso de cambio que le sea necesario, por otro lado, se piensa que si es
obligatorio puede conllevar al rechazo del mismo, obstaculizando el trabajo del

coach.
Elementos del Coaching
Primer Elemento: La historia del Coaching

Los antecedentes histéricos del coaching datan de la filosofia griega, sin embargo,
ha ido evolucionando, hoy en dia la palabra coaching puede traducirse como

entrenamiento.

Al respecto consideramos la propuesta de Gaétan (2012) quien menciona
que el coaching, fue nombrado por primera vez cuando se referia a un vehiculo
grande conducido por un cochero, asi mismo en su libro menciona que el coaching
adquiri6 mayor fuerza cuando Timothy Gallwey, quien trabajaba en el mundo del

deporte, invento un nuevo método el cual muy reconocido, llamado “El juego
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interior”, en el cual el jugador aprendi a confiar en si mismo, y asi que aprenda

aprender.

No obstante, se debe mencionar que la historia del coaching se desarrollé
desde Sdcrates y su mayéutica, es la base metodoldgica del coaching, se afirma
que el principal objetivo de Sdécrates era demostrar a sus discipulos la ignorancia

gue presentan al hablar de ciertos temas
Segundo elemento: El coaching o los coaching

El coaching es una disciplina, la cual actualmente es solicitada por las personas en
diversos &mbitos, en otras palabras, es una competencia que te ayuda a pensar
diferente, y llegar con responsabilidad hacia sus objetivos.

Al respecto consideramos la propuesta de Gaétan (2012) quién refiere que
hay diversas definiciones del término coaching, la capacidad, la superioridad a los
diversos problemas, el proceso, etc. En todas las definiciones que se nos presenta
podemos concluir que el objetivo es la transformacion del individuo a una situaciéon
profesional, dicho en otras palabras, es la evolucion de mismo, hacia nuevos

suenos.

Generalmente el coaching conlleva a construir un nuevo estilo de vida, donde
se tiene como obijetivo principal el ser lider en cualquiera de los campos de estudio,
mejorando la calidad de vida, favoreciendo a la persona en el cambio que quiera
dar., cuando hablamos de coach, entendemos por un acompafante el cual tiene
como objetivo principal potencializar el talento del individuo, antes de ello se debe
llegar a conocer a profundidad el problema a trabajar, logrando asi mejorar los
aspectos gue sean considerados como débiles, se puede decir que el coach es
como el manager del individuo ya que siempre buscara la mejoria de este y sobre
todo el cambio positivo que haya en su potencial.

Tercer elemento: La motivacion

La motivacion es un estado interno del ser humano, la cual tiene la particularidad
que puede variar en cualquier momento, sin embargo, en la disciplina del coaching

se busca la estabilidad, para poder lograr los objetivos planteados.
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Al respecto consideramos la propuesta de Gaétan (2012) la motivacion se
emplea en las actuaciones orientadas al cambio, es el principal propdésito por el cual
trabaja el coaching, la motivacion es el principal componente del aprendizaje, es

fundamental para la construir de uno mismo.

Se considera a la motivacion, un elemento de suma importancia dentro del
coaching y del @mbito educativo, debido a que como se indica es de gran ayuda en
el proceso de cambio, aunque muchas veces podria jugar en contra, debido a la
inestabilidad de esta, esto requiere que se busque el equilibrio ideal, para evitar

que, en un futuro, se convierta en un problema.
Objetivos del coaching

El coaching esta dirigido a plantear objetivos, trazar metas y conseguirlas, es una
disciplina la cual tiene como fin que le individuo se desenvuelva de la mejor manera

tanto en el ambito profesional como en lo personal

En los objetivos del coaching consideramos la propuesta de Barroso (2014)
quien menciona los siguientes objetivos: perfecciona la capacidad de trabajar en
equipo adecua cambios internos y externos, incrementa las fortalezas propias, tanto
internas como externas, el individuo se inicia profesionalmente, organiza el
desarrollo de negociacion con clientes, asumen el fracaso y busca convertirlo en

éxito, busca el cambio continuo, que lo conlleve al éxito.

Posiblemente existan muchos mas objetivos, sin embargo creemos que son
los més resaltante, dado que el coaching, podemos afirmar que las empresas
pueden beneficiarse ampliamente con la aplicacion del coaching, en el campo
educativo lo que se requiere es que el coaching sea considerado parte fundamental,
lo que se sabe es que actualmente el coaching no se encuentra presente en las
organizaciones educativas, pero se tiene la conviccibn que se logrard dicho
propésito no solo insertandolo con los profesionales de la educacion, sino con toda
la comunidad educativa, es decir debe ser aplicado a la parte directiva, los

educadores, los estudiantes y padres de familia.
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Dimensiones de Coaching

Para la presente investigacion se tendra en cuenta las siguientes dimensiones:

Dimensiéon 1: La Conciencia

La conciencia es el estado que tiene el ser humano, para definir sus actitudes,
es la manera responsable y personal que se tiene para actuar frente a situacion.

Ravier (2005), refirid: “la conciencia consiste en conocer con claridad la
situacion presente” (p.145). La conciencia es el sub consiente del individuo, a través
de ello se puede controlar muchos aspectos de sus vidas, podemos afirmar que la
conciencia controla aquellas cosas en la que uno es consciente, también se puede
mencionar que llega a controlar aquellas cosas en las que muchas veces no se

tiene la conciencia necesaria.

Pérez (2012) refirid: “la conciencia por su parte es el vinculo que nos
contacta con el verdadero ser, si es que podemos llamarlo de ese modo, la
conciencia es la memoria de lo esencial” (p.17). La conciencia generalmente tiene
todas las respuestas a las interrogantes, espera muchas veces a que el individuo
acuda a él, la conciencia se encuentra en lo mas profundo de nuestro ser, solo
espera en silencio, la conciencia no tiene forma ni un concepto definido, solo se
sabe que es eterna y que todos los seres humanos cuentan con ella, algunos la

tienen mas presenta que otros.

Al respecto consideramos la propuesta de Ratzinger (2010) quien menciona
gue la conciencia es la verdad la cual nos acerca mas a Dios, aunque en algunos
casos como el de los mafiosos que hacen tanto dafio, parece ser que ellos no la
tienen, por ello un hombre de bien estara pegado al camino de la verdad, dicha
verdad hard al individuo un ser libre y capaz se saber elegir el camino correcto.

Este concepto del papa Ratzinger nos lleva al lado catélico, para definir la
conciencia, siendo como un valor que se ajusta a la verdad, la conciencia ayuda a
meditar sobre todas las acciones que hemos realizado, tanto buenas o malas, por
tanto, es una norma, un juicio que cada individuo tiene en su interior, por otro lado

se puede mencionar a la conciencia erronea, ya que permite llevar una vida mas
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cémodo sin ningun tipo preocupaciones y sobre todo sin sentirse el peso de alguna

accion negativa.
Tipos de Conciencia

Segun Alonso (2013) existen tres tipos de conciencia: conciencia Objetiva,

conciencia subjetiva e inocencia

Conciencia Objetiva, Es aquella que permite analizar el mundo exterior, a
través de los sentidos, Conciencia Subjetiva, Utiliza la imaginacion, la voluntad y la
memoria, Inconciencia, Es la ausencia de la conciencia, son los niveles mas

profundos de la conciencia.

Los niveles de conciencia en un individuo normalmente son muy bajos,
debido a eso, el coach trabaja en ayudar a sus clientes, a tomar conciencia del

potencial que se puede explotar y lo que se podria lograr con ello.
La concienciay el autoconocimiento

Al mencionar la relacién de la conciencia con el autoconocimiento se puede decir

gue el autoconocimiento es el estado de ser consciente de las emociones

Al respecto consideramos lo propuesto por Ravier (2005) quien refiere es un
apoyo importante para tomar con responsabilidad la conciencia tanto del mundo
interno como el externo, la conciencia es la Unica herramienta que tiene el ser

humano para salvarse de la autodestruccion.

Por lo mencionado anteriormente, se puede afirmar que el autoconocimiento
es vital, para que el individuo llegue a tomar conciencia absoluta de sus actos, asi
mismo puede decidir entre lo bueno y lo malo, el autoconocimiento es un proceso
en cual el individuo conoce sus caracteristicas y cualidades, este proceso, lleva
algunas fases, como los son: autopercepcion, autoevaluaciéon, autobiogréfica,
autoestima y finalmente la autoaceptacion, realizar todo ello es de mucha
importancia debido a que ello debe darse , antes incluso de conocer a alguna

persona o de emprender cualquier reto o actividad.
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Gestion del cambio

La gestion del cambio no consiste en realizar constantes cambios dentro de una
organizacion, por lo contrario, consiste en aprovechar los cambios que se dan a

partir de que la ciencia constantemente avanza, estar a la vanguardia.

Al respecto consideramos la propuesta de Ferrer (2014) quien refirié que los
individuos tienen temor al cambio por diversos motivos, uno de ellos es el miedo a
perder el poder dentro de una organizacion, sin embargo, muchas personas se
resisten y desean quedarse en su “zona de confort’, debido a que estan
acostumbradas a tener la autoestima baja, estrés, falta de iniciativa, y sobre todo

victimismo.

La gestion de cambio busca argumentos, excusas para no realizar cambios
tanto en su vida, como dentro de una organizacion, por lo mismo el autor asume
que existe muchos individuos que se sienten cémodos al estar estancados, siempre

en el mismo lugar.
Clima laboral

Entendemos por clima laboral, al ambiente propicio en el cuales diversos
trabajadores se desarrollan, influye mucho en la satisfaccion para que el personal

se sienta a gusto laborando en su quehacer cotidiano.

Al respecto consideramos la propuesta de Jaume (2012) menciona que el
clima laboral constituye el medio interno de una organizacion, ya que se refiere a la
vida que llevan los trabajadores dentro de ella, asi mismo involucra tanto a las
actitudes, estilo de direccion del lider, las remuneraciones, todo lo que implica la
vida laboral, todo ello se entiende como clima laboral, por otro lado, no se puede
dejar de mencionar que un buen clima. favorece a alcanzar los objetivos, mientras

gue un mal clima laboral, sera un obstaculo para alcanzar el éxito.

El clima laboral como bien lo indica el autor es de suma importancia en una
organizacion, debido a que es el medio ambiente donde se desarrolla a diario el
trabajo cotidiano, es asi mismo que ello depende del apoyo de todos y cada uno

de los colaboradores, es sabido que en todas las organizaciones es vital contar
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con un clima laboral adecuado, ya que ello influye en la satisfaccion del personal y
en la productividad.

Dimensién 2: La auto creencia

La auto creencia es el segundo pilar del coaching, como su mismo nombre lo
menciona se trata de tener la confianza suficiente de creer en uno mismo, y sus

talentos.

Al respecto consideramos la propuesta de Ravier (2005) quien menciona que
es el valor que te impones para moverte en el mundo. La auto creencia contiene de
alguna manera a la confianza y la autoestima. No es posible que una persona crea

en si mismo si no tiene confianza en lo que hace, y estima en lo que es.

La auto creencia como bien menciona el autor es un valor que todo ser
humano debe haber adquirido a lo largo de su vida, es la confianza que se tiene en
si mismo, para resolver cualquier tipo de situaciones, se logra entender como el
segundo pilar del coaching, ya que es una ayuda que facilita totalmente y permite

el trabajo del mismo.

Al respecto consideramos lo propuesto por Jurado (2013) quien menciona
que cuando somos conscientes de nuestra realidad, tenemos la capacidad para
cambiar ello que no nos termina por agradar, la auto creencia, es creer en la
capacidad que tiene uno mismo para poder conseguir sus objetivos y metas

establecidas.

Los seres humanos tenemos una capacidad que muchas veces va mas alla,
de lo que nosotros mismos podemos imaginar, sin embargo, para lograr a ello es
necesario que confiemos en Nosotros Mismos y que veamos que nuestras metas y
objetivos solo seran conseguidos a base de esfuerzo y sacrificio, ya que en muchas
ocasiones ello es el punto débil de las personas y nos cuesta trabajo creer que

podemos conseguir todos nuestros ideales.

Al respecto consideramos lo propuesto por Bernabé (2012) quien define que

la auto creencia, dota al ser humano del valor de la confianza y la autoestima
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suficiente para lograr lo que se desea conseguir, asi mismo afirma que los seres

humanos adquirimos poder cuando creemos en NOsotros Mismos.

La auto creencia debe ser identificada en un proceso interno, el cual se
encuentra proyectado en forma de actitudes, ello nos abrira las puertas del cambio,
creer en nosotros mismo hara la diferencia en nuestras vidas, explotar nuestro
potencial dependera de cuanto creamos en nosotros mismos, en lo que podemos

hacer y sobre todo, hacia podemos llegar.
Relacion entre la auto creenciay la conciencia

Al respecto mencionamos a Ravier (2005) la auto creencia es la manifestacion de
la conciencia, en el cual el individuo aprende a confiar en si mismo, fortaleciendo la

autoestima.

La relacion que existe entre la auto creencia y la conciencia forman un circulo
virtuoso, en la cual una complementa a la otra, esto ayuda sobre todo a fortalecer
la autoestima del individuo, por ello es necesario que tenga conciencia de sus actos

a profundidad.
Motivacion

La motivacion es un factor determinante para que el individuo, sea incitado a
realizar una accién, se puede decir que es un estado interno que dirige cierto tipo

de situaciones.

Al respecto consideramos la propuesta de Gaétan (2012) la motivacion se
emplea en las actuaciones orientadas al cambio, es el principal propésito por el cual
trabaja el coaching, la motivacién es el principal componente del aprendizaje, es
fundamental para la construccion de uno mismo. (p. 32). La motivacién otorga al
individuo energias y la direccion para realizar diversas acciones, muchas veces la
intensidad de las acciones puede variar, pero ello tiene que ver con lo motivado o

no que este el individuo.

Segun Chiavenato (2000) la define como: “El resultado de la interaccion
entre el individuo y la situacién que lo rodea”. (p.118). Para que una persona este

motivada debe existir una interaccion entre el individuo y la situacion que esté
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viviendo en ese momento, el resultado arrojado por esta interaccién es lo que va a

permitir que el individuo este o no motivado.
Voluntad

Galan refirié: “la voluntad es la capacidad de los seres humanos que les mueve
hacer cosas de manera intencionada” (p.46). La voluntad muy aparte de querer
algo, se encuentra relacionada con el compromiso, el no rendirse ante ninguna
situacion, no dar marcha atras, por ello es necesario que el individuo se crea todo
lo que desea lograr, que se lo comente tanto familiares como amigos, asi desearan
que suceda, y el terminara por creérselo, dandose cuenta de que no hay opcion a

rendirse, ante ninguna situacion.

Autoestima

Con respecto a ello consideramos lo propuesto por Branden (1995) quien considera
gue la autoestima, es el arma que te ayudara para la toma de decisiones, asi mismo
podemos plantear a la autoestima como la confianza que se tiene en uno mismo
para todo lo concerniente a los desafios que se nos presente a lo largo de la vida,
el tener la confianza necesaria, nos dara la libertad que necesitamos para saber
gue deseamos hacer con nuestras vidas y hasta donde se pretende llegar con ella,

acercandonos cada vez al éxito que cada individuo suefia.

Por todo lo mencionado por el autor podemos decir que la autoestima es la
aceptacion de uno mismo, la fuerza que el individuo necesita para sentirse bien
consigo mismo, crece su propia satisfaccion, se encuentra seguro de lo que opina,
y sobre todo muestra seguridad ante el mismo y ante la sociedad.

Dimension 3: la Responsabilidad

La responsabilidad es el tercer pilar del coaching, eso no quiere decir que sea el
menos importante es un valor que el ser humano debe aprender desde que tiene

uso de razén, ya que es la ruta para alcanzar el éxito.

Al respecto consideramos la propuesta de Ravier (2005) no existe responsabilidad

sin libertad y viceversa a libertad es la que funda la capacidad de eleccién del ser
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humano y esta a su vez la que confiere responsabilidad. Por tanto, cuando
hablamos de responsabilidad estamos hablando de libertad y eleccion.

La responsabilidad es una cualidad o un valor, que se encuentra en la
conciencia de las personas, generalmente la responsabilidad te hace duefio de tus
actos y muchas veces ello te ayuda a madurar, el ser responsable hace que un ser
humano no cometa excesos, por lo contrario, buscara siempre las soluciones

adecuadas.

Al respecto consideramos lo propuesto por Jurado (2013) quien nos indica
que la responsabilidad es habito que llega junto con las objetivo que poco a poco
vamos logrando, en muchas ocasiones a muchas personas les cuesta mucho
trabajo asumir responsabilidades, deseos y miedos sin embargo ello es de vital

importancia para nuestra etapa de crecimiento.

