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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la Influencia del
Coaching en la Gestion de talento humano, por lo tanto se recopilo la
informacion cientifica en la poblacion de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Fianza y Garantias Ltda., utilizando la totalidad de sus empleados a través de
un cuestionario de 25 preguntas en la escala de Likert, los cuales fueron
procesados en el programa de SPSS, gracias a este programa nos permitio
obtener el alfa de cronbach que brindo el nivel de confiabilidad de las preguntas
y finalmente se analizaron e interpretaron. Finalmente logramos determinar que

si existe influencia del coaching en la Gestion de Talento Huamano.

Palabras claves: gestion de talento humano, coaching.

ABSTRACT

This study’s main objective was to determine the influence of Coaching in
Management of human talent, therefore scientific information was compiled in
the population of the credit union deposits and guarantees Ltda., using all of its
employees through a questionnaire of 25 questions on the Likert scale, which
were processed in the SPSS program, with this program allowed us to obtain
the Cronbach | provide the level of reliability of the questions and finally
analyzed and interpreted. Finally we determine if there is influence of coaching

talent management Human.

Keywords: human talent management, coaching.



[. INTRODUCCION

1.1. REALIDAD DEL PROBLEMA

La presente investigacion titulada Influencia de Coaching en la Gestion
de talento Humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y Garantias
Ltda. Busco determinar la influencia del Coaching en la gestién de talento
Humano; ya que es gracias a la gestion de talento Humano que las empresas
en su mayoria alcanza la trayectoria y prestigio que hoy en dia muchas tiene,
asimismo también es el motivo por la cual muchas empresas en nuestro pais

aun estan en via de desarrollo de crecimiento empresarial.

En este sentido la investigacién busco determinar que la influencia del
Coaching en la Gestion de talento humano es clave para el logro de objetivo y
crecimiento no solo de la empresa si no de sus miembros generando un
crecimiento social y empresarial en nuestro pais, cabe reconocer que nuestro

pais es pionero en la aplicacién de coaching en las empresas.

En la actualidad las empresas han demostrado con hechos que los
éxitos alcanzados por ellas son gracias al esfuerzo y perseverancia de cada
uno de sus colaboradores pero a pesar de ello aun no se ha podido sustentar la
técnica mas adecuada y provechosa para realzar el talento que cada

colaborador tiene en si mismo, pero no muchos le dan la importancia correcta.

Es asi que encontraremos a Chiavenato (2009) quien define “que la
administracion de recursos humanos es el area que construye talentos por
medio de un conjunto integrado de procesos, y que cuida al capital humano de
las organizaciones, dado que es el elemento fundamental de su capital
intelectual y la base de su éxito”. Siendo de esta maneta que a pesar de la
importancia de la Gestion de talentos humanos en una empresa aun no se le el

lugar correspondiente y la dedicacion a la conservacion de la misma.
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La importancia de la gestion de talento humano en las empresas es
debido a que en ella encontraremos las herramientas que ayudaran al
desarrollo y éxito de la misma, actualmente le gestién del talento del personal
se ha vuelto en muchas ocasiones en una odisea en la que lograr compenetrar
a todos sus integrantes durante largo tiempo en el mismo objetivo es
complicado sin hacer que ellos se sienta como simples colaboradores o

decidan irse de la empresa.

Por ello que en las empresas es aun insuficiente el esfuerzo llevado en
la gestion de talentos humanos, a pesar del surgimiento de una técnica ya
aplicada en otros @mbitos como es el deporte, donde se ha obtenido resultados
sorprendentes, dejando en claro que la correcta gestion del talento de una

persona rompe esquemas y limites que se puedan trazar.

Esta férmula tan efectiva y a la vez desconsiderada por muchos
empresarios es el Coaching el cual desde sus inicios en Grecia ha demostrado
ser un arte y a la vez una disciplina donde se guia a una persona dentro de un
proceso de evolucion y crecimiento donde aflorara sus mejores talentos,

superando o aprendiendo de sus dificultades.