Muchas veces existe una tendencia de culpar a las demas personas de
nuestras propias culpas, y por ende adoptar una actitud irresponsable y de poca
madurez y ello nos puede conllevar al fracaso, alejandonos de nuestros planes
establecidos, por ende, es de mucha importancia poder tener a la responsabilidad

como una virtud que se va adquiriendo con los afios y con la experiencia.

Al respecto consideramos lo propuesto por la Kofman (2012) quien menciono
gue nosotros no somos responsables de las circunstancias, sino de ver la manera
como enfrentarlas, la responsabilidad puede definirse como una cualidad, u
obligacion que se da para alguien que lo requiere en un asunto determinado; asi
mismo puede considerarse como una capacidad que todos tenemos pero que sin
embargo muchas veces, tiene que ver con el asunto que se esté realizando y la

importancia que ello tenga.

La responsabilidad, no se trata de hacer que las personas sean responsables
por lo que pueda suceder, sino de lo que pueda realizar frente a las circunstancias
gue se presenten a lo largo de su vida, asi mismo se considera a la responsabilidad

fuente de poder y de integridad.
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Responsabilidad ¢impuesta o elegida?

La responsabilidad es un valor el cual, no deberia ser impuesta, ya que debe ser
elegida por el individuo, solo asi podremos decir que es un valor innato en el
individuo.

Responsabilidad Impuesta

Al respecto consideramos la propuesta de Ravier (2005) quien sefiala que cuando
un tercero le dice a otra persona lo que deberia ser, y sobre todo se enfoca en la
responsabilidad, es un valor el cuél va hacer adquirido debido a presion de otro

individuo.

Podemos mencionar que el resultado cuando es una responsabilidad
impuesta no sera el mismo que cuando la responsabilidad es elegida, ya que
cuando es una orden impuesta por un tercero, eso quiere decir que desempefio

adquirido no era el indicado.
Responsabilidad Elegida

Al respecto consideramos la propuesta de Ravier (2005) quien sefiala que cuando
elijo tener como valor la responsabilidad, tomo conciencia de mis actos, de mis

pensamientos, por uno mismo, sin necesidad que nadie lo diga, ni lo ordene.

La responsabilidad elegida es un valor adoptado por aquellas personas, las
cuales siempre tienen conciencia de sus acciones, por ello me hago responsable

de mi desempefio y de mis acciones tanto en el ambito laboral como en el personal.
Eficacia

Chiavenato (2004) refirio: “la eficacia es una medida del logro de los resultados”
(p.121). la eficacia estéa relacionada de manera directa con el logro de los resultados

y de los objetivos del individuo.
Desempefio

Al respecto consideramos lo propuesto por Tejada (2010) quien refirid que el
desempeiio es proceso riguroso, el cual enfatiza en el desempefio de los

trabajadores dentro de una organizacion, una de las formas de evaluar ello se da



41

mediante una evaluacion, ello puede ser medido y observado, buscando asi la
mejora y sobre todo resaltando la labor desempefiada, con el Unico fin de llegar al

éxito.
1.2.2. Bases Teo6ricas de la variable Gestion del talento Humano

Teoria del comportamiento

La teoria del comportamiento, tal cual su nombre lo menciona estaba basada en el
estudio de la conducta de los trabajadores, dentro de una organizacion se estudiaba
a profundidad y se analizaba el comportamiento de cada uno de los trabajadores
de acuerdo con su entorno diario, asi mismo esta teoria explicaba que para conocer
a fondo el comportamiento de los trabajadores es necesario estudiar a la motivacion
humana, por ende, un punto clave de esta teoria es el estudio de la motivacion
humana.

Esta teoria se basa en el estudio del comportamiento de los individuos dentro
de la organizacién asi como también de la motivacién que tienen los mismos para
ser eficientes, los mayores exponentes de este movimiento fueron : Mary Parker,
Elton Mayo, Abraham Maslow, Mc Gregor, Hebert Simon, entre otros, sin embargo
por historia se sabe que los primeros promotores de esta teoria fueron: Mary Parker
y Elton Mayo, a partir de ahi paso un largo tiempo para que otros pensadores
realizaran algun aporte de esta teoria, asi mismo se puede destacar que Mary le
dio otra visién a la organizacion, afirmando que se podia realizar estudios al
comportamiento individual y grupal de los trabajadores, y que ellos debe estar
basado en las relaciones grupales, para ello antes esta teoria era considerada

como la teoria de las relaciones humanas.

En general, los trabajadores no reaccionan aisladamente como individuos,
sino como miembros de un grupo, es por ellos que se decia que las relaciones
influyen directamente en los resultados y por ende en el comportamiento de los
individuos, asi mismo podemos decir que los individuos se relacionan
constantemente, comparten emociones, sentimientos, de la vida diaria y ello les
permite construir lazos de amistad, y donde no se permite la intromision de ninguna

autoridad.
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Teoria General de los Sistemas

El término o la palabra gestion de talento humano, se establecié después de las
teorias modernas, ya que antiguamente se les conocia a los trabajadores como
unas maquinas, las cuales tenian como mision generar dinero o utilidades para
las organizaciones.El talento humano, se ha convertido en un tema tan importante
en las organizaciones, donde se tiene como principal objetivo saber manejar y
dirigir a los trabajadores, logrando que ellos se sientan a gusto en su trabajo, ello
ayudara a tener un mejor ambiente de trabajo, llamado ahora un clima laboral
adecuado, asi como también ello se vera reflejado en las utilidades, ya que el
trabajador, sentir4 que el talento que brinda a la organizacién es apreciado y
valorado. En este trabajo de investigacion toma como base principal a la teoria

general de los sistemas.

Esta teoria nace en el siglo XX, Una teoria la cual fue poco analizada en el
entorno organizacional, sin embargo, siempre se tuvo en cuenta a dicha teoria
como un nuevo enfoque, el cual permitiria estudiar desde otra perspectiva la
realidad de las organizaciones. Al respecto tomamos en cuenta lo mencionado por
Jonson y Kast (1968) quienes definieron al sistema, como un conjunto organizado
y complejo, basado en una serie de componentes, o partes fundamentales
relacionadas entre si, los cuales forman un todo unitario. Dentro de esta teoria,
todas las partes o componentes estan alineadas hacia una finalidad en comuan, se
puede decir que un sistema, es una seria de elementos los cuales tienen como fin

alcanzar un objetivo.

La teoria general de los sistemas, segun Barrier (1968) sefialo que se basa en
tres premisas: los sistemas existen dentro de sistemas: todos los sistemas
contienen sistemas, que a su vez esos sistemas contienen otros sistemas, los
sistemas son abiertos, normalmente se encuentran en un proceso de intercambio,
segun lo que se desea concretar, las funciones de un sistema dependen de su
estructura, dependiendo de cémo estan compuestos, se dara el comportamiento de

cada uno de ellos.

Se puede mencionar que esta teoria busca integrar a cada uno de los

departamentos definidos por la teoria neoclasica, como se sabe a lo largo de la



43

administracion de empresas, las organizaciones van a necesitar de tres recursos
muy importantes: el software , el hardware y tal vez el mas importante los recursos
humanos, aunque los recursos humanos, fueron mencionadas en otras teorias
antiguas, es a partir de aqui que los estudiosos toman conciencia de lo importante

e indispensable que puede ser en las organizaciones.

Ya en este punto de esta teoria los recursos humanos son tomados, por el
conocimiento y la especializacion que cada una de ellas tenga en su organizacion,
sobre todo cuanto es su aporte en su centro de trabajo asi mismo cual es su aporte
para la organizacion, todo ello hace que cada trabajador sea distinto y tenga un
aporte diferente al resto, se puede decir que a través de las diversas teorias de la
administracion como lo son la teoria clasica, la teoria del comportamiento, la teoria
neoclasica, se llego a la teoria moderna, dentro de ella tenemos a las teoria general
de los sistemas , confirmado que a través del tiempo de convertirse en el capital
humano en algo insignificante, paso hacer lo mas valioso que puede tener una

organizacion.

Actualmente las organizaciones son sistemas abiertos, es decir reciben
influencia de fuera, las cuales tratan de alguna manera de influir en ellas, la forma
gue una organizacion utiliza para transformar los recursos con los que cuenta, es a
través de los sistemas, por medio de riguroso proceso de trabajo. Hoy en dia las
organizaciones, deben enfrentar problemas a diario, por ello deben estar
preparadas para el cambio y asi no quedarse atras.

El enfoque sistematico de la organizacion permite el estudio de cada una de
las problematicas que se puedan encontrar, entendiendo que cada uno de los
problemas, pueden tener un impacto el cual puede ser positivo o negativo dentro
de las organizaciones, antes todo lo expuesto podemos tomar lo propuesto por
Chiavenato ( 2000) quien refirié la teoria de los sistemas, nace de los problemas
extraidos de cada ciencia y puede generar principios tanto fisicos, bildgicos,
psicolégicos, quimicos, etc. y asi también modelos generales para cada una de las
ciencias involucradas, de manera que cada uno de los descubrimientos, puedan
sera utilizados por los demas. Por ello podemos decir que esta teoria nacida dentro

de la teoria moderna de la administracion fue la cual resalta el talento humano
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dentro de las organizaciones, y cada uno de sus estudios, nos llevé a la idea que
el talento humano es la base fundamental de toda organizacién.

Es importante, no dejar de mencionar que aquellos a los trabajadores
antiguamente se les conocia como subordinados, ahora son respetados y
valorados como talento humano, se le dice talento por el conocimiento que cada
uno de ellos pueda tener, asi como y humano porque son individuos, teniéndose
muy en cuenta que son seres humanos, los cuales no solamente viven de
remuneraciones, sino por el contrario, viven de motivaciones, ello hace que se
desemperiien mejor en sus labores, se sabe también que cada una de las personas,
cuenta con diferentes personalidades, diferentes maneras de ver la vida y
disfrutarla, esto hace que cada organizacion gestione un buen trato y fomente la

practica de buenas relaciones, entre sus trabajadores.

Chiavenato (2002) refiridé: “La gestion del talento humano, es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones, es contingente y
situacional, pues dependen de aspectos como la cultura de cada organizacion, la
estructura organizacional adoptada” (p.6). Los individuos la mayor parte de su
tiempo y de sus vidas, la pasan trabajando en sus organizaciones, se puede
mencionar que dichas organizaciones necesitan a sus trabajadores para lograr sus
objetivos generales y que la organizacion logre el éxito esperado, asi mismo los
individuos necesitan de su trabajo para alcanzar sus objetivos personales, por
tanto, ambos se completan, y uno necesita de otro para sobresalir.

Un capital humano, se encuentra definido en una organizacion como la mano
de obra de una organizacién, siendo el recurso mas importante, ya que son ellos
quienes generan la productividad, entendidos como bienes o servicios, es por todo
lo antes mencionado que una organizacion, no debe dejar de contar con
departamento de recursos humanos, ya que si ese fuese el caso, estaria en
desventaja con la competencia, por otro lado no se debe olvidar que el gestor del
talento humano debe ser una persona, que incentive a la creatividad, trabajo en
equipo que tenga comunicacién permanente con su equipo de trabajo y sobre todo
gue este pendiente de lo que le haga falta a sus trabajadores, hablando tanto de lo
economico como las capacitaciones, buscando asi tener un personal apto para

afrontar cualquier tipo de situaciones, no se olvidar que una organizacién siempre
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se encuentra cargadas de problemas, ello hace que se deba contar con un personal
apto, el cual se encuentre siempre capacitado para cualquier problema que pueda

suscitarse.

Actualmente la participacion activa del trabajador es de mucha importancia,
debido a que lo que se quiere lograr es tener un aprendizaje participativo,
antiguamente solo podian acceder a los conocimientos, aquellas personas que
tenian una buena posicién econdémica, eso con el pasar del tiempo ha cambiado y
tiene mucho que ver los avances tecnoldgicos, ello ha hecho que todos podamos
contar con informacién que nos permita seguir creciendo tanto profesionalmente
como econdémicamente, sin duda todo ello nace a partir de la teoria general de los
sistemas, por donde se estudie, a partir de esta teoria fue que se valoré al talento

humano.

Definicidén de gestion de talento humano

Los individuos la mayor parte de su tiempo y de su vida, lo utilizan trabajando en
sus organizaciones, de esta manera lo que se busca es obtener resultados
positivos, por ende, podemos decir que las organizaciones dependen de sus
trabajadores para alcanzar el éxito, y los trabajadores dependen de su organizacion

para alcanzar sus objetivos personales.

Chiavenato (2002) refirié: “La gestion del talento humano, es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones, es contingente y
situacional, pues dependen de aspectos como la cultura de cada organizacion, la
estructura organizacional adoptada” (p.6). Los individuos la mayor parte de su
tiempo y de sus vidas, la pasan trabajando en sus organizaciones, se puede
mencionar que dichas organizaciones necesitan a sus trabajadores para lograr sus
objetivos generales y que la organizacion logre el éxito esperado, asi mismo los
individuos necesitan de su trabajo para alcanzar sus objetivos personales, por

tanto, ambos se completan, y uno necesita de otro para sobresalir.

La gestion del talento humano, en las organizaciones actualmente ve con

una vision distinta a los trabajadores, menciona que tales deben ser tratados como
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socios de dicha organizacion, ya que cada uno de ellos contribuye en algun recurso,

y por tanto genera ingresos tanto econémicos como materiales.

Antiguamente en las organizaciones se utilizaba la palabra recurso humano,
en alusion a los trabajadores, sin embargo, eso fue cambiando con el paso del
tiempo, debido a que no se puede, llamar “recurso” a un capital humano, que es el
pilar dentro de una organizacion, por lo contrario, es asi como le da la denominacion

de talento humano.

El esfuerzo humano, dentro de las organizaciones, es vital para que dicha
organizacion marche de manera correcta, si por parte de los trabajadores no existe
dicho esfuerzo ello conllevara al fracaso a la organizacion, viéndose reflejado en su
economia, es por ello que la organizacién debe prestarle mucha atencién a sus

trabajadores y a la manera como ellos se encuentran laborando en la organizacion.

Al respecto consideramos, la propuesta de Cuestas (2015) quien refiere que la
gestién del talento humano es aquella que tiene por objetivo fundamental, la gestion
de las personas, que laboran en una organizacion, debido a que ellas son
impartidoras del conocimiento, y tiene como objetivo en comun lograr el éxito en

Sus organizaciones.

Para poder comprender, mejor el concepto de la gestibn de recursos
humanos es fundamental entender a qué se refiere gestion, por ello se dice que es
una ciencia, que esta dirigida a las personas que trabajan, y que a su vez, busca
optimizar la manera en que estas colaboren en lograr que la organizacion alcance

sus objetivos planteados.

Ibanez (2011) refirid: “ la gestion del talento humano es el proceso
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo humano,
las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades y todas las cualidades
que posee el ser humano” (p.17) .La gestion del talento humano , como tal, tiene
como propdsito apreciar el talento humano, en las diversas areas, es por ello, que
cuando en una organizacion los trabajadores explotan su potencial al maximo
ayudan a que dicha organizacion marche en forma prospera y ordenada, de lo

contrario se convertiria en un caos con direccion al fracaso.
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Una organizacion debe propiciar un grato clima laboral, estabilidad
econdmica, linea de carrera, sobre todo brindar bienestar a sus trabajadores tanto
social como econdmico, con ello motiva a que dicho trabajador se identifique con la

organizaciéon y con los objetivos de la misma.

En el a&mbito de la educacion el encargado de propiciar todo ello en la
escuela, es el director, quien, a partir de sus esfuerzos, logra motivar a los docentes
a explotar todo su potencial, para que en conjunto puedan lograr la calidad
educativa, y asi formar estudiantes lo cuales tenga visién de futuro, enfocados a

colaborar con la sociedad y ser parte importante de ella.

ADMINISTRACION GENERAL

Disciplina que permite alcanzar los
objetivos organizacionales

!
EMPRESA

Organizacion Social

Recurso mas importante en la — Gestion del Talento Humano | proceso Administrativo
empresa
LEGAL HUMANO TECNICO
—— Ley laboral . F. del personal
Reglamento interno de trabajo  Esfuerzo —  Principios
Politicas de personal | Actividad +—  T. Técnicas
—LTrato Humano

Figura N°2. Gestién de talento Humano

Nota: Tomado de Gestidn del Talento humano en la empresa. Ibafiez (2011). (p.21)
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Valero (2014) refirio:” Es un area sensible, muy sensible a la mentalidad de las
organizaciones, es contingente y situacional. Depende de la cultura organizacional,
estructura adoptada, las caracteristicas del ambiente el negocio de la organizacion,
la tecnologia empleada, procesos internos, etc.” (p. 10). Podemos mencionar que
actualmente las organizaciones cuentan con un area de recursos humanos, cuya
funcion esta dedicada a los trabajadores, a su formacion, a su eficacia, y el salario

gue recibe cada uno de ellos, de acuerdo con el cargo que desempefia.
Resefa historica de la gestion de talento Humano

Al respecto consideramos la propuesta de Ibafiez (2011) desde tiempo remotos, se
sabe para poder cumplir propdsitos, era necesario en muchos casos la union en
pareja, por ello se considera al hogar como la primera gran empresa, debido a que
la pareja normalmente trabaja para sostenerse econémicamente, potencializando
sus habilidades para cierto tipo de actividades, por ello indicamos el Proceso y
Desarrollo de la gestidon del talento humano, gestion de talento humano en Egipto,
gestion del talento humano en China, Grecia, la edad media, Francia, Gran Bretafia
y finalmente Estados Unidos de América, la Revolucién Industrial, el sindicalismo,
siglo XX, época de la administracion cientifica, Epoca de psicologia industrial,
Epoca del bienestar Publico, Epoca de la Internet. La resefia histérica de la gestion
del talento humano ha ido evolucionando con el pasar de los tiempos, cada uno de
los paises antes mencionado tiene como referencias importantes sobre la gestion
del talento humano, por ejemplo, en el caso de Grecia se sabe que cominmente
los griegos son considerados pioneros en la democracia, y la cultura sobre todo

cuando se trataba de la gestion del talento humano.

Antiguamente fue llamado recurso humano y segun lo estudiado, no era
valorado en la teoria clasica se decia que a los a trabajadores tranquilamente se
les podia reemplazar, mientras que conforme fue avanzando el tiempo ya llegando
a las teorias modernas, podemos encontrar dentro de ellas, las teorias de las
contingencias y las teorias de los sistemas, siendo la ultima la que tiene como
premisa que el recurso humando es de suma importancia dentro de una
organizacion valorando y sobre todo, teniendo en cuenta que si no se contase con

él, la organizacion podria venirse abajo.
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Pueblos
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Figura N°3 . Resefia Historica de la gestion del talento humano

Nota: tomado de Gestion del Talento humano en la empresa. Ibafiez (2011). (p.43)
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Contexto de la gestién de Talento Humano

El contexto de la gestion del talento humano estd conformado por las personas y
las organizaciones donde laboran, por una parte, sabemos que la mayor parte de
la vida los seres humanos se la pasan trabajando, dejando muchas veces afios de
trabajo y esfuerzo, sin embargo, de eso también depende para que las personas

alcancen sus objetivos personales.

Al respecto consideramos los propuesto por Chiavenato ( 2002) Todas las
personas que se encuentran trabajando o laborando en una organizacion,
dependen de ella para lograr alcanzar sus objetivos tanto personales como
individuales, llegar al éxito que cada individuo se traza, casi siempre se da cuando
él trabaja en una organizacion , debido a que ello le da estabilidad, por otra parte
indudablemente las organizaciones dependen de su talento humano, para generar
productividad y por consecuencia ingresos econémicos, por ello se busca siempre
gue sea factible realizar contratar gente prepara y capacitada para operar, producir
bienes y servicios, atender cordialmente a sus clientes, y sobre todo que puedan

manejar la competencia , lograndole siempre sacar ventaja.

Actualmente vivimos en una sociedad, donde las diversas organizaciones,
tiene como eje principal a su trabajador, ya que por medio de ellos buscan que la
empresa alcance sus objetivos trazados, cuando se mencionaba al trabajador se le
llamaba por diversos nombres: obrero, recurso humano, colaboradores, asociados,
sin embargo hoy en dia se sabe que vivimos en una sociedad de organizaciones,
debido a que nacemos en ella, crecemos en ella, y muchas veces dependemos de
ella, para alcanzar nuestros objetivos personales. En algin momento se considero
gue las organizaciones, solo usaban a sus colaboradores como fines de lucro, sin
embargo, se comprobd que las organizaciones para alcanzar el éxito deben
canalizar el talento de sus trabajadores, buscando que estén en el puesto de acorde
a la expectativa que puedan generar, y con ello explotar el talento de cada uno de
ellos. En el ambito educativo, lo que se quiere es que el director explote el potencial
de los docentes y su vez ellos logren lo mismo con sus estudiantes, pero para ello
antes debe conocer, analizar, estudiar, a cada individuo, es alli donde podra
conocer las habilidades que cada quien posee, ciertamente el docente también

debe explotar los talentos que poseen sus estudiantes, en conjunto lo que se
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requiere en las organizaciones educativas es la identificacion de sus colaboradores
con la organizacién, asi mismo la explotacion de los diversos talentos que hay
dentro de la comunidad educativa, y que con ello pueda generar que se logre el

objetivo principal, que es la calidad educativa.

Obijetivos Organizacionales

e  Supervivencia ]
e Crecimiento sostenido

e Rentabilidad

e Productividad

e Calidad en los productos y servicios
¢ Reduccion de costos

e Participacion en el mercado

¢ Nuevos mercados

¢ Nuevos clientes

e Competitividad

¢ Imagen en el mercado

Objetivos Individuales

e Mejores Salarios

e Mejores Beneficios

e Estabilidad en el empleo

e Seguridad en el trabajo

e (Calidad de vida en el trabajo
e Satisfaccion en el trabajo

e Consideracion y respeto

e Oportunidades de crecimiento
e Libertad para trabajar

e Liderazgo y participacion

® Orgullo de la organizacion

Figura N° 4 Objetivos Organizacionales y objetivos individuales

Nota: tomado de Gestion del talento humano Chiavenato 2002 (p.5).
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Caracteristicas de la gestién del talento humano

Cuando mencionamos a las caracteristicas, son aquellas particularidades, que la
hacen distinta, en otras palabras, logra la diferenciacion, estas son: el talento
humano no puede ser considerado como propiedad de la organizacion, las

experiencias, los conocimientos y las habilidades son intangibles.

El talento humano no puede ser considerado como propiedad de la

organizacion

Al respecto consideramos lo propuesto por Ibafiez (2011) quien indico que la
gestion del talento humano a diferencia de otros recursos cuenta con una serie de
particularidades, las cuales son de mucha importancia, por ejemplo, las habilidades,

los conocimientos, todo es patrimonio de cada individuo

Actualmente, se sabe que nadie puede obligar a otra persona a realizar un
trabajo, sin una remuneracién de acuerdo con sus capacidades, considerando
también que cada individuo es libre de dedicarse al oficio que tenga que ver con
sus capacidades, por ello nadie puede obligar a ninguna persona a elegir un tipo
de trabajo que no desee.

Las experiencias, los conocimientos y las habilidades son intangibles

Al respecto consideramos lo indicado por Ibafez (2011) quien indico que en
muchas de las organizaciones a pesar que el talento es de suma importancia, ello
no es bien recompensado, ya que a pesar que se les designa un sueldo por el
esfuerzo y el trabajo realizado, se tiene el pensamiento que los talentos no tienen
connotacion, y es por ello que son a los que menos atencion se le presta, originando
gue exista malestar, debido a la poca valoracion que se le tiene, actualmente se le
llama potencial humano, a la inteligencia del individuo, que es utilizada en sus
organizaciones, con ello se busca potencializar el capital humano a través de la
innovacion, los aportes que se puedan dar, para que la organizacién se encuentre

en el camino de éxito.
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Estructura del Organo de Gestion del Talento Humano.

Al respecto consideramos la propuesta de Chiavenato (2002) quién refirié que:
Actualmente las organizaciones, requieren obtener resultados positivos, con ello
lograr los objetivos generales planteados, lo que se quiere conocer son los
procesos, lineamientos que se seguira para lograr los objetivos esperados, sobre
todo, que ello se haya realizado a través de un trabajo en equipo bien organizado.
Influencias ambientales externas: se refiere a todo lo que tenga que ver con los
salarios del personal, los lineamientos, las condiciones sociales y culturales.
Influencias ambientales internas: El estilo de liderazgo, es el principal motor, asi

mismo, la misién, vision y los objetivos sefialados.

Cuando hablamos de estructura, sabemos que es la manera de organizar,
canalizar, toda la informacion relevante, en este caso la estructura es un
componente basico y de mucha connotacion en el interior de la gestién del talento
humano, debido a que son secuencias para poder lograr el éxito tanto empresarial

como personal.
Los seis procesos de la Gestion de talento Humano.

Al respecto consideramos la propuesta de Chiavenato (2000) quién refirié:
Admision de personas, son los lineamientos que se debe seguir para la adquisicion
del personal, Aplicacion de personas, son procesos para distribuir a los
trabajadores segun el &rea que mas les convenga, compensacion de las personas,
en esta aplicacion se realizan las remuneraciones de los trabajadores de acuerdo
a su capacidad, desarrollo de personas, son procesos por el cual, los trabajadores
realizan una preparacion en torno a sus profesiones, mantenimiento de personas,
con este proceso, se busca crear nuevas y mejores condiciones de trabajo, todo lo
concerniente a la satisfaccion de la personas, evaluacion de las personas, procesos
que ayudan a medir las capacidades de sus colaboradores dentro de la

organizacion, y asi verificar los resultados

Es importante afadir que, en algunas organizaciones, no cuentan con todos
los procesos mencionados, muchos de estos planteamientos estipulados, son
metodologias que estan ligadas altamente a la conducta humana, por ello podemos

mencionar que la gestion del talento humano es una herramienta que profundiza
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en mejorar el capital humano, puesto que lo que se requiere es resaltar, la
competencia de los individuos

Politicas del desarrollo del Talento Humano y Formacién profesional

Ibafiez (2011) cita a Pineda (2008) esta politica “es el explicitacion de la mision de
la funcion de formacion en relacion con la estrategia general de la organizacion”
(p.237). Estas politica buscan, de una u otra manera, poder ser parte de la
organizacioén, por otro lado, especificar las exigencias que requiere la formacion del
talento humano, con las politicas debe establecerse formalmente, para que los
trabajadores estén motivados, lo que se debe hacer para que todos los empleados
estén enterados de las politicas establecidas para que pueden seguirlas como
estan estipuladas.

— De reclutamiento

— De seleccion

— De socializacién

I De evaluacion del rendimiento
Politicas de Gestion

Humana

De remuneracion

De desarrollo y formacion

— De control de asistencia

——| De seguridad e higiene

— De despido

_ Otras

Figura N°5 Politicas de la gestion Humana

Nota: tomado de Gestion del talento humano en la empresa. Ibafiez (2011) (p.238)
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Aspectos Basicos de la Gestién de Talento Humano

Los aspectos basicos son caracteristicas fundamentales que cada organizacion
debe tener, son necesarias debido a que con ello se crean estandares, por ello es
importante que cada trabajador conozca los aspectos, de la organizacion donde

labora.

Al respecto consideramos lo establecido por Ibafiez (2011) quien refiridé que,
en toda empresa, llamada también organizacion social al respecto sostuvo: “Toda
organizacion social, especificamente la empresa, para lograr sus objetivos requiere
de una serie de recursos disponibles y de calidad, ademas de consultar los tres
aspectos para la toma de decisiones que, aplicados correcta y oportunamente
permiten o facilitan alcanzar los objetivos con la maxima eficiencia y el menor

esfuerzo”

Cuando hablemos de una organizacion, se sabe que para lograr sus
objetivos es necesario que se plateen diversas estrategias, que sean aplicadas en
el momento indicado, por ellos los aspectos son caracteristicas principales que
estan a la vista dentro una organizacion, los aspectos son: el aspecto legal, el
aspecto técnico y el aspecto humano. Los individuos la mayor parte de su tiempo y
de su vida, lo utilizan trabajando en sus organizaciones, de esta manera lo que se
busca es obtener resultados positivos, por ende, podemos decir que las
organizaciones dependen de sus trabajadores para alcanzar el éxito, y los

trabajadores dependen de su organizacién para alcanzar sus objetivos personales.

Al respecto consideramos lo establecido por Chiavenato (2002) quien indico
que el area de la gestiébn humana es un area muy sensible la cual tiene un valor
significativo dentro de las organizaciones, es continente y situacional debido a que
depende mucho de la cultura que maneje cada una de las organizaciones, y sobre

todo la forma como estéa estructurado, cada una de ellas.

Los individuos la mayor parte de su tiempo y de sus vidas, la pasan
trabajando en sus organizaciones, se puede mencionar que dichas organizaciones
necesitan a sus trabajadores para lograr sus objetivos generales y que la
organizaciéon logre el éxito esperado, asi mismo los individuos necesitan de su

trabajo para alcanzar sus objetivos personales, por tanto, ambos se completan, y
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uno necesita de otro para sobresalir. La gestion del talento humano, en las
organizaciones actualmente ve con una vision distinta a los trabajadores, menciona
que tales deben ser tratados como socios de dicha organizacion, ya que cada uno
de ellos contribuye en algun recurso, y por tanto genera ingresos tanto econémicos

como materiales.

Antiguamente en las organizaciones se utilizaba la palabra recurso humano,
en alusién a los trabajadores, sin embargo, eso fue cambiando con el paso del
tiempo, debido a que no se puede, llamar “recurso” a un capital humano, que es el
pilar dentro de una organizacion, por lo contrario, es asi que le da la denominacion
de talento humano. El esfuerzo humano, dentro de las organizaciones, es vital para
que dicha organizacion marche de manera correcta, si por parte de los trabajadores
no existe dicho esfuerzo ello conllevara al fracaso a la organizacion, viéndose
reflejado en su economia, es por ello que la organizacion debe prestarle mucha
atencion a sus trabajadores y a la manera como ellos se encuentran laborando en

la organizacion.

Al respecto consideramos, la propuesta de Cuestas (2015) quien refiere que
la gestion del talento humano es aquella que tiene por objetivo fundamental, la
gestion de las personas, que laboran en una organizacion, debido a que ellas son
impartidoras del conocimiento, y tiene como objetivo en comun lograr el éxito en

Sus organizaciones.

Para poder comprender, mejor el concepto de la gestibn de recursos
humanos es fundamental entender a qué se refiere gestion, por ello se dice que es
una ciencia, que esta dirigida a las personas que trabajan, y que a su vez, busca
optimizar la manera en que estas colaboren en lograr que la organizacion alcance

sus objetivos planteados.

La gestion del talento humano, como tal, tiene como propésito apreciar el
talento humano, en las diversas areas, es por ello, que cuando en una organizacién
los trabajadores explotan su potencial al maximo ayudan a que dicha organizacion
marche en forma prospera y ordenada, de lo contrario se convertiria en un caos
con direccion al fracaso. Una organizacion debe propiciar un grato clima laboral,

estabilidad econdmica, linea de carrera, sobre todo brindar bienestar a sus
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trabajadores tanto social como econémico, con ello motiva a que dicho trabajador
se identifique con la organizacion y con los objetivos de la misma. En el &mbito de
la educacién el encargado de propiciar todo ello en la escuela, es el director, quien,
a partir de sus esfuerzos, logra motivar a los docentes a explotar todo su potencial,
para que en conjunto puedan lograr la calidad educativa, y asi formar estudiantes
lo cuales tenga vision de futuro, enfocados a colaborar con la sociedad y ser parte

importante de el

Dimensiones de la gestion del talento humano

Dimensién 1: Entrenamiento

Al respecto consideramos la propuesta de Chiavenato (2002) quien refirié que el
entrenamiento, es un medio para desarrollar el desempefio y las cualidades del
trabajador, con el fin de aumentar la productividad en la organizacion, asi mismo
podemos decir que es una preparacion que ayuda a que el trabajador desempefie
su cargo de manera excelente, es una aplicacion que se desarrolla de manera

sistematica.

El entrenamiento es un proceso que se desarrolla en un marco de tiempo,
que se aplica para que el trabajador conozca a profundidad su &rea de trabajo, sus
actitudes, capacidades que enfrentara dia a dia, todo ello enfocados hacia un
objetivo especifico, todo este proceso debe ser estructurado dentro de un tiempo

establecido.

Al respecto consideramos lo propuesto por Alles (2000) quien manifiesta que
el entrenamiento es un largo proceso de aprendizaje, con el cual se adquieren
habilidades y conocimientos todo ello en funcion de alcanzar los objetivos
planteados, siempre en funcion de la visiébn y misién de la organizacion a la que

pertenecemos.