En el lenguaje de Gestion Humana define a Ospina, J. (2010) “sin
descartar otros conocimientos y habilidades que se requieren actualmente y
gue se necesitaran en la gestion futura del talento, se resaltara solo el coaching
como una de las principales habilidades que deben desarrollar los lideres y

profesionales de Gestion Humana”.

Desde este punto de vista en la Gestion Humana es importante
considerar las fortalezas y debilidades de cada uno de nuestros colaboradores
para saber emplear la técnica correcta para cada persona, bajo esta premisa
encontramos que la férmula del Coaching la cual permite adecuar en diferentes
circunstancia a los colaboradores para ayudarlos laboral, fisica, académica y

socialmente a la persona.
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Siendo asi que el crecimiento de la persona y la superaciéon de sus
miedos o limites ayudaran al crecimiento reciproco de la sociedad, por otra
parte una sociedad que busca el desarrollo debe tener como base el

crecimiento de los talentos de sus ciudadanos.

Asi mismo podemos deducir que el Coaching en las empresas es de
mucha ayuda en la organizacion, pero que tan importante e influyente se
convertiria en la gestion de Talentos humanos para la ayuda del crecimiento
organizacional y social, cuales pueden ser las causas de una aplicacion
incorrecta del Coaching. Por ello el coach no pretende en ninguna de sus
posturas generar falsas expectativas de los sobre los resultados que se pueden
obtener, porque la meta principal es generar el cambio 0 mejora en las

personas y con ello a la empresa planteando metas u objetivos claros.

No obstante cabe resaltar que en muchas empresas su crecimiento no
es llevado de la mano con el crecimiento de los colaboradores que forman
parte de ella, y que hace que sus miembros no sienta ser parte del éxito que se
viene logrando, consideremos que hay muchas herramientas para poder tener
estos resultados pero son muy pocos los método que mesclen todas las
herramientas como clima laboral, liderazgo, motivacion entre otras que ayudan

que los colaboradores se “identifiquen” con los objetivos de la empresa.

A través de las investigaciones se ha desarrollado un método que
permite que los trabajadores se identifique mas con la empresa y a su vez
desarrollar sus talentos de manera que el crecimiento de la empresa este de la
mano con el crecimiento de sus colaboradores este método es conocido como
el Coaching, que en sus inicios solo fue utilizado por los deportistas para su

mayor rendimiento en sus disciplinas.

El Coaching es una metodologia que permite a través de una persona
(Coach) desarrollar al maximo las habilidades de cada una, siendo su

rendimiento el 6ptimo en el campo que se desarrolle, cabe recordar que en sus
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inicios solo se empled en el &mbito deportivo demostrando que los deportistas

a través de sus Coach mejoraban su desempefio.

En sus inicios el Coaching en las empresa era utilizado solo para los
gerentes quienes no lo aplicaban en sus colaboradores quedando el
conocimiento en el limbo, sin saber realmente el valor que tienen en sus manos
para su desarrollo empresarial, este método de desarrollo estd basada en la
exploracion y desarrollo de las habilidades de la persona que a la culminacion
de este metodologia sera capaz de explotar mas sus capacidades en todo
ambito.

La combinacion de las habilidades de los colaboradores de una empresa
y la debida gestién de cada miembro llevaria al cumplimiento de los objetivos
llevandola al éxito tan deseado por muchos, a pesar de los resultados de la
buena gestion de talentos humanos y los resultados que el coaching logra en
quienes se utiliza muchas empresas aun no le ponen la importancia correcta a

su aplicacion.

En muchas empresas en el exterior ya el coaching y la gestion de
talentos ocupa en las empresas un lugar importante porque se dieron cuenta
por lo resultados las mejoras que puede traer a una organizacioén, pero siempre
nace la duda de cuél de estos dos factores puede ser mas importante, sera

influencia el coaching en la gestion de talento humanao.

En nuestro pais el miedo al cambio y la insercibn de nuevos métodos
para la gestion de personal son los factores mas comunes en las empresas que
impiden la gestion de algunas de estos métodos para la mejora de la empresa,
muchos gerentes ponen empefio en la gestion de colaboradores y gestion

limitada de las habilidades de sus miembros.