El entrenamiento llamando también adiestramiento es un proceso en el cual
se desarrollan las habilidades del ser humano con la finalidad que de que aumenten
su productividad y ello sea de beneficio a la organizacion a la que pertenecen

contribuyendo asi a la consecucion de objetivos, asi mismo se puede mencionar
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que el propdsito del entrenamiento es lograr que el individuo puede alcanzar tanto

sus metas personales como laborales.

Al respecto consideramos lo propuesto por Reza (2006) quien manifesto que
el entrenamiento surge, a medida que se llevdé a cabo la revolucion industrial,
adquiriendo su verdadero valor a medida que fue aumentando la vida profesional
en los individuos, actualmente contar con este tipo de técnicas es de mucha
importancia debido a que son sistemas eficaces, los cuales ayudan que las
organizaciones puedan tener a sus colaboradores preparados, para todo lo que

pueda presentarse dentro de su puesto de trabajo.

Transmision de
Informacion

» \ Aumentar el conocimiento de las

persona

Desarrollo de
— . Mejorar las habilidades y destrezas
Habilidades » ) 4

Entrenamiento

Desarrollo de
actitudes

Desarrollar o modificar comportamientos

Desarrollo de

Elevar el nivel de Abstraccién

conceptos

v

Figura N°6: Las cuatro clases de cambio de comportamiento logrado mediante el entrenamiento

Nota: tomado de Gestidn del Talento Humano Chiavenato (2002) (p.306)
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Liderazgo

Piqueras, Arola (2014) refirio: El liderazgo, es el conjunto de actitudes y habilidades
que una persona muestra para dirigir un equipo hacia la consecucion de unos
objetivos” (p.40). En el coaching, uno de los tipos de liderazgo, que mas suena se
sabe que es el resonante, ya que establece cuando un equipo se encuentra
comprometido, asi mismo se especifica que tanto el lider como el equipo mantienen

una conexién emocional y el compromiso es serio y verdadero.

Al respecto consideramos lo propuesto Chiavenato (1993) quien indico que
el liderazgo es una fuerza la cual se ejecuta por medio de un proceso dependiendo
del contexto y de la situacion, el liderazgo como bien lo menciona el autor es vital
en una organizacion, es por ello que cuando hablamos de liderazgo hacemos

mencion de un lider quien en todo momento guiara el proceso establecido.

Toma de decisiones

Chiavenato (2005) refirio: “la toma de decisiones es la seleccidén de un curso de
acciones entre varias alternativas, y constituye por lo tanto la esencial de la
planeacién” (p. 157). Las tomas de decisiones van a depender de la capacidad que
tiene el individuo de razonar, y buscar soluciones adecuadas ante cualquier
situacion, en todas las organizaciones la toma de decisiones algo que se vive a
diario, ya basandonos en el ambito educativo, podemos decir que la toma de

decisiones se da casi siempre programadas, en fechas establecidas.

La toma de decisiones, cuando se lleva a cabo dentro de una organizacion,
normalmente debe ser pensando en el bienestar de la misma, por ello se dice que
deben ser eficaz y eficiente, en algunos casos las tomas de decisiones deben ser
tomadas de manera urgente, para ello los individuos deben estar siempre

preparados en caso sea necesario.

Eficacia

Chiavenato (2004) refirio: “la eficacia es una medida del logro de los resultados”

(p.121). la eficacia estéa relacionada de manera directa con el logro de los resultados
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y de los objetivos del individuo, asi mismo es la capacidad para poder alcanzar un
resultado esperado.

Gestion del conocimiento

Al respecto consideramos lo propuesto por Daedamun (2003) quien refiere que la
gestion del conocimiento se define como crear, retener, mantener, utilizar y
procesar el conocimiento antiguo y nuevo, ante los cambios que se van dando a
través de la tecnologia, asi mismo se menciona que todo ello esta enfocado con

miras hacia el desarrollo organizacional.

Dimension 2: Empowerment

El empowerment, no se lleva a cabo mucho en las organizaciones por diversos
motivos, uno de ellos es el temor que lo trabajadores no entiendan, ni puedan

utilizar el poder que se les otorga para beneficios de la organizacion.

Chiavenato (2002) refirio: “Empowerment es un concepto que se habla
mucho, pero se practica poco. Su objetivo es simple: transmitir responsabilidad y
recursos a todas las personas, para aprovechar su energia creadora e intelectual”
(p.159). El empowerment tiene como finalidad, dar energia a las personas, en otras
palabras, podemos mencionarlo como la capacidad que se le da al trabajador para

gue aproveche al maximo su talento innato.

Al respecto el autor considera que en muchas organizaciones no se da aun
el empowerment, ya sea por la politicas, o las leyes establecidas en cada una de
ellas , por ello mismo se menciona que dicho concepto es muy conocido, pero a la
ves no es practicado, lo cual impide que las organizaciones tomen otro rumbo, es
necesario que esto vaya cambiando poco a poco y ello pueda darse en todas las
organizaciones ya que el objetivo que tiene es de transmitir responsabilidad a los
colaboradores, logrando asi que ellos puedan tomar las decisiones mas adecuadas

en funcidén de que su organizacion sea la nimero uno.
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Al respecto consideramos la propuesta de Terry (2000) quien refirié que el
empowermet es una palabra muy atractiva ante los ojos de los mas. Sin embargo,
hay personas a las que no le llamas mucho la atencion, sin embargo lo que se
requiere es hacerla vistosa y fascinante para todos, por otro lado, el autor menciona
que las personas se sienten atraidas es porque parece ofrecer algo que no existe
y sobre todo porque saben que gran giro que las darian a sus vidas.

El empowerment es algo facil de entender, el problema es que algunas
organizaciones se encuentran cerradas al cambio, por ello se busca definir
exactamente en qué consiste, algunas personas confunden el empowerment con
la motivacion al personal, pero la idea es mucha amplia, y se recomienda usarlo

tanto en el ambito publico como privado.

Al respecto consideramos lo propuesto por Eslava (2006) quien define que
el empowerment se focaliza en brindar a los trabajadores un mayor poder para
poder fortalecer sus acciones en el desempefio laboral, el hacer valido ello, implica
derrumbar todas las piramides estructurales de una organizacion para darle paso,
a la innovacion, ya que ver ello no es muy comun dentro de las organizaciones,

donde la confianza es un pilar fundamental.

El empowerment no solo se enfoca en realizar delegaciones o comisiones
de trabajo, sino también en convertir a cada uno de los colaboradores en un gerente
dentro de su puesto de trabajo, lo que se requiere es que todos y cada uno de los
colaboradores sean responsables, por ello es de mucha importancia que las
personas accedan a la mejora de su desarrollo personal, con la intencién de que
pueden llegar a innovar y crear todo ello en beneficio tanto del individuo como de

Su organizacion.
Niveles del Empowerment

El empowerment sin duda es una palabra fascinante antes los ojos de los demas,
guienes indican que para entender el significado y el impacto total es necesario ver
los tres niveles, los cuales son: nivel politico, nivel de organizacion, nivel a la hora

de examinar el empowerment.
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Al respecto consideramos la propuesta de Terry ( 2000) quien habla del nivel
politico y nacional, tiene como creencia y como base fundamental de que las Unicas
personas que pueden cambiar las cosas, 0 intervenir en sus vidas o en sus
problemas, son ellas mismas, por ello concluye que la dependencia de los otros se
ve reflejada en la dependencia de uno mismo, en segundo lugar el nivel de
organizacion, el empowermet es atractivo , debido a que con ello se busca nuevos
conceptos, y se deja atras las teorias ya oxidas, y el tercer y altimo nivel, la hora
de examinar el empowerment , las personas no cambian de la noches a la mafana
por el contrario, sin embargo cuando el empowerment es efectivo, los resultados
pueden ser obtenidos pueden ser inimaginables, y sobre todo el cambio en los

individuos pueden ser extraordinarios.

Se puede afirmar que el empowerment es una relacién de confianza que
deberia existir entre la organizacion y sus trabajadores, es una manera de compartir
el liderazgo, y ellos mismos puedan tomar decisiones relacionados con el método

de trabajo.
Principios para dar empowerment a las personas

Cuando hablamos de empowerment llegamos a la conclusion que es una
caracteristica que muy pocas empresas tienen, debido a que, es muy complejo
quitarles el poder a los lideres de las empresas, ya que muchos de ellos piensan,
que el dar poder sus trabajadores, les haria perder autoridad dentro de su

organizacioén, sin embargo, actualmente se busca, que esto se revierta.

Al respecto consideramos la propuesta de Chiavenato (2002) propone lo
siguiente: Dar a las personas, cargos que sean importantes y de responsabilidad,
darles a las personas, la libertad de poder tomar decisiones, sin presiones,
Reconocer cuando las personas han tenido alguna iniciativa, la cual haya sido
tomada como ejemplo, construir relaciones entre los trabajadores y los altos
ejecutivos, buscando asi las ganas de ellos por superase, pedir la opinién de todos
los trabajadores de la organizaciéon, no buscando desmerecer a nadie, ayudar a las
personas que reciben empowerment, a darlo a los demas, ayudar a que se dejen

de lado los miedos.
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Todo lo mencionado por Chiavenato, si se cumple como lo menciona, sera
la puerta al éxito de las organizaciones, lo importante de ellos esta en utilizar a
todo el personal, asi como también todas y cada una de sus habilidades, sus
virtudes y asi dar recursos para que los empleados surjan cada vez mas, asi el
potencial que ellos tengan, sera el cimiento y llevara a la organizacién a la cuspide,
muchas veces el dejar actuar y solo observar ayuda a que haya un mejor

desenvolvimiento, y mejor aun se vea reflejado en lograr los objetivos.
Trabajo en equipo

Al respecto consideramos la propuesta de Jaramillo (2012) quien refirid: que el
trabajo en equipo se da con un colectivo de personas, los cuales tienen un objetivo
en comun y son supervisados, un trabajo en equipo se da cuando un determinado
grupo de personas, juntan sus habilidades, destrezas, conocimientos, capacidades,
para alcanzar una meta en comun, podemos decir que el trabajo en equipos,
fortalece las ideas dentro de una organizacion, ayuda a que las personas realicen

una tarea alcanzando un resultado positivo. (p.6)

En las organizaciones, actualmente se busca que se realice trabajo en
equipo, debido a que se tiene indicios que las tareas realizadas, son mucho mas
completas y exitosas, ya que son diversos puntos de vista, los cuales han sido
llevados a conceso, obteniendo asi resultados de alta calidad, en el trabajo en
equipo se tiene en cuenta las diversas capacidades, habilidades, destrezas y
talento de cada uno de los integrantes, con ello se asegura un trabajo realizado

exitosamente.

Toma de Decision

Amaya (2009) refirié: la toma de decisiones es fundamental en cualquier actividad
humana. En este sentido, todos somos tomadores de decisiones” (p.3). la toma de
decisiones se da a partir de la necesidad que tiene un individuo para realizar una
eleccion, referente a alguna situacion problematica, ya sea en su entorno familiar o
profesional, en una toma de decisiones la eleccion se da a través de una serie de

opciones, las cuales se dan segun las necesidades del individuo.
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1.2.3. Marco conceptual

1.3. Justificacién

1.3.1 Justificacion Practica

De acuerdo a los objetivos de estudio ya mencionados anteriormente , sus
resultados van a poder determinar la relacion que existe entre el coaching y la
gestion del talento humano, en el ambito educativo, actualmente, en las
organizaciones educativas se busca innovar, teniendo como objetivo principal la
calidad de la ensefianza- aprendizaje, que se le brinda a sus estudiantes ya que
€s0s conocimientos adquiridos durante la etapa escolar, son como el cimiento para
el futuro de cada uno de ellos, por tal motivo se pretende que la |I.E se convierta en
una cuna de campeones hoy en dia queda claro que no solo basta ensefiar o
impartir conocimiento en las aulas, por ello se plantea insertar la disciplina del
coaching en la educacion, sobre todo en este siglo, donde el conocimiento se
encuentra abierto para todos, regularizando lo que se pretende con esta disciplina
sino que los docentes constantemente deben reinventarse, por ello se busca la
ayuda de un profesional llamado coaching ( entrenador) , el cual ayudara a explotar
los talentos y habilidades, enriqueciendo asi la labor del docente como impartidor
del conocimiento, , con ello los resultados de dichas investigaciones buscan dar
solucién a los diversos problemas generados en el &mbito de la educacion, ya que
en muchos casos el docente no llega a sus estudiantes, como se espera ,ese es
uno de los motivos por el cual se solicita la ayuda del coaching (entrenador) , quien
debera ser su apoyo para mejorar la situacién actual en las diversas instituciones
educativas, por otro lado se puede decir que esta propuesta esta catalogada como
innovadora, ya que se tiene indicios que anteriormente ha dado grandes resultados
en los distintos ambitos, por ello se confia en que se puede obtener resultados

enfocados en el bienestar estudiantil.

1.3.2. Justificacién tedrica

La investigacion propuesta busca a través de la teoria, conceptos, tanto del
coaching como de la gestion del talento humano, sostener lo importante que

pueden ser ambas variables, para el ambito educativo, en cuanto al coaching
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Ravier ( 2005) refiere que el coaching es un arte el cual se crea en un proceso ,
entre minimo dos personas donde uno ayuda a la otra persona a que tome
conciencia, fortalezca su creencia y encuentre la motivacidon que necesita para
actuar con responsabilidad, por otro lado tenemos la conceptualizacion de la otra
variable la gestion del talento humano, al respecto consideramos lo propuesto por
Chiavenato (2002) quien refiere que es un area muy sensible, la cual depende de
la cultura y la estructura de cada organizacion, se puede decir que una variable
complementa a la otra , y que sera de gran beneficio para mejorar la calidad
educativa, no solo se busca que dicho proyecto quede en teoria, sino que sea
realizado a través de la practica, mejorar la realidad que actualmente se vive en

las organizaciones educativas,

Por otro lado este proyecto lo que requiere es reafirmar lo antes ya estudiado
en otros proyectos de investigacion, los cuales tienen como variables tanto al
coaching como a la gestion del talento humano, el objetivo principal es que este
estudio no quede Unicamente en papeles, sino que también pueda ser utilizado en
las realidades de las diferentes instituciones educativa, y que cada una de ellas
cuente con un coachee, necesariamente, asi se lograra obtener resultados
esperados , otro de los objetivos que se desea lograr con este proyecto es que lo
que se quiere es que este proyecto sea un complemento tedrico y se asume a otros
proyectos, esto permitir4 contrastar los diversos puntos de vista que se tiene sobre
el tema, a través de ello el investigador enriquece alin mas su conocimiento y por

ello buscar la manera de volver lo tedrico a lo practico.

Finalmente, lo que se busca es que las investigaciones realizadas se ajusten
cada vez mas a la realidad y a la verdad, en consecuencia, una de las prioridades
de este proyecto de investigacion es poder volver lo tedrico a los practico.

1.3.3 Justificacion metodolégica

Para conseguir los objetivos de estudio, se debe realizar diversos trabajos de
investigacion como el cuestionario, el cual sera utilizado como una herramienta
para futuras investigaciones asi mismo se ha realizado el procesamiento de
software, el cual puede ser utilizado en otras investigaciones que presenten la

misma linea de estudio, de esa manera se puede medir la relacion que existe entre
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ambas variables, tanto en el coaching como en la gestién del talento humano.
Indudablemente con ello se pretende conocer, a fondo la relacién que existe entre
ambas variables; siendo los objetivos principales del coaching la conciencia, la auto
creencia y la responsabilidad en la gestion del talento humano, es necesario,
realizar las investigaciones, que definan a exactitud los conceptos y/o contenidos
de cada una de las variables utilizadas. En efecto el presente trabajo de
investigacion permitirda mostrar la importancia del coach para descubrir y
aprovechar al maximo el talento, todo ello basado en el sector educacion, ademas
de ofrecer nuevas modalidades de modo que se pueda obtener en las
organizaciones educativas calidad en el talento humano. finalmente, los resultados

gue se logren obtener se apoyan en las técnicas de investigacion validas.

.1.4. Problema

A nivel internacional, se ha demostrado desde sus inicios, que, en Grecia, el
coaching es considerado como una disciplina donde se guia a una persona dentro
de un proceso, asi mismo se puede entender que es una metodologia que permite

a través de una persona, desarrollar las habilidades propias de cada una.

Lo que se quiere es determinar la relacion que existe el coaching y la gestiéon
del talento humano, se sabe que, gracias al talento humano, las empresas alcanzan
el prestigio y el éxito deseado, se debe tener en cuenta que las organizaciones son
auténticos seres vivos, es por ellos que las personas se convierten en el elemento

basico del éxito de las empresas, especificamente en las instituciones educativas.