Seré la combinacién de estos dos componentes como el coaching y la
gestion de personal la formula tan anhelada para el éxito y desarrollo de
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nuestras empresas 0 mas importante aun sera tan fuerte la influencia del
coaching puede tener en nuestro personal que podria mejorar o cambiar el
rumbo de la gestion de talentos humanos en la empresa e incluso cambiar el
pensamiento de las personas mejorando su calidad de vida y con ella su
ambito laboral llevando a todos a una tan buscada felicidad.

1.2 TRABAJOS PREVIOS

1.2.1 NACIONALES

Dentro de la investigaciones realizadas podemos encontrar Quispitupac,
C. y Mateo, S. (2014) define “la investigacion tuvo como fin la elaboraciéon de
una herramienta para la toma de decisiones en gestion del talento para lideres,
planteando como objetivo permitir a la empresa concretar el valor agregado del
Capital Intelectual, desde la gestion de la informacién en el area de Recursos
Humanos hasta el seguimiento practico de los Lideres en sus areas para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales”. Siendo uno de los resultados
de la investigacion que Las Gestion del Talento a través de los Lideres de las
empresas es la prioridad que asegurara que tu empresa siga aumentando valor
intelectual y por tanto aumentara el valor contable de tu empresa, con ello,

transformara a tus Lideres en Gestores de Talento Humano por excelencia.

Es importante recordar que segun el estudio realizado defina de Tito
(2012), en la investigacion muestra que la nueva conceptualizacion del valor de
las personas para las organizaciones, se inicia con los planteamientos
efectuados por las diferentes escuelas que estudian la Gestibn Humana, desde
el punto de vista las ciencias del comportamiento. En esta, se abandona la idea
de que la persona, en si misma, es un recurso, es decir un elemento que
provee de fuerza de trabajo a la organizacion tal y como se concebia desde los
tiempos de los autores clasicos de la Administracion, para pasar a la
consideracion de la persona como un elemento dindmico que posee
competencias, talentos y recursos; vale decir, posee conocimientos y

capacidades, habilidades y destrezas, y actitudes.
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1.2.2 INTERNACIONALES

En la busqueda del cumplimiento de Herrera (2011) La investigacion
tuvo como objetivo Identificar aspectos relevantes de la practica del Coaching
en la region Metropolitana, a través de las percepciones de ejecutivos que han
experimentado un proceso de coaching. El estudio es de tipo exploratorio-
descriptivo, ya que pretende aportar bases empiricas descriptivas
fundamentales para los estudios sobre coaching y delinear futuras
investigaciones en el campo, a partir del estudio de variables basicas. El disefio
de la investigacion es transversal, no experimental, ex — post facto, lo cual
implica el estudio de un fenbmeno que ya ha ocurrido (Coaching), en un
momento dado del tiempo y sin manipulacién ni control de las variables de
estudio. El proceso de recoleccion y andlisis de datos es cuantitativo, utilizando
encuestas con puntuaciones tipo Likert de 4 niveles (Nada, Poco, Bastante y
Mucho), las que fueron analizadas mediante el programa estadistico SPSS
v.11, con el fin de describir frecuencias de las distintas variables, asi como un
andlisis de variables ordinales utilizando la prueba Tau-B de Kendall, con el fin
de exponer las correlaciones posibles de entre las mismas. Obteniendo como
resultado lo siguiente el Coaching, como herramienta de intervencién
organizacional, promete seguir ganado terreno en nuestro pais, por lo que se
hace necesario desde ya, generar nuevas investigaciones, que permitan
sistematizar y perfeccionar tanto su cuerpo teorico, como su técnica. Es de
esperar que, desde a presente investigacion, se puedan desprender, en el

corto plazo, nuevos esfuerzos para lograr dicho objetivo.