Actualmente el coaching estd de moda y no solo en el ambito empresarial,
sino también en el ambito educativo, ya que consiste en establecer metas y
desarrollar todos los recursos necesarios para que estas se hagan realidad,
favoreciendo al autoconocimiento, y la toma de decisiones.Por otro lado, la gestién
del talento humano, cobra mayor relevancia en el mundo actual, debido a que los
aspectos de la gestion humana, puede convertirse en factores diferenciadores que
pueden llevar al éxito a las instituciones educativas, ya que a través de esta gestion
se sobrevalora y se resalta el talento que cada docente posee, por ello no podemos

olvidar que los docentes constituyen el principal activo de una institucién, las
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instituciones exitosas saben que solo pueden crecer, prosperar y mantener su

hegemonia, sin son capaces de optimizar el rendimiento sobre sus docentes.

Segun Chiavenato (2009) “es el conjunto de politicas y practicas dirigidas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o0 recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion,

recompensas y evaluacion de desempefo”

Nuestro pais es pionero en la aplicacion de coaching en las empresas, y lo
que se requiere es que llegue a las instituciones educativas, ya que en el Perd, el
miedo al cambio y a la insercion de nuevos talentos, son los factores que mas
aguejan a las instituciones educativas , asi mismo se concluye que la gestion del
talento humano guiada por el coaching, sera determinante para la educacion,
debido a que, los docentes pueden mejorar sus habilidades para la gestion de
personas, por otro lado el coaching puede ser de gran ayuda para toda la
comunidad educativa , ya que se puede disefar estrategias, métodos, para ayudar

en el proceso educativo.

En la Departamento de Lima, se pretende implantar en las instituciones
educativas, nuevas estrategias de trabajo, una de ellas es el coaching, como apoyo,
de esa manera gozar de los beneficios que trae consigo, ya que ayudara a
encontrar las herramientas que se necesita para lograr alcanzar el éxito, lo que se
requiere es que tanto el coaching como la gestién del talento humano ocupen en
las instituciones educativas lugares importantes, a través de diversos estudios se
ha llegado a la conclusion que traen consigo grandes mejoras, y nuevas

expectativas.

No obstante, se pretende que los docentes sean tratados como grupo de
mucho interés en una institucion, se les debe visualizar como parte fundamental de
ella, por el conocimiento, las habilidades, las competencias y sobre todo por la gran
aportacion que brinda a la sociedad, colaborando en mejorar el futuro de un pais,
por otro lado, se ha llegado a la conclusiéon, que por diversos motivos nos damos
cuenta aun que falta sustentar la técnica adecuada para realzar el talento que cada

docente posee, siendo muy necesario descubrir la herramienta que nos lleve a ello.
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En el distrito de San juan de Lurigancho, se sabe que las instituciones
educativas prestigiosas, tratan a sus docentes como socios de su empresa, ya no
mas como trabajadores, debido a que se dieron cuenta que es la forma mas
conveniente de hacer un excelente trabajo en conjunto, logrando que el éxito se

vea reflejado en los estudiantes.

Por ello, algunas de ellas incorporan al coaching, como una estrategia, de
esta manera buscan que los docentes destaquen su potencial, y saguen el maximo
provecho de ello, logrando asi sus objetivos deseados, tanto en lo personal como
en lo profesional, sin duda alguna esto es un gran aporte y un ejemplo, que deben
seguir todas las instituciones de este distrito, buscando asi, cambiarle el rostro
degastado que tiene la educacién, por uno novedoso con nuevas herramientas y
estrategias, que colaboren de manera eficaz en la mejora de los aprendizajes para

los estudiantes.

Finalmente, esta investigacion se realizara en las instituciones educativas de
la red 9 del distrito antes mencionado, encontrando una serie de deficiencias entre
ellas, que ninguna cuenta con coaching, y muchos de ellos no saben el significado
de dicha metodologia, uno de los factores seria la poca valoracion al trabajo del
docente, y el talento que cada uno de ellos posee para las diferentes disciplinas

gue se ensefa.

Indudablemente se requiere, cambiar esto, estableciendo metas, buscando
nuevos recursos y sobre todo valorando el trabajo del docente como tiene que ser,
a través de esta investigacion se busca demostrar la relacion fantastica que existe
entre el coaching como herramienta en una institucion educativa y valoracién de
talento humano, ya que ambos son necesarios, para obtener resultados exitosos,
asi mismo se requiere que los docente, dejen el miedo al cambio y permitan la
insercibn de nuevas herramientas y metodologias de trabajo, que ya han sido
tomados en otros lado, y se ha demostrado resultados positivos tanto en el ambito

mundial, como nacional.
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1.4.1. Formulacion del problema

Problema general

P.G: ¢Qué relacion existe entre coaching y la gestion del talento humano en
docentes de educacion secundaria, red 09, UGEL 05, ¢ San Juan de Lurigancho,
201772

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Qué relacion existe entre la conciencia y la gestion del talento humano en
docentes de educacion secundaria, red 09, UGEL 05, ¢ San Juan de Lurigancho,
20177

Problema especifico 2

¢ Qué relacion existe entre la auto creencia y la gestion del talento humano en
docentes de educacion secundaria, red 09, UGEL 05, ¢San Juan de Lurigancho,
20177

Problema especifico 3

<Qué relacion existe entre la responsabilidad y la gestién del talento humano en
docentes de educacién secundaria, red 09, UGEL 05, ¢San Juan de Lurigancho,
20177

1.5. Hipbtesis

1.5.1. Hipétesis general

Existe relacion significativa entre el coaching y la gestion del talento humano en
docentes de educacion secundaria, red 9, UGEL 05, San Juan de Lurigancho, 2017

1.5.2. Hipotesis especificas
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Hipotesis especifica 1

Existe relacion significativa entre la conciencia y la gestion del talento humano en

docentes de educacion secundaria, red 9, UGEL 05, San Juan de Lurigancho,2017

Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa entre la auto creencia y la gestion del talento humano
en docentes de educacion secundaria, red 9, UGEL 05,San Juan de Lurigancho,
2017

Hipotesis especifica 3

Existe relacion significativa entre la responsabilidad y la gestion del talento humano
en docentes de educacion secundaria, red 9, UGEL 05, San Juan de Lurigancho,
2017

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Determinar que relacion existe entre el coaching y la gestion del talento humano en

docentes de educacion secundaria, red 9, UGEL 05, San Juan de Lurigancho, 2017

1.6.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar que relacién existe entre la conciencia y la gestion del talento humano
en docentes de educacién secundaria, red 9, UGEL 05, San Juan de Lurigancho,
2017

Objetivo especifico 2

Determinar que relacion existe entre la auto creencia y la gestion del talento
humano en docentes de educacion secundaria, red 9, UGEL 05, San Juan de
Lurigancho, 2017



Objetivo especifico 3

Determinar que relacion existe entre la responsabilidad y la gestion del talento
humano en docentes de educacién secundaria, red 09, UGEL 05, San Juan de

Lurigancho, 2017
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2.1. Variables de investigacion

Variable 1. Coaching

Definicién Conceptual: El coaching es el arte de descubrir la ciencia
del ser humano como ente particular, este arte es un proceso que se
crea como minimo entre dos personas donde uno el (coach) procura
que el otro el coachee tome conciencia fortalezca su creencia en si
mismo y encuentre motivacién para actuar responsablemente, tras el
dominio de su cuerpo, emocionesy lenguaje, desafiandose a si mismo
para conseguir sus objetivos tanto dentro del dominio de ser como del
hacer. (Ravier, 2005, pag.169).

Variable 2: Gestion del talento Humano

Definicion Conceptual: Chiavenato (2002) refirid: “La gestion del
talento humano, es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones, es contingente y situacional, pues
dependen de aspectos como la cultura de cada organizacion, la

estructura organizacional adoptada” (p.6)
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2.2. Operacionalizacion de la variable

Tabla N°1

Operacionalizacion de la variable Coaching.

La operacionalizacion de la variable (1) consta de tres dimensiones las cuales son
la conciencia, la auto creencia y la responsabilidad, estas justamente se
desagregan en indicadores, los cuales se encuentran presentes en la tabla
mostrada, asi mismo a través de ellos hemos obtenido las preguntas para el

cuestionario el cual medira a la variable.

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel
Conciencia Gestion de 1,2,3,4,5
cambio
6,7
clima laboral. Siempre
adecuado
Motivacion 8,9, 10 (23-53)
Casi
Impulso 11,12
_ siempre .

Auto creencia voluntad 13,14,15 4) Medio

interés 16 (54-84)

autoestima. 17,18 A veces

(3) Adecuado

(85-115)
Responsabilidad  Eficacia 18,19,20,21 Casi
nunca (2)
desempefio 22,23
Nunca (1)

Nota: Tomado de archivo personal



Tabla N°2

75

Operacionalizacion de la variable Gestion del Talento humano

La variable (2) consta de dos dimensiones las cuales son entrenamiento y

empowerment, ambas se desagregan en los indicadores mostrados en la tabla, asi

mismo a partir de ahi se obtienen las preguntas para cuestionario, con el cual podra

medir a la variable.

Dimensiones Indicadores ftems Escala Nivel
Entrenamiento  Liderazgo, 1,2
toma de Siempre
decisiones,
eficacia, 3:4.5 (5) Infi
desarrollo de 6.7.8 neticaz
las . (23-53)
competencias, Casi
gestion C.Ie 9,10,11 siempre (4) Regular
conocimiento
12,13,14
Aveces (3) (54-84)
Casi nunca Eficaz
(2) (85-115)
Empowerment Trabajo en 15,16,17,18,19,20,21
equipo’ Toma Nunca (1)
de decisiones 22,23,24
25,26,27

técnica

Nota: tomado de archivo personal
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2.3 Metodologia

Al respecto del método hipotético deductivo consideramos la propuesta Vilca (2012)
“Parte de un marco general de referencia hacia algo en particular. Este método se
utiliza para inferir del general a lo especifico, de lo universal a lo individual”. (p.131).
En lo referente al método utilizado de las presentes investigaciones, se trabajoé con
el hipotético deductivo, el cual permitié verificar, la hipotesis a través de un disefio
estructurado, siempre en la basqueda de la objetividad y teniendo como principio
medir la variable de objeto de estudio, por otro lado, se puede hacer énfasis en que,

de las preguntas, se encargan de establecer hipotesis y determinar a sus variables.

2.4. Tipo de estudio

La presente investigacion, es de tipo aplicada, Ortiz (2012) refirio: “la investigacion
aplicada, pragmatica o tecnologico, tiene por objeto especifico satisfacer
necesidades relativas al bienestar de la sociedad”. (p.38). En este sentido, su
funciébn orienta a la busqueda de férmulas que permitan aplicarlos los
conocimientos cientificos en la solucion de problemas de produccion de bienes y
servicios En este tipo de investigacion aplicada, se busca que todos los
conocimientos adquiridos durante la investigacion puedan ser aplicados
directamente en busca de las soluciones de las problematicas que contengan con
el mismo disefio, en conclusion, lo que se busca es entrelazar la teoria con el

producto.

Al respecto del enfoque utilizado en esta investigacion, fue el cuantitativo
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “El enfoque cuantitativo utiliza la
recoleccion de datos sin medicidbn numérica para descubrir o afinar preguntas de
investigacion en el proceso de interpretacion” (p. 7). El enfoque cuantitativo es
colineal y probatorio, en este tipo de investigacion no se puede saltar ninguna
etapa, cada una es necesaria para pasar a la otra.

2.5. Disefo

Al respecto consideramos lo propuesto por Hernandez, Fernandez y Baptista

(2010) quien refri6 que el disefio de la investigacion se realiza a través de la
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manipulacion deliberada de variables, y en los que se tiene en cuenta, la
observacion de todos y cada uno de los fendmenos, en su ambiente natural, para

después realizarles un analisis exhaustivo

Cuando hablamos de disefio no experimental, podemos decir que el
investigador no genera ningun tipo de situacién, es un observador de los
fenémenos, por ende, es imposible que las variables independientes sean
manipuladas, ya que no se puede influir sobre ellas, porque los hechos ya

ocurrieron, al igual que su propasito.

Al respecto consideramos la cita del autor Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) sefala que la investigacion transeccional o transversal acopian datos de una
investigacion en un solo instante, su intencion es detallar y observar su relacién en
un momento especifico, las investigaciones de corte transversal normalmente se
caracterizan por la acumulacion de informacion, en un momento Unico, es como
tomar una fotografia, del instante, sin cambiar ningun tipo de datos de dicha

investigacion, en referencias al tema en investigacion.
El esquema grafico se muestra a continuacion:

Sanchez y Reyes (2006) considera que los estudios correlacionales estan
orientadas a determinar cual es el grado de relacidn que existe entre las variables,
las cuales pueden ser dos 0 mas, es muy importante saber que la correlacion
puede ser positiva, negativa o en muchos casos no existir correlacion, existen
otros casos en los cuales la correlacion es positiva si existe un aumento en una
variable, y en la otra también, asi mismo es negativa cuando existe aumento en
una variable y disminucion en la otra y finalmente decimos que no existe
correlacién cuando ambas variables no siguen un patrén sistematico, en algunos

casos pueden ser por momentos positiva y viceversa.

Figura 7. Disefio de la Investigacién

Ox Dénde:

/ | M = Muestra Docentes

Ox = Variable 1 Coaching

\ | Oy = Variable 2 Gestion del Talento Humano
2.6. muestr

r = Relacién de las variables de estudio
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2.6.1. Poblacion

Al respecto consideraremos la propuesta de Gonzales, Oseda, Ramirez, Gave,
(2011). “La poblacion esta dada por el conjunto de sujetos al que puede ser
generalizado los resultados del trabajo” (p.p.142 143). Entendemos como tal, al
grupo de individuos, en los cuales se busca una caracteristica en comun, para ser
investigada, de acuerdo con el aspecto que se requiere medir a través de nuestro

instrumento.

Tabla N°3

Poblacién docente

Colegios N° de docentes
069 Machu Picchu 18

I.LE. N° 116 Abraham Valdelomar 38

I.LE. N° 0125 Ricardo Palma 35

I.E. N° 145 Independencia Americana 26

I.E. N° 0171 -02 Las Terrazas 18

I.E Coronel Francisco Bolognesi Cervantes 54

Fe y Alegria N° 025 36

I.E. N° 0117 Signos de fe 37

total 280

Nota: tomado de lista de colegios de la red N°09 (2017)

Criterios de seleccion
En cuanto al criterio de seleccién, se ha trabajado con los colegios mencionados
en la tabla N°3, Unicamente con los docentes del nivel secundaria, a los cuales se

les aplico los cuestionarios con la intencidn para recabar la informacion necesaria

para llevar a cabo esta investigacion.

Criterios de inclusién
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Se consideré a todos los docentes de secundaria, de la red 09, San Juan de
Lurigancho 2017.

Criterios de Exclusion.

No se considerd a los docentes de inicial y primaria, de la red 09 San Juan de
Lurigancho 2017.

2.6.2. Muestra Censal

Al respecto consideramos lo propuesto por Ramirez (1997) quien refiere la muestra
censal, es aquel estudio donde todas y cada una de las unidades de investigacion
son consideradas como muestra., en otras palabras, ello se da cuando la
investigadora considera al 100% de la poblacién, en este caso equivalente a 280

docentes, estableciendo asi mismo que es un nimero manejable de individuos.

2.6.3. Muestreo

Al respecto tenemos en cuenta lo propuesto por Gonzales, Oseda, Ramirez, Gave,
(2011). Quienes refirieron que el muestreo tiene como funcion principal, el estudio
de relaciones ya existentes entre la poblacion establecida y las distribuciones de
dicha forma en todas sus metas, el muestreo tiene por finalidad, el estudio del
vinculo existente entre la reparticion de una caracteristica en dicha poblacién y en

la de sus muestras.

Al enunciado, consideramos la proposicion de Sanchez y Reyes (2002),
citado por Soto (2015), el cual manifestd que “El muestreo es no probabilistico
cuando no se conoce la probabilidad, o posibilidad de cada uno de los elementos
de una poblacién de poder ser seleccionados en una muestra”. (p. 116). La
presente investigacion se realizd del tipo No probabilistico, debido al realizarse el
estudio en una poblacién infinita, tuvieron la misma posibilidad de ser escogido
definiendo el tamafio de la muestra todas las caracteristicas que se estan buscando

en la poblacion.