En el lenguaje del Coaching define que Atehortua (2006) En la
investigacion definen el Coaching es un sistema que incluye conceptos,
estructuras, procesos, herramientas de trabajo e instrumentos de medicion y
grupos de personas; comprende también un estilo de liderazgo, una forma
particular de seleccionar gente o crear grupos de personas en desarrollo. A su
vez ayuda a los empleados a mejorar sus destrezas de trabajo a traves de
elogios y retroalimentacion positiva basado en observacion. Ademas es una
actividad que mejora el desempefio en forma permanente. El coaching
entonces abre ventanas para escudrifiar nuevos conceptos, nuevos sistemas

integrales, técnicas, herramientas y nuevas tecnologias de gestion empresarial.
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En la busqueda de la definiciébn del Coaching encontramos a Zambrano
J. (2010) quien nos dice su investigacion que la influencia del coaching en las
empresas permite alcanzar altos niveles de rendimiento y cumplimiento de
metas debido al correcto uso de los conocimientos de cada colaborador que a
su vez el coaching es una herramienta para la mejora continua de las

organizaciones siendo en muchas ocasiones desestimada de su importancia.

El principal objetivo del estudio es determinar de qué manera el coaching
puede convertirse en una disciplina en las organizaciones y empresas de la
ciudad de Portoviejo, con el objetivo de demostrar que las organizaciones en la
actualidad viven un cambio constante donde el uso de las estrategias correctas
dependera el cumplimiento de las metas, siendo una gran ventaja el uso de

nuevas metodologias (coaching).

1.3 TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA

1.3.1 COACHING

“El coaching inteligente (C.l.) nace con la idea de hacernos mas
conscientes del poder que hay dentro de cada uno de nosotros, de las
capacidades ocultas que todos tenemos para conseguir aquello que realmente
deseamos y que a veces no sabemos como hacerlo. Socrates decia que solo el
conocimiento que llega desde dentro es el verdadero conocimiento que llega
desde dentro es el conocimiento” Javier (2013, p.17).Nos dice en su
investigacién que el surgimiento del coaching inteligente parte de la conciencia
de cada persona e identificar dentro de cada quien el talento y capacidades
gue por ciertas circunstancia ocultamos o0 no tenemos el conocimiento de que
lo poseemos, segun Sdocrates el verdadero conocimiento surge desde el interior

gue llega desde el mismo conocimiento.

El surgimiento de coaching inteligente parte del reconocimiento de uno
mismo en identificar y desarrollar esos talentos que por perjuicio tememos en
demostrar, en muchas ocasiones son estos talentos que llevamos cada uno el
pase para el cumplimiento de nuestras metas y el crecimiento como persona y

profesional. En consecuencia el Coaching depende mucho de la voluntad de
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los colaboradores en desear el crecimiento personal y asumir el cambio y los
resultados que trae, asi mismo el Coach no puede forzar un resultado 6ptimo
porque de lo contrario afectaria no solo a la organizacién si no a su vez

causaria en la persona asuma una identidad que no es parte de si misma.

En la actualidad a las empresas les cuesta mucho aun poder desarrollar
las habilidades de cada uno de nuestros colaboradores y poder combinarla de
tal manera que tenga por resultado un trabajo en equipo con el desarrollo de

las empresas y el colaborador.

Recordemos que las empresas de hoy en dia le es mas importante
contar en su equipo a una persona que en cualquier momento asuma el roll de
lider, el cual sepa dirigir asumir y enfrentar todo tipo de situacion y problemas
en la empresa mas que un colaborador que solo esta en espera de indicacion y
sin una iniciativa de accién propia dejando que otros toman la responsabilidad

por él.

En la investigacidn que el coaching es una conversacion entre el coach y
un coachee en el cual busca el cumplimiento de las metas y la mejora del
coachee hacia el éxito. Perry, (2002:3) define en la investigacion que la
aplicacién de la técnica es mejor cuando; “es una conversacién, un dialogo en
el que el coach (tutor) y un coachee (pupilo) interactian en el intercambio
dindmico para conseguir unas metas, mejorar el rendimiento y proyectar el

pupilo hacia el mayor éxito”.

La interaccion del coach y el coachee permite que se identifigue esos
factores que limita al coachee (pupilo) liberar su verdadero potenciar y
desarrollar las habilidades y talentos de manera tal que cumpla con el logro de

sus objetivos en busca del éxito.

Consideremos que la interaccibn de coach y coachee es mejor

desarrollada si existe un clima amical donde las conversaciones no sean
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tensas y permita que el coachee exprese todo lo que siente a fin de alcanzar

los mejores resultados de rendimiento en la empresa como en la vida personal.

La orientacion encaja mejor con una gestion abierta y con motivaciones
positivas, durante la cual el coach realmente intenta comprender y estar en
empatia con los clientes, para permitir que estos tomen sus propias decisiones
y evolucionen. Leibling y Prior (2004, p.24).Nos dice la investigacion que la
orientacion surge mejor cuando las motivaciones son positivas y la gestion se
desarrolla de manera abierta permitiendo que el coach comprenda mejor al
coachee.

Es importante resaltar que una orientacion consigue mejores resultados
si se emplea métodos donde el alumno no sienta limites de expresion, sino al

contrario pueda expresar y desarrollar mas sus talentos.

Los coach, NO estan focalizados en el detectar errores, por el contrario,
se basa en hacer que los individuos descubran por si mismos sus fallas, [...] lo
gue hace es indagar y trata de no hacer afirmaciones, y segun su enfoque y su
analisis podra obtener resultados efectivos. Lozano (2008, p.129).Nos dice la
investigacion que el coach no se centraliza en detectar los defectos y errores
de su coachee sino todo lo contrario busca motivar que el coachee identifique
por si mismo su talento y los factores que lo limita desarrollarlo de manera
exitosa, el coach tan solo busca identificar tratando de no hacer afirmaciones

para obtener resultados mas efectivos.

Las empresas como en un equipo de trabajo el lider busca identificar los
puntos de declive para poder aplicar los métodos mas indicados para mejorar y
cumplir con las metas del equipo, asi mismo el lider del equipo de trabajo no
puede influenciar en la opinién o en las acciones de los miembros de su equipo
porque esto generaria que los miembros de su equipo no sean sinceros y los

resultados terminen siendo obsoletos no cumplimento la meta trazada.
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1.3.2 GESTION DE TALENTO HUMANO

Definimos segun Chiavenato (2009, p.15). “Asumimos en la actualidad
de que los departamentos de recursos humanos (DRH) veian a las personas
COMO recursos Vvivos e inteligentes y no como factores inertes de produccion,
los RH se convirtieron en el mas importante recurso organizacional y factor
determiname del éxito empresarial.” Por ello las empresas estan que ponen su
atencién en los Recursos Humanos puesto que se dan cuenta que ahi esta las
respuesta a sus pregunta del lento progreso en su organizacion, consideremos
también que en la actualidad aun se cuenta con una generacion de
emprendedores en busca de oportunidades en donde poder desarrollar sus
ideas.

El ser Humano es un cofre de oportunidades que solo necesita ser
descubierto para liberar el talento que contiene dentro de si mismo, que tan
solo necesita la confianza suficiente para darse cuenta el valor Unico que cada
persona tiene dentro de si, por ello siguiendo el pensamiento de Rodriguez
(2008,p.11).”Mediante el coaching es posible sacar a la superficie reservas de
potencial talento que yacen sumergidas en la mayoria de las personas. Para
ello debemos percibir realmente que dichas reservas existen y que es posible
sacarlas a la superficie, lo que no es dificili de comprender cuando
consideramos lo sensibles que somos el comidn de los seres humanos a los
estimulos negativos y lo frecuentemente que los recibimos a lo largo de nuestra

existencia”.

La influencia del coaching en la gestion humana genera a que las
empresas tomen otra vision diferente de ver a sus colaboradores, que va por
encima de ser considerados como piezas vitales en la empresa si no al
contrario genera a que las empresas aprendan a valorarlos como parte de una
familia donde el bienestar y progreso de cada uno de sus miembros conlleva al
progreso comun de la familia en este caso la empresa, asi mismo Miedaner
(2002, p.23) define a “el coaching o proceso de entrenamiento personalizado y
confidencial llevado a cabo con un asesor especializado o coach, cubre el

vacio existente entre lo que eres ahora y lo que deseas ser. Es una relacion
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profesional con otra persona que aceptara solo lo mejor de ti y te aconsejara,
guiara y estimulara para que vayas mas alla de las limitaciones que te impones

a ti mismo y realices tu pleno potencial”.