2.7. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
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2.7.1. Técnicas de encuestas

La técnica utilizada fue la encuesta, es por este medio que el investigador recopila

datos a través del cuestionario para obtener la informacion requerida.

Encuestas

Al respecto consideramos lo propuesto por Carrasco (2013) quien refirio que la
técnica de la encuesta, para una investigacion social es muy importante debido a
Su objetividad, sobre todo a la objetividad con que se logre recolectar los datos
necesarios, para la realizacion del mismo .Se puede definir a la encuesta como una
técnica utilizada para la recopilacion de datos de un grupo que contiene
caracteristicas comunes, asi mismo la encuesta de realiza con veracidad, ello
permite la validacion de la hipotesis, podemos afiadir que cuando el investigador
realiza las preguntas a ese método se le denomina entrevista mientras que cuando

lo realiza a través de un instrumento en forma indirecta se le denomina cuestionario

2.7.2. Instrumentos.

Cuestionario

El cuestionario, es un instrumento utilizado para la realizacion de trabajos de
investigacion, especificamente podriamos decir que es un conjunto de preguntas,
disefiadas exclusivamente para obtener una informacion requerida, al respecto
consideramos los propuesto por Carrasco (2013) quien refirié que el cuestionario
es un instrumento, el cual es muy reconocido y utilizado sobre todo cuando existe
un gran nimero de poblacion, la cual requiere ser estudiada, debido a que permite
obtener datos claros y precisos, el proceso consiste en que, a cada una de las
personas seleccionadas, se les entregue en una hoja una serie de preguntas, y que
las mismas puedan ser contestadas sin ningun falta miento a la verdad. El
cuestionario consiste en un conjunto de preguntas disefiadas, para obtener los
datos que son necesario para el trabajo de investigacion, todas ellas contienen

instrucciones que indican como responder cada una de las preguntas.

En cuanto a los cuestionarios utilizados, tenemos el primero referente al

coaching el cual consta de 23 preguntas disefiadas para medir la variable
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mencionada, en cuanto al segundo cuestionario utilizado consta de 27 preguntas
disefiadas para medir la variable gestion de talento humano, ambos han sido
adaptados con la finalidad de obtener la informacién necesaria para la realizacion

de este estudio.

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionarios sobre Coaching
Nombre: Cuestionario

Autores: Villegas Vidaurre Julio Martin (2012)
adaptado por: Daniela Anticona Valderrama (2017)

Objetivo: Recoleccion de datos a través de las encuestas realizadas a los docentes
de la red 09, UGEL 05 con el fin de conocer su percepcion acerca de la variable

coaching.

Poblacion: Docentes de la red 09, UGEL 05, del distrito de San Juan de

Lurigancho.

Numero de item: 23

Aplicacion: Encuesta Directa

Tiempo de administraciéon: 10 minutos

Niveles: Nunca, Casi nunca, a veces, casi siempre, siempre

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionarios sobre gestion del talento humano.
Nombre: Cuestionario
Autores: Villegas Vidaurre Julio Martin (2012)

adaptado por: Daniela Anticona Valderrama (2017)
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Objetivo: Recoleccion de datos a través de las encuestas realizadas a los docentes
de la red 09, UGEL 05 con el fin de conocer su percepcion acerca de la variable

gestion de talento humano

Poblacién: Docentes de la red 09, UGEL 05, San juan de Lurigancho.
NUumero de item: 27

Aplicaciéon: Encuesta Directa

Tiempo de administracion: 10 minutos

Escala: Politomica

Niveles: Nunca, Casi nunca, a veces, casi siempre, siempre

2.8 Validez y Confiabilidad.

La validez

La validez se realiza con la finalidad de asegurarse que el instrumento mida lo que
debe de medir con respecto a la validez se tiene en cuenta lo propuesto por
Carrasco (2013) quien nos indic6 que, la validez, de los instrumentos se da a partir
de la busqueda por medir la objetividad, la veracidad, la precision o exactitud y
autenticidad de todo aquello que se busca medir con la variable o con ambas
variables de estudio. En otras palabras, podemos mencionar que un objeto es
valido cuando, nos permite obtener los datos que necesariamente necesitamos
conocer y saber, para realizar la investigacién adecuada, para tener una certeza
todo ello estard dado por el juicio de expertos, quienes corroboraran la validacién

de dichos instrumentos. (Anexo 3).

Indicadores Criterios
Claridad : Esta formulado con lenguaje apropiado y especifico.
Objetividad . Esta expresado en conductas observables.

Actualidad : Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.



Suficiencia
Intencionalidad
Consistencia
Coherencia
Metodologia

Pertinencia

Tabla N°4
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: Comprende los aspectos en cantidad y calidad

: Adecuado para valorar aspectos de las estrategias
: Basado en aspectos teorico-cientificos

: Entre los indices, indicadores y las dimensiones.

. La estrategia responde al propésito del diagnéstico

: El instrumento es funcional para el propoésito de la

Investigacion

Relacién de validadores

Validador Resultado
Dra. Mildred Ledesma Cuadros Aplicable
Dr. Johnny Farfan Pimentel Aplicable
Dra. Fatima Torres Caceres Aplicable
Mg. Gisela Rivera Arellano Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del

instrumento
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La fiabilidad
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Se realiza la confiabilidad de instrumento en la busqueda que se pueda obtener

resultados consistentes y coherentes, al respecto consideramos lo propuesto por

Carrasco (2013) quien indico que la confiabilidad, es un proceso que previo a ello

se obtiene , una vez aplicado el cuestionario a el grupo de personas seleccionados

para ello, el cual casi siempre es realizado en diferentes periodos de tiempo.Se

puede afirmar que los datos con confiables cuando al ser medidos en diferentes

lugares los resultados, no varian, por otro lado, debemos tener en cuenta que un

dato puede ser confiable pero no valido.

Tabla N°5
fiabilidad Cuestionario de Coaching

Resumen del procesamiento de los

€casos
N %
Validos 30 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 30 100,0

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

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
971 23

Nota: tomada de archivo personal

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)

Por debajo de .60 es inaceptable
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De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.

De .80 a .90 es buena

De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el grado de

confiabilidad del instrumento es muy buena.

Tabla N°6

Confiabilidad cuestionario de Gestion del Talento Humano

Resumen del procesamiento de los

casos
N %
Vélidos 30 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 30 100,0

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

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,963 27

Nota: tomada de archivo personal

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)

Por debajo de .60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.

De .70 a .80 es respetable.
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De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el grado de

confiabilidad del instrumento es muy buena.

2.8 Métodos de analisis de datos

Soto (2013) refirid: “Segun sean los disefos de investigacion se aplicara la
estadistica descriptiva y/o la estadistica inferencial (prueba chi cuadrado,
coeficiente de correlacion de spearman, coeficiente de correlacion de Pearson,
Pruebe T de Student, Prueba Z, prueba U, entre otras)”. (p.73). En el método de
analisis de datos los especialistas seleccionan, de manera que cada grupo del cual
se desea obtener informacién, estén representados por los datos estadisticos, los

cuales estaran analizados de manera precisa.

Para el andlisis se ha utilizado el programa SPSS V. 22, porcentajes en
tablas y figuras para presentar la distribucion de los datos, la estadistica descriptiva,
para la ubicacion dentro de la escala de medicidn, para la contrastacion de las
hipotesis se aplica la estadistica no paramétrica, todo ello trabajado en ese
programa arrojando los datos exactos y necesarios para la investigacion.

2.8.1 Procedimiento para recoleccién de datos

Soto (2013) refirio: “Segun sean los disefios de investigacion se aplicara la
estadistica descriptiva y/o la estadistica inferencial (prueba chi cuadrado,
coeficiente de correlacion de spearman, coeficiente de correlacion de Pearson,
Pruebe T de Student, Prueba Z, prueba U, entre otras)’. (p.73). todo esos
procedimientos son necesarios para llegar a canalizar la informacion requerida, por
ello es muy importante que el trabajo estadistico sea realizado adecuadamente, en
el presente trabajo de investigacion hemos trabajado con el rho de spearman, el
cual es un estadistico muy utilizado el cual ayuda a medir la correlacion entre las

variables.



2.9. Aspectos éticos

Se seguira los siguientes principios:

No se divulgara los nombres de los encuestados.

La investigacion es original, no hay plagio.

Autorizacion de la autoridad Municipal para realizar las encuestas.

No habré variacién en los resultados finales.
Reserva de identidad de 10s participantes
Citas de l6s textos y documentos consultados

No manipulacién de resultados.
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4.1. Descripcién

Tabla N° 7

Coaching en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho -2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
No Adecuado 17 6,1
Medio 99 35,4
Adecuado 164 58,6
Total 280 100,0

Nota: tomado de Cuestionario de Coaching (Anexo 2)

Coaching
B
S0
o ¢
e
=
[+ 1]
e 30 58 6%
(=]
o
2
35,4%
1
I | 1
Mo Adecuade Medio Adecuado
Coaching

Figura 8. Diagrama de frecuencias del Coaching

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 7 y figura 7, el coaching en la percepcion de los
docentes de la red 09, UGEL 05 del distrito de San Juan de Lurigancho, se
evidencia que en un nivel no adecuado representa un 6.1 % (17), mientras que un

nivel medio representa 35.4% (99) , y por ultimo el nivel adecuado 58.6% (164).
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Tabla N° 8
Gestion del talento humano en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de
Lurigancho -2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
No Eficaz 19 6,8
Regular 109 38,9
Eficaz 152 54,3
Total 280 100,0

Nota: tomado de Cuestionario de Gestién del talento Humano (Anexo 2)

Gestion del Talento Humano
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Gestion del Talento Humano

Figura 9. Diagrama de frecuencias de la Gestion del talento Humano

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 6 figura 8, la gestiébn de talento humano en la
percepcion de los docentes de los docentes de la red 09, UGEL 05 del distrito de
San Juan de Lurigancho, se evidencia en un nivel no eficaz 6.8 % (19), mientras

qgue en un nivel regular 38.9 % (109) y finalmente en un nivel éptimo un 54.3% (152)
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Tabla N°9

Coaching y la gestion del talento humano en docentes nivel secundaria Red 9, San

Juan de Lurigancho -2017.

Gestion del Talento Humano Total
No Eficaz Regular Eficaz
3 14 0 17
No Adecuad
0 Adecuado 1.1% 5.0% 0.0% 6.1%
5 92 2 99
e Med
Coaching  Medio 18%  32,9% 07%  354%
11 3 150 164
Adecuad
ecuado 3.9% 11%  53.6%  586%
19 109 152 280

Total
6,8% 38,9% 54,3%  100,0%

Nota: tomado de Cuestionario Coaching y la Gestién del Talento Humano (Anexo 2)

Grafico de barras

Gestidn
del
Talento
Humanao

M Mo Eficaz
[E Regular
ClEficaz

Recuento

Coaching

FiguralO.Diagrama de barras agrupadas del Coaching y la Gestion del Talento Humano
Interpretacion:

Como se observa en la tabla 9 y figura 9 ; el Coaching en un nivel no adecuado el
1.1%, de los docentes perciben un nivel de Gestidén del Talento Humano no eficaz,
por otro lado, el Coaching en un nivel medio el 32.9%, de los docentes perciben un
nivel de Gestion del Talento Humano regular. Asi mismo, el Coaching en un nivel

adecuado el 53.6%, de los docentes perciben un nivel de Gestion del Talento

Humano eficaz.
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Tabla N°10

Existe relacion significativa entre la conciencia y la gestion del talento humano en
docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho- 2017

Gestion del Talento Humano Total
No Eficaz Regular Eficaz

3 7 0 10

No Ad d
0 Adecuado 1,1% 2 5% 0,0% 3,6%
8 101 20 129

iencia Medi
Conciencia edio 2 9% 36,1% 7.1% 46,1%
8 1 132 141
Ad d

ecuado 2.9% 04%  471%  50,4%
19 109 152 280

Total
6,8% 38,9% 54,3%  100,0%

Nota: tomado de Cuestionario Coaching y la Gestién del Talento Humano (Anexo 2)

Grafico de barras
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Mo Adecuado Medio Adecuado

Conciencia

Figura 11. Diagrama de barras agrupadas de la conciencia y la gestion del talento humano
Interpretacion:

Como se observa en la tabla 10 y figura 10 ; la dimensién de conciencia del
Coaching en un nivel no adecuado el 1.1%, de los docentes perciben un nivel de
Gestion del Talento Humano no eficaz, por otro lado, la dimensién de conciencia
del Coaching en un nivel medio el 36.1%, de los docentes perciben un nivel de
Gestidon del Talento Humano regular. Asi mismo, la dimensién de conciencia del
Coaching en un nivel no adecuado el 47.1%, de los docentes perciben un nivel de

Gestion del Talento Humano eficaz.
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Tabla N°11
Auto creencia y la gestion del talento humano en docentes nivel secundaria Red 9,

San Juan de Lurigancho — 2017.

Gestion del Talento Humano Total
No Eficaz Regular Eficaz

6 23 0 29
No Adecuado 2.1% 8,2% 00%  10,4%
. . 2 83 0 85
Auto creencia Medio 0.7% 29.6% 0.0% 30,4%
11 3 152 166
Adecuado 3,9% 11%  543%  59,3%
19 109 152 280

Total
6,8% 38,9% 54,3%  100,0%

Nota: tomado de Cuestionario Coaching y la Gestion del Talento Humano (Anexo 2)

Grafico de barras
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B o Eficaz
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Auto creencia

Figura 12. Diagrama de barras agrupadas de la auto creencia y la gestion del talento humano
Interpretacion:

Como se observa en la tabla 11 y figura 11 ; la dimension de la auto creencia del
Coaching en un nivel no adecuado el 2.1%, de los docentes perciben un nivel de
Gestidon del Talento Humano no eficaz, por otro lado, la dimensién de la auto
creencia del Coaching en un nivel medio el 29.6%, de los docentes perciben un
nivel de Gestion del Talento Humano regular. Asi mismo, la dimension de la auto
creencia del Coaching en un nivel no adecuado el 54.3%, de los docentes perciben

un nivel de Gestiéon del Talento Humano eficaz.
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Tabla N°12
La responsabilidad y la gestion del talento humano en docentes nivel secundaria

Red 9, San Juan de Lurigancho — 2017.

Gestion del Talento Humano Total
No Eficaz Regular Eficaz

3 14 2 19
No Adecuado 1,1% 5,0% 0,7% 6,8%
- . 5 91 0 96
Responsabilidad Medio 1.8% 32.5% 0.0% 34,3%
11 4 150 165
Adecuado 3,9% 14%  536%  589%
19 109 152 280

Total
6,8% 38,9% 54,3%  100,0%

Nota: tomado de Cuestionario Coaching y la Gestién del Talento Humano (Anexo 2)

Grafico de barras
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Figura 13. Diagrama de barras agrupadas de la responsabilidad y la gestién del talento humano
Interpretacion:

Como se observa en la tabla 12 y figura 12 ; la dimensién de responsabilidad del
Coaching en un nivel no adecuado el 1.1%, de los docentes perciben un nivel de
Gestion del Talento Humano no eficaz, por otro lado, la dimension de
responsabilidad del Coaching en un nivel medio el 32.5%, de los docentes perciben
un nivel de Gestion del Talento Humano regular. Asi mismo, la dimension de
responsabilidad del Coaching en un nivel no adecuado el 53.6%, de los docentes

perciben un nivel de Gestion del Talento Humano eficaz.
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4.1.1. Prueba de hipétesis general y especifica

Hipotesis general

Ha: Existe relacion entre el Coaching y la gestion del talento humano en docentes

nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho -2017

Ho: No existe relacion entre el Coaching y la gestion del talento humano en

docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho -2017
Regla de decision;
Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipétesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla N°13
Correlacion Coaching y la gestion del talento humano

Correlaciones

Gestion del  Coaching

Talento

Humano
y Coeficiente de correlacion 1,000 ,801"
Gestion del Talento Sig. (bilateral) . 000

Humano
N 280 280
Rho de Spearman - e -

Coeficiente de correlacion ,801 1,000
Coaching Sig. (bilateral) ,000 .
N 280 280

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacién Rho Spearman de 0.801 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacién
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis general; se
concluye que: Existe relacién entre el coaching y la gestion del talento humano en

docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho -2017
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Hipotesis Especifica 1

Ha: Existe relacién significativa entre la conciencia y la gestion del talento humano

en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho- 2017.