La figura de Socrates es la mas referenciada cuando hablamos del
origen del coaching. [..] Consideramos, asi como Sdécrates, que no existe el
ensefiar sino soélo el aprender, y éste surge soOlo reconociendo que el
conocimiento no esta en el coach sino en los propios coachees (clientes). En
este sentido, el coaching, es un recipiente vacio donde mientras mas “abierto”
sea el coaching, mayor lugar daremos al trabajo con el conoci-miento propio
del cliente. En caso contrario, el coaching sera limitado y deficiente. Ravier, L.
(2005, p.6).

Los equipos de gestion de talento humano se libran de las actividades
operativas y se ocupan de proporcionar asesoria interna para que el area
asuma las actividades estratégicas de orientacion global, de frente al futuro y al
destino de la organizacion y de sus miembros. Las personas dejan de ser
agentes pasivos a quienes se administra, y se convierten en agentes activos e
inteligentes que ayudan a administrar los demas recursos de la organizacion.
Chiavenato (2009, p.42).Nos dice la investigacién que los equipos de gestién
de talento humano se ocupan principalmente en la asesoria interna para que el
area cumpla con las metas trazadas para afrontar el futuro y el destino de la
organizacién, también en la investigacion nos muestra que en las empresas
las personas dejaron de tener un plano secundario y toman el protagonismo en
la empresa convirtiéndose en administradores de los recursos de la

organizacion.

Para las empresas gestionar el talento humano se simplifica en la
orientacion y motivacion de sus miembros para el cumplimiento de los metas y
objetivos, con esto los miembros de la organizacion pasan a tomar el
protagonismo de la toma de decisiones y administrando ellos los recursos de la

organizacion.
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La expresion recursos humanos se refiere a las personas que forman
parte de las organizaciones y que desempefian en ellas determinadas
funciones para dinamizar los recursos organizacionales. Por un lado, las
personas pasan gran parte de su tiempo en las organizaciones vy, por el otro,
éstas requieren a las personas para sus actividades y operaciones...
Chiavenato (2013, p2).Nos dice la investigacion que la expresion de recursos
humanos se resume en la participacion de los colaboradores de una empresa
donde se desarrollan en determinadas actividades optimizando los recursos de
la organizacion, de este modo las empresas y sus colaboradores generan un

lazo donde unos dependa del otro para cumplir metas trazadas.

En nuestro pais la falta de identificacion y compromiso con la empresa
genera que no se cumplan con las metas trazadas, en cambio lograr que cada
colaborador participe en las actividades de la empresa de manera correcta y en
equipo ayuda de manera considerable a la mejora de la empresa, cabe
mencionar que depende mucho la gestion de talento humano para saber

emplear el talento de cada miembro de nuestro equipo.

Pablo Montalbetti, Director del PAD de la universidad de Piura manifiesta
qgue la persona, el talento y la cultura deben ser la base del nuevo modelo de
RR.HH. que apunta a la retencion de la generacion Y” (Ruben Savedra, 21 de
octubre de 2014). Nuevo modelo RRHH: Gestion talento responsabilidad de
todas las areas. La Gestion. Nos dice la investigacion que la persona, el talento
y la cultura es lo mas importante en las empresas en la actualidad apuntando a

la retencion de la generaciéon Y.

La base del éxito de toda organizacion es la correcta gestion de talentos
del personal que hace Unica a cada empresa, este método basado en el
personal y la gestion de talento lo que permite que las empresas no solo
crezcan empresarialmente si no su colaboradores con ellos, a todo esto se le
denomina la retencién de la generacion Y, una nueva generacion que cambiara

la vision que muchos tenian sobre una empresa.