Ho: No Existe relacion significativa entre la conciencia y la gestion del talento

humano en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho- 2017.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.01, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla N°14
Correlaciéon conciencia y la gestidon del talento humano

Correlaciones

Gestion del Conciencia

Talento

Humano
» Coeficiente de correlacion 1,000 ,738"
ﬁes“on del Talento Sig. (bilateral) . 000

umano

Rho de Spearman N 280 280
P Coeficiente de correlacion , 738" 1,000
Conciencia Sig. (bilateral) ,000 .
N 280 280

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.738 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlaciéon
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica 1; se
concluye que: Existe relacion significativa entre la conciencia y la gestion del talento

humano en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho- 2017
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Hipotesis Especifica 2

Ha: Existe relacion significativa entre la auto creencia y la gestion del talento

humano en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho — 2017

Ho: No Existe relacion significativa entre la auto creencia y la gestion del talento

humano en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho — 2017

Regla de decision;

Si Valor p > 0.01, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha
Tabla N°15

Correlacién creencia y la gestion del talento

Correlaciones

Gestion del  Auto creencia

Talento

Humano
y Coeficiente de correlacion 1,000 ,813"
Gestion del Talento Sig. (bilateral) . 000

Humano
N 280 280
Rho de Spearman - . "

Coeficiente de correlacion ,813 1,000
Auto creencia Sig. (bilateral) ,000 .
N 280 280

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacién Rho Spearman de 0.813 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 2; se
concluye que: Existe relacion significativa entre la auto creencia y la gestion del
talento humano en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho —
2017
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Hipotesis Especifica 3

Ha: Existe relacion significativa entre la responsabilidad y la gestion del talento

humano en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho — 2017.

Ho: No Existe relacion significativa entre la responsabilidad y la gestion del talento

humano en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho — 2017.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.01, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla N°16
Correlaciéon responsabilidad y la gestion del talento humano

Correlaciones

Gestion del  Responsabilid

Talento ad
Humano
y Coeficiente de correlacion 1,000 ,783™
Gestion del Talento Sig. (bilateral) . 000
Humano
N 280 280
Rho de Spearman - o o
Coeficiente de correlacion ,783 1,000
Responsabilidad Sig. (bilateral) ,000 .
N 280 280

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.763 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacién
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis especifica 3;
concluye que: Existe relacion significativa entre la responsabilidad y la gestion del
talento humano en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho —
2017.



IV. DISCUSION



100

4.1. Discusion

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre el coaching y la gestion de talento humano en docentes de, educacion
secundaria, RED 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho, 2017

Para la hipétesis general, el resultado del coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.801 indico que existe relacion positiva entre las variables, ademas
de ellos, se encuentran en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de
significacion bilateral ( p = 0.000 < 0.01) altamente significativo, por tanto se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis general , se concluyo finalmente
gue existe relacion significativa entre el coaching y la gestion de talento humano en
docentes de educacion secundaria, Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho
2017, similares resultados fueron hallados por Pilataxi ( 2015 ) obtuvo resultados
positivos, entre las variables control interno y la gestién de talento humano , donde
se observo que el 67% de la poblacion, considera que el control interno y la gestion
del talento humano es eficiente, asi mismo el resultado del coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0. 801, indico que existe relacion positiva entre
ambas variables. De tal modo, Chiavenato (2002) considero que la gestion de
talento es un area sensible, la cual depende del ambito donde pueda darse, por

tanto, va a depender de la cultura de cada organizacion.

Respecto a los objetivos especificos, en cuanto al primer objetivo, se
determind que, si existe relacion entre la conciencia y la gestién del talento humano
en docentes de educacion secundaria, Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho,
2017. Al contrastar la hipétesis , el resultado de coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0.738, ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo
el nivel de significancia bilateral ( p = 0.000 < 0.01) altamente significativo, por tanto
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis especifica 1, concluyendo que
existe relacién significativa entre el componente conciencia y la gestion del talento
humano en docentes nivel secundaria, RED 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho

2017, asi mismo, resultados similares fueron hallados en la investigacion de Monroy



101

( 2015) , en cuanto al componente conciencia , donde se observd que el 75%
considera a la conciencia en un nivel adecuado, siendo asi que la mayoria de la
poblacién en estudio ha desarrollado la conciencia en si mismo. De tal modo Ravier
(2005) sefala que la conciencia, se basa en conocer a fondo la situacion en la que
se encuentra uno mismo, dicho de otro modo es el sub consciente del individuo , a

través de ello se puede controlar muchos aspectos de su vida.

Respecto a los objetivos especificos, en cuanto al segundo objetivo, se
determind que si existe relacion entre la auto creencia y la gestion de talento
humano en docentes de educacion, Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho,
2017. Al contrastar la hipotesis, el resultado de coeficientes de correlaciéon Rho de
Spearman de 0.813 se encuentra en el nivel de correlacion alta, siendo el nivel de
significancia bilateral p = 0.0001 < 0.01 ( altamente significativo) , por tanto se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica 2 , concluyendo que
existe relacion significativa entre el componente auto creencia y la gestion de
talento humano en docentes, nivel secundaria, Red 09, UGEL 05, San Juan de
Lurigancho, 2017, resultados similares se ha encontrado en la investigacion de
Mundaca (2014) en cuanto al componente de la auto crencia , donde se observo
que el 68 % considera al componente en un nivel adecuado, al respecto
consideramos la propuesta de Ravier (2005) quien menciona que es el valor que te
impones para moverte en el mundo. La auto creencia contiene de alguna manera
a la confianza y la autoestima. No es posible que una persona crea en si mismo si

no tiene confianza en lo que hace, y estima en lo que es.

Respecto a los objetivos especificos, para el tercer objetivo se determiné que
si existe relacion entre la responsabilidad y la gestion de talento humano, en
docentes de educacion secundaria , Red 09 , UGEL 05, San Juan de Lurigancho
2017 . al contrastar la hipétesis, el resultado de coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0.763 se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de
significancia bilateral p = 0.000 < 0.01 ( altamente significativo) , se rechaza la
hipotesis nula y acepta la hipétesis especifica 3, concluyendo que existe relacion
significativa entre la responsabilidad y la gestion de talento humano , al respecto

consideramos lo propuesto por Ravier (2005) quien menciona que nunca existira
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la responsabilidad sin libertad, por ello es muy importante la eleccion del ser
humano respecto a ello , por ende cuando hablamos de responsabilidad , hablamos
de libertad.



V. CONCLUSIONES
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La presente investigacion demuestra en cuanto al objetivo 1, que
Existe relacion significativa entre la conciencia y la gestion del talento
humano en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de
Lurigancho- 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho

Spearman de 0.738, demostro una alta asociacion entre las variables

La presente investigacion demuestra en cuanto al objetivo 2, que
Existe relacion significativa entre la auto creencia y la gestion del
talento humano en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de
Lurigancho — 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho

Spearman de 0.813, demostrd una alta asociacion entre las variables

La presente investigacion demuestra en cuanto al objetivo 3, que
Existe relacidon significativa entre la responsabilidad y la gestion del
talento humano en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de
Lurigancho — 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho

Spearman de 0.783, demostro una alta asociacion entre las variables

La presente investigacion demuestra en cuanto al objetivo general,
gue Existe relaciéon entre el Coaching y la gestion del talento humano
en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho -2017;
siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.801,

demostrd una alta asociacion entre las variables
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Respecto a al Coaching; este es una técnica importante que bien
puede sociabilizarse entre los diferentes actores (docentes) a fin de
gue complemente sus sesiones de aprendizaje con su incorporacion;
en este contexto es importante promover talleres, en la UGEL 05, del
distrito de San Juan de Lurigancho, con aquellos docentes que
obtenido altos puntajes de Coaching, potencializando al méaximo el

talento de cada uno.

Existiendo un instrumento que permite medir la gestion del talento
humano es importante que esta sea evaluada anualmente, para
evaluar las potencialidades existentes; igualmente en temas de
gestion es importante capacitar permanente a los directivos y
docentes a fin de explorar nuevas teorias y cambios necesarios que

se pueden aplicar a la Institucion Educativa.

Al culminar este estudio, se recomienda capacitaciones de motivacion
y auto creencia, con ello se busca generar confianza en el trabajo que
cada miembro de la comunidad educativa realiza, al llevar a cabo ello,
lo que se requiere es mejorar la comunicacion, la toma de decisiones

y la confianza en uno mismo

Con respecto al coaching, deberia ser tomada como una herramienta
administrativa en las organizaciones educativas de la UGEL 05, del
distrito antes mencionado, debido a que ello ayudara a promover
cambios estructurales de fondo y de forma, los cuales son muy
necesarios para mejorar la calidad educativa, y sobre todo que implica
un trabajo en conjunto de toda la comunidad educativa.
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VIIl. ANEXOS



.ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Coaching y Gestion de talento humano en docentes de educacion secundaria red 9 San Juan de Lurigancho - 2017
“ Autores: Br. Daniela Anticona Valderrama

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL:

¢Qué relacion existe entre el coaching y
la gestion del talento humano en docentes
nivel secundaria Red 9, San Juan de
Lurigancho- 2017?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢ Qué relacion existe entre la conciencia y
la gestion del talento humano en docentes
nivel secundaria Red 9, San Juan de
Lurigancho- 2017?

¢Qué relacion existe entre la auto
creencia y la gestion del talento humano
en docentes nivel secundaria Red 9, San
Juan de Lurigancho — 2017?

;Qué relacion  existe entre la
responsabilidad y la gestion del talento
humano en docentes nivel secundaria
Red 9, San Juan de Lurigancho — 2017?

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la relaciéon existe entre el
coaching y la gestion del talento
humano en docentes nivel secundaria
Red 9, San Juan de Lurigancho- 2017

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la relacién que existe entre
la conciencia y la gestién del talento
humano en docentes nivel secundaria
Red 9, San Juan de Lurigancho- 2017

Determinar la relacién que existe entre
la auto creencia y la gestion del talento
humano en docentes nivel secundaria
Red 9, San Juan de Lurigancho — 2017

Determinar la relacién que existe entre
la responsabilidad y la gestion del
talento humano en docentes nivel
secundaria Red 9, San Juan de
Lurigancho — 2017

HIPOTESIS GENERAL:

Existe relacion entre el coaching y la gestion del
talento humano en docentes nivel secundaria

Red 9, San Juan de Lurigancho -2017

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

Existe relacion significativa entre la conciencia
y la gestién del talento humano en docentes

nivel secundaria Red 9, San Juan

Lurigancho- 2017

Existe relacion significativa entre

de

la auto

creencia y la gestién del talento humano en
docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de

Lurigancho — 2017

Existe relacion  significativa  entre

la

responsabilidad y la gestion del talento humano
en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan

de Lurigancho — 2017

Variable 1: Coaching

Dimensiones Indicadores items Niveles y Rangos
Conciencia Gestion del cambio, clima 1,2,3,4,5,6,7 Adecuado
laboral (87-115)
Auto creencia Motivacién, impulso, Medio
voluntad, interés, 8,9,10,11,12,13,14,1 (55-86)
autoestima 5,16,17 No Adecuado
Responsabilidad Eficacia, desempefio (23-54)
18,19,20,21,22,23
- Variable 2: Gestién del Talento Humano
Dimensiones - Indicadores items Niveles
Entrenamiento Liderazgo, toma de 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,
decisiones, Eficacia, 11,12,13,14 Eficaz
desarrollo de las (101-135)
competencias, gestion del Regular
conocimiento (64-100)
Empowerment Trabajo en equipo, toma de 15,16,17,18,19,20,2 Ineficaz
decisiones 1,22,23,24,25,26,27 (27-63)

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL




TIPO: BASICO

La presente investigacion, es de tipo
bésica por coincidir con lo propuesto por
Tello y Cardenas (2013) refirio: “la basica
denominada pura o fundamental, busca
el progreso cientifico, acrecentar los
conocimientos tedricos, sin interesarse
directamente en sus posibles
aplicaciones o consecuencias practicas;
es formal y persigue las generalizaciones
con vista al desarrollo de una teoria
basada en principios”. (p. 40). Los tipos
de investigacion basica buscan el
conocimiento por medio de la
investigacion o la recoleccién de datos,
podemos afirmar que para darse este
tipo de investigacion es necesario
conocer los antecedentes, ya que eso
nos dara los medios para poder generar
criterios.

DISENO: No experimental

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
“Estudios que se realizan sin la
manipulacién deliberada de variables y en
los que sélo se observa los fenémenos en
su ambiente natural para después
analizarlos” (p. 149). Cuando hablamos
de disefio no experimental, podemos
decir que el investigador no genera
ningun tipo de situacion, es un observador
de los fendémenos, asi mismo, es
imposible que las variables
independientes sean manipuladas, ya que
no se puede. influir sobre ellas, porque los
hechos ya ocurrieron, al igual que su
propésito

TAMANO DE MUESTRA: 280
TIPO DE MUESTRA:
Enfoque de la Investigacion:
Cuantitativo

Al respecto del enfoque utilizado en esta
investigacion, fue el cuantitativo
Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) “El enfoque cuantitativo utiliza la
recoleccion de datos sin medicion
numérica para descubrir o afinar
preguntas de investigaciéon en el
proceso de interpretacion” (p. 7). El
enfoque cuantitativo es colineal y
probatorio, en este tipo de investigacion
no se puede saltar ninguna etapa, cada
una es necesaria para pasar a la otra.

Variable 1: Coaching
Variable 2: Gestion del talento humano
Técnicas e Instrumentos

VARIABLE: COACHING

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
TECNICAS: LA ENCUESTA

AUTOR: Villegas Vidaurre Julio Martin
ADAPTADO POR: Anticona Valderrama
Daniela

ANO: 2015

MONITOREO:

AMBITO DE APLICACION:

FORMA DE ADMINISTRACION:

VARIABLE: GESTION
HUMANO
INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
TECNICAS: LA ENCUESTA
AUTOR: Villegas Vidaurre Julio
Martin
ADAPTADO POR:
Daniela

ANO: 2015
MONITOREO:
AMBITO DE APLICACION:
FORMA DE ADMINISTRACION:

DEL TALENTO

Anticona Valderrama

DESCRIPTIVA:
Tablas de contingencia, Figuras

DE PRUEBA:

Prueba hipotesis

Para Torres(2007) “La hipotesis es un planteamiento que establece una relacion entre dos o mas variables
para explicar y, si es posible, predecir probabilisticamente las propiedades y conexiones internas de los
fenémenos o las causas y consecuencias de un determinado problema” p.(129)

Nivel de Significacion:

Si es menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente es significativo en el nivel de 0.05 (95% de confianza
en que la correlacion sea verdadera y 5% de probabilidad de error). Si s es menor a 0.01, el coeficiente es
significativo al nivel de 0.01 (99% de confianza de que la correlacién sea verdadera y 1% de probabilidad
de error). (Sampieri: 2006; 445).

Rho Spearman:

En estadistica, el coeficiente de correlacion de Spearman, p (ro) es una medida de la correlacion (la
asociacién o interdependencia) entre dos variables aleatorias continuas. Para calcular p, los datos son
ordenados y reemplazados por su respectivo orden.




ANEXO 2

INSTRUMENTOS



CUESTIONARIO SOBRE COACHING

Estimado colega, el presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion relevante sobre la gestion de
talento humano, con el objetivo de contribuir en determinar la relacion que existe entre el coaching y la gestion
de talento humano del docente, por lo que pido responder con la mayor sinceridad posible.

l. Informacién General

Edad
Sexo Masculino () Femenino (
Condicion Nombrado () Contratado (
laboral

. Instrucciones

Escriba un x en el casillero que crea conveniente

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° ITEMS 1 2 3

1. Dimensién: Conciencia

01 | Se siente integrado en la institucion educativa como
miembro activo e importante.

02 Reflexiona sobre su actitud en la institucion durante el
dia.

03 | Acepta que no es perfecto y que puede cometer
errores.

04 i . ,

Esta usted satisfecho en su puesto de trabajo.

05 Recibe palabras de agradecimiento por parte del lider
pedagdgico por realizar satisfactoriamente sus
labores.

06 Fomenta que la |.E cuente con un clima laboral
correcto.

07 | Se encuentra siempre cémodo con el clima laboral de

su institucion.

2. Dimension: Autocreencia

08 | Confia en sus decisiones tomadas frente al equipo de
trabajo.

09 | Considera ser capaz de lograr sus objetivos
propuestos en la institucion.

10 | Se comunica satisfactoriamente con las personas de
otras areas de la institucidn.

11 | Se siente identificado con el trabajo que realiza.

12 | Laforma en que su lider pedagégico ordena y pide las
cosas es la adecuada.

13 | Usted se preocupa por lograr una meta en comun.

14 | Sus propuestas e iniciativas son consideradas en la
gestién de recursos humanos.

15 | Siente satisfaccién por la labor que realiza.

16 | Cree que el interés por el desarrollo profesional en el
area en que labora es actualmente muy escaso.

17

En conjunto se siente satisfecho consigo mismo .




3. Dimension: Responsabilidad

18 | Planifica periddicamente sus actividades en el trabajo.

19 | Es consciente de la responsabilidad de su puesto de
trabajo.

20 | Siente que también es responsable de las decisiones
asumidas por el equipo.

21 | El nivel de su desempefio profesional es eficiente.

22 | Dada la responsabilidad que tiene en su trabajo,
conoce sus resultados y sus alcances.

23 | Es usted rapido en el tiempo de entrega de

documentos encomendados.

Se agradece su colaboracion.




CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado colega, el presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion relevante sobre la gestion de
talento humano, con el objetivo de contribuir en determinar la relacion que existe entre el coaching y la gestion

de talento humano del docente, por lo que pido responder con la mayor sinceridad posible.

11, Informacion General

Edad

Sexo Masculino () Femenino ()
Condicion Nombrado ( ) Contratado ()

laboral

V. Instrucciones
Escriba un x en el casillero que crea conveniente
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 4 5
N° ITEMS 2 3

4. Dimension: Entrenamiento

01 | Ellider pedagdgico siempre facilita la comunicacién y la
participacién de todos los integrantes del equipo de
trabajo.

02 El lider pedagogico analiza las acciones de cada uno

de los miembros de la institucién educativa.

03 | Toma decisiones propias sin ayuda de otras personas.

04 | Considera que el lider pedagdégico tiene la actitud para
brindar ayuda a los demas.

05 | Ellider pedagdgico te brinda oportunidades para tomar
decisiones en el equipo de trabajo

06 | Ellider pedagdgico se capacita para dirigir la institucién
educativa

07 | Ellider pedagdgico busca la capacitacion del personal
docente de acuerdo a su nivel y especialidad.

08 | Ellider pedagdgico organiza jornadas de capacitacion
y/o actualizacién enla l. E

09 El lider pedagogico fomenta un clima de trabajo abierto

10 | Ellider pedagdégico optimiza la participacion para el
logro de las competencias.

11 | Ellider pedagdgico promueve la practica de valores
fundamentales.

12 El lider pedagogico fomenta una cultura de trabajo

13 | Ellider pedagdégico organiza una mesa de trabajo
sobre la necesidad de capacitacién y/o actualizacion

14 | Ellider pedagégico coordina las actividades de

capacitacion y/o actualizacion

5. Dimension: Empowerment

15 | Organiza el trabajo educativo de manera consensuada
con sus colegas promoviendo la participacién de todos.
16 | Todos los miembros de la institucion mantienen una

comunicacion clara y fluida




17

Muestra respeto y comprension por las diversas
opiniones que se dan en el trabajo de equipo de los
docentes.

18

Analiza las alternativas existentes para resolver alguna
dificultad en el equipo de trabajo

19

Coordina con el resto del personal directivo para la
elaboracién de los proyectos.

20

Te agrada participar en debates en el equipo de
trabajo de nuevos proyectos compartiendo opiniones y
experiencias

21

En la institucion se fomenta la integracién de sus
colaboradores con actividades de esparcimiento,
familiares, entre otros.

22

Sus metas personales estan alineadas con los
objetivos y metas institucionales

23

Acostumbra Ud. a evaluar criticamente las actividades
pedagogicas para ver si son las apropiadas.

24

Es compartida la toma de decisiones para el logro de
los resultados esperados a nivel institucional.

25

El lider pedagégico participa en el entorno cotidiano de
trabajo con los docentes

26

Cree Ud. que para delegar funciones las personas
deben tener ciertos requisitos que le reconozcan como
tal

27

Las evaluaciones de desarrollo son una Técnica Uutil
para que las personas asciendan.

Se agradece su colaboracion.




ANEXO 3

VALIDACION DE INSTRUMENTOS
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V.= h' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
o |

BODAS DE PLATA

Escuela de Pasgrade

‘Uiic del Buen Sewicie al Ciudadane”

Lima, 22 de junio de 2017
Carta P.378-2017 EPG - UCV LE

Sefior(a)
Diaz Rodriguez Rebeca Nelly
I.E. N°0125 Ricardo Palma

Atencion:
Coordinadora de RED 09

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a DANIELA MILAGROS ANTICONA
VALDERRAMA identificado(a) con DNI N.° 47152075 y cédigo de matricula N.°
7001029003; estudiante del Programa de Maestria en Administracién de la
Educacién quien se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

"Coaching y Gestién del talento humano en docentes de educacién secundaria, red
09, ugel 05, San Juan de Lurigancho, 2017"

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante
a su Institucion a fin de que pueda desarrollar su investigacion.

Con este motivo, le saluda atentamente,

FE | -
cuMPulsEUMAile' aul.Delgado Arenas

. a.5sc

JIPMR

‘ \
 REBEZANELLY DiAZ RODRIGUE?
DIRECTORA
LE. N° 125 RICAROO PALMA

UCV.EDU.PE
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ANEXO 5

TABLA DE INTERPRETACION DEL COEFICIENTE DE CORRELACION DE

SPEARMAN

El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00

De-091a-1 correlacion muy alta

De -0.71 a-0.90 correlacion alta

De -0.41 a-0.70 correlacion moderada

De -0.21 a -0.40 correlacion baja

De 0a-0.20 correlacion practicamente nula
DeOa 0.20 correlacion practicamente nula
De +0.21a 0.40 correlacion baja

De +0.41a0.70 correlacion moderada

De +0.71a0.90 correlacion alta

De+091lal correlacion muy alta

Fuente: Bizquera (2004), Metodologia de la Investigacion

Educativa. Madrid, Trilla, p.212
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3. RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar qué relacion
existe entre el coaching y la gestidon del talento humano en docentes, la muestra
abarco a todos los docentes de la red 09, UGEL 05, del distrito de San Juan de
Lurigancho, en las cuales se utilizé las variables: Coaching y Gestién del Talento

Humano.

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, esta
investigacion utilizé para su fin el disefio no experimental de nivel comparativo, asi
mismo es de tipo aplicativa, la informacién que se recogi6 fue como tomar una
fotografia del momento, ya que se buscé recoger los datos obtenidos en un
tiempo especifico, el cual se obtuvo al aplicar los cuestionarios: coaching y
gestion de talento humano en la escala politbmica ( nunca, casi hunca, a veces,
casi siempre, siempre), que brindo informacién acerca de coaching y gestion del
talento humano en su diferentes dimensiones, los resultados obtenidos se
presentan grafica y textualmente, realizandole a cada uno, la interpretacion

adecuada.

La investigacion determina que existe evidencia significativa la cual afirma

que: El coaching se relaciona significativamente con la gestion del talento humano



en docentes de educacion secundaria, red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho,
2017.

Palabras clave: Coaching y gestion de Talento Humano.

4. ABSTRACT

The present research had as a general objective to determine the relationship
between coaching and the management of human talent in teachers, the sample
includes all the teachers of the network 09, UGEL 05, of the district of San Juan de
Lurigancho, in which Used the variables: Coaching and Human Talent
Management.

The method used in the investigation was the hypothetical deductive, this
research used for the purpose the non-experimental design of comparative level, it
is also of an application type, the information that was collected was like taking a
photograph of the moment, since it was sought to collect The data obtained in a
specific time, which was obtained by applying the questionnaires: coaching and
human talent management on the political scale (never, almost never, sometimes,
almost always, always), providing information about coaching and management Of
the human talent in its different dimensions, the results obtained are presented
graphically and textually, performing each one, the proper interpretation.

The research determines that there is significant evidence that: Coaching is
significantly related to the management of human talent in secondary education
teachers, network 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho, 2017

Keywords: Human Talent Coaching and Management

INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado: Coaching y Gestién de talento
Humano en docentes de educacion secundaria, red 09, UGEL 05, San Juan de
Lurigancho, 2017. Fue desarrollado con un disefio No experimental de nivel

comparativo. En cuanto a la Hipotesis general, se demostré que: El coaching se



relaciona significativamente con la gestion del talento humano en docentes de las

instituciones educativas de la Red 09 de San Juan de Lurigancho, 2017.

METODOLOGIA

Respecto a la metodologia, considerando que es un conjunto de métodos por los
cuales se regira la presente investigacion cientifica, lo que se detalla a

continuacion.

La presente investigacion, es de tipo aplicada, Ortiz (2012) refirio: “la
investigacion aplicada, pragmatica o tecnoldgico, tiene por objeto especifico
satisfacer necesidades relativas al bienestar de la sociedad”. (p.38). En este
sentido, su funcién orienta a la busqueda de formulas que permitan aplicarlos los
conocimientos cientificos en la solucion de problemas de produccion de bienes y
servicios En este tipo de investigacion aplicada, se busca que todos los
conocimientos adquiridos durante la investigacion puedan ser aplicados
directamente en busca de las soluciones de las problematicas que contengan con
el mismo disefio, en conclusién, lo que se busca es entrelazar la teoria con el

producto.

El disefio de estudio se enmarcé en el disefio no experimental. En vista que
se recolectd la informacién de manera directa, rapida y confiable en la realidad
donde se presenta, es decir la fuente fueron primero la cantidad de sentencias
emitidas y luego el numero de cumplimiento e incumplimientos de sentencias segun
el tipo de faltas, observando el fendmeno en su contexto sin influenciar o manipular

dicha variable.

El disefio de la investigacién utilizado fue el no experimental, segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) refirié que son: “Estudios que se realizan
sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observa los
fendbmenos en su ambiente natural para después analizarlos” (p. 149) .Cuando
hablamos de disefio no experimental, podemos decir que el investigador no genera

ningun tipo de situacion, es un observador de los fendmenos, por ende , es



imposible que las variables independientes sean manipuladas, ya que no se puede

influir sobre ellas, porque los hechos ya ocurrieron, al igual que su propésito.

Para el analisis de datos se empleo el programa SPSS V22 el cual me permitio
elaborar a través de las frecuencias y porcentajes en las tablas, También se
presentan las figuras haciendo uso de los diagramas de cilindros por ser variables
cualitativas, porcentajes y sus respectivas figuras estadisticas, la confiabilidad del
instrumento fue determinada por el coeficiente Alfa de Cronbach= 0,889 para medir
el Coaching y la gestion del talento humano en docentes.

RESULTADOS
Describen narrativamente los hallazgos del estudio como el analisis estadistico e

interpretacion

Tabla N°7
Coaching y la gestion del talento humano en docentes nivel secundaria Red 9, San

Juan de Lurigancho -2017.

Gestion del Talento Humano Total
No Eficaz Regular Eficaz

3 14 0 17

No Adecuado
u 1,1% 5,0% 0,0% 6,1%
5 92 2 99

hi Medi
Coaching  Medio 1,8%  32,9% 07%  354%
11 3 150 164
Adecuado

u 3,9% 1,1% 53,6% 58,6%
19 109 152 280

Total
6,8% 38,9% 54,3%  100,0%

Fuente: Cuestionario Coaching y la Gestién del Talento Humano (Anexo 2)
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Figura 8 . Diagrama de barras agrupadas del Coaching y la Gestion del Talento Humano
Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; el Coaching en un nivel no adecuado el 1.1%,
de los docentes perciben un nivel de Gestién del Talento Humano no eficaz, por
otro lado, el Coaching en un nivel medio el 32.9%, de los docentes perciben un nivel
de Gestion del Talento Humano regular. Asi mismo, el Coaching en un nivel no
adecuado el 53.6%, de los docentes perciben un nivel de Gestion del Talento

Humano eficaz.

DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre el coaching y la gestion de talento humano en docentes de, educacion
secundaria, RED 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho, 2017

Para la hipotesis general, el resultado del coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.801 indico que existe relacion positiva entre las variables, ademas
de ellos, se encuentran en el nivel de correlacién alta y siendo el nivel de

significacion bilateral ( p = 0.000 < 0.01) altamente significativo, por tanto se



rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis general , se concluyo finalmente
que existe relacion significativa entre el coaching y la gestién de talento humano en
docentes de educacion secundaria, Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho
2017, similares resultados fueron hallados por Pilataxi ( 2015 ) obtuvo resultados
positivos, entre las variables control interno y la gestion de talento humano , donde
se observo que el 67% de la poblacion, considera que el control interno y la gestién
del talento humano es eficiente, asi mismo el resultado del coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0. 801, indico que existe relacion positiva entre
ambas variables. De tal modo, Chiavenato (2002) considero que la gestion de
talento es un &rea sensible, la cual depende del @mbito donde pueda darse, por

tanto, va a depender de la cultura de cada organizacion.

Respecto a los objetivos especificos, en cuanto al primer objetivo, se determiné
que, si existe relacion entre la conciencia y la gestion del talento humano en
docentes de educacion secundaria, Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho,
2017. Al contrastar la hipotesis , el resultado de coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0.738, ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo
el nivel de significancia bilateral ( p = 0.000 < 0.01) altamente significativo, por tanto
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis especifica 1, concluyendo que
existe relacién significativa entre el componente conciencia y la gestién del talento
humano en docentes nivel secundaria, RED 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho
2017, asi mismo, resultados similares fueron hallados en la investigacion de Monroy
( 2015) , en cuanto al componente conciencia , donde se observo que el 75%
considera a la conciencia en un nivel adecuado, siendo asi que la mayoria de la
poblacién en estudio ha desarrollado la conciencia en si mismo. De tal modo Ravier
(2005) sefala que la conciencia, se basa en conocer a fondo la situacion en la que
se encuentra uno mismo, dicho de otro modo es el sub consciente del individuo , a

través de ello se puede controlar muchos aspectos de su vida.

Respecto a los objetivos especificos, en cuanto al segundo objetivo, se
determind que si existe relacion entre la auto creencia y la gestion de talento
humano en docentes de educacion, Red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho,

2017. Al contrastar la hipotesis, el resultado de coeficientes de correlacion Rho de



Spearman de 0.813 se encuentra en el nivel de correlacion alta, siendo el nivel de
significancia bilateral p = 0.0001 < 0.01 ( altamente significativo) , por tanto se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica 2 , concluyendo que
existe relacion significativa entre el componente auto creencia y la gestion de
talento humano en docentes, nivel secundaria, Red 09, UGEL 05, San Juan de
Lurigancho, 2017, resultados similares se ha encontrado en la investigacion de
Mundaca (2014) en cuanto al componente de la auto crencia , donde se observd
que el 68 % considera al componente en un nivel adecuado, al respecto
consideramos la propuesta de Ravier (2005) quien menciona que es el valor que te
impones para moverte en el mundo. La auto creencia contiene de alguna manera
a la confianza y la autoestima. No es posible que una persona crea en si mismo Si

no tiene confianza en lo que hace, y estima en lo que es.

Respecto a los objetivos especificos, para el tercer objetivo se determiné que si
existe relacion entre la responsabilidad y la gestién de talento humano, en docentes
de educacion secundaria , Red 09 , UGEL 05, San Juan de Lurigancho 2017 . al
contrastar la hipotesis, el resultado de coeficiente de correlacion Rho de Spearman
de 0.763 se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de
significancia bilateral p = 0.000 < 0.01 ( altamente significativo) , se rechaza la
hipotesis nula y acepta la hipotesis especifica 3, concluyendo que existe relacion
significativa entre la responsabilidad y la gestiéon de talento humano , al respecto
consideramos lo propuesto por Ravier (2005) quien menciona que nunca existira
la responsabilidad sin libertad, por ello es muy importante la eleccion del ser
humano respecto a ello , por ende cuando hablamos de responsabilidad , hablamos
de libertad.



CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

La presente investigacion demuestra en cuanto al objetivo 1, que
Existe relacion significativa entre la conciencia y la gestion del talento
humano en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de
Lurigancho- 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho

Spearman de 0.738, demostré una alta asociacion entre las variables

La presente investigacion demuestra en cuanto al objetivo 2, que
Existe relacion significativa entre la auto creencia y la gestion del
talento humano en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de
Lurigancho — 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho

Spearman de 0.813, demostro una alta asociacion entre las variables

La presente investigacibn demuestra en cuanto al objetivo 3, que
Existe relacién significativa entre la responsabilidad y la gestion del
talento humano en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de
Lurigancho — 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho

Spearman de 0.783, demostrd una alta asociacion entre las variables

La presente investigacion demuestra en cuanto al objetivo general,
gue Existe relacion entre el Coaching y la gestion del talento humano
en docentes nivel secundaria Red 9, San Juan de Lurigancho -2017;
siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.801,

demostrd una alta asociacion entre las variables
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