22



No cabe duda que dentro de los dilemas de la gestiébn del talento
humano, se requiere posar una mirada hacia el escenario del cambio, ya que
todo gira en funcion a este y de como se debe actuar desde todo punto de vista
para afrontar sus nuevos designios. Suaréz (2011, p96-97). Nos dice la
investigacion que el dilema de la gestion de talento humano es reconocer los
cambios que vendrian en la organizaciones puesto que de este enfoque
depende saber afrontar los retos que bien en cada decision que se tome en la

organizacion.

Se dice que el verdadero lider en una empresa no solo sabe plantear y
desarrollar las soluciones ante las dificultades que se presenten en la empresa
si no también saber reconocer que cada decision traera con ella cambios que
se deben afrontar, confrontar los cambios y aprender de ellos llevara a la

empresa al éxito.

En general, el concepto de competencias hallado en las empresas esta
relacionado con la efectividad en la aplicacién de conocimientos, habilidades,
destrezas y rasgos de la persona, en la ejecucién de una actividad para el logro
de objetivos estratégicos del negocio. Calderon, G y Navarro, J. (enero — junio,
2004) INNOVAR, Revista de ciencias administrativas y sociales No. 23, (100),
89.Nos dice la investigacion que las competencias de cada empresa esta
relacionado al aprovechamiento de conocimientos y habilidades de cada uno

de sus miembros.

Se interpreta que el éxito obtenidos por las empresas se debe mucho al
aprovechamiento de los conocimientos, habilidades, virtudes y defectos de sus
colaboradores siendo de esta manera una prueba clara que si se sabe guiar a
cada colaborador, siendo reflejado en el cumplimiento de metas y objetivos de

la empresa.

Las empresas con desarrollos significativos en gestion humana es

notoria una concepcion mas integral del ser humano, una visiébn moderna de la
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gestion y una consideracion holista de la organizacion que en términos de
Barnett [..] corresponden a “Nuevas formas de razonamiento que aparecen en
el mundo del trabajo y que estan permitiendo una reciprocidad verdadera y no
tan solo superficial; esto requeriria diferentes formas de organizacién que
dieran verdadera autonomia a los individuos y a las unidades” (p. 120).
Calderon, G y Navarro, J. (enero — junio, 2004) INNOVAR, Revista de ciencias
administrativas y sociales No. 23, (100), 90-91.Nos dice la investigacion que es
notoria el creci miento del ser humano y las unidades (es decir las empresas),

que con lleva a un crecimiento mutuo donde y a un aprendizaje continuo.

Se ve reflejado que el crecimiento de las empresas se debe al correcto
desarrollo y gestién de los talentos humanos que nos lleva a un aprendizaje
mutuo donde ambas partes (trabajador y empresa) se ven beneficiadas por los

esfuerzos y resultados después obtenidos.

Gestion del cambio: capacidad de visualizar hacia donde se deben
encaminar los esfuerzos de la organizaciéon. Implica promover vy
comprometerse en el disefio y desarrollo de estrategias en la busqueda de
nuevas oportunidades. Ademas, sensibilizar al personal del por qué y el como
del cambio, y de su participacion protagénica en el mismo. Calderon, G y
Navarro, J. (enero — junio, 2004) INNOVAR, Revista de ciencias administrativas
y sociales No. 23, (100), 94. Nos dice la investigacién que la capacidad de
visualizar el objetivo en el futuro y alcanzarlo depende mucho de la manera de
generar en el personal el compromiso de querer alcanzarlo y disfrutar todos de

los resultados.

El arte de gestionar al capital humano y que este se sientan identificados
es un talento que no muchos ponen atencion por ello el solo hecho de hacer
gue los trabajadores asuman responsabilidades y sepan que todo cambio es un
riesgo el cual debe ser tomado para poder obtener mejoras para todos en la

empresa.
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1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.4.1 PROBLEMA GENERAL

e (Como influye el coaching en la gestion de talento humano de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y Garantias Ltda.
Miraflores 20157

1.4.2 PROBLEMA ESPECIFICOS

e ¢;Como influye la conciencia en la gestion de talento humano en
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y Garantias Ltda.
Miraflores 20157

e CoOmo influye la auto creencia en la gestion de talento humano
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y Garantias Ltda.
Miraflores 20157

e ¢Como influye la responsabilidad en la gestion de talento humano
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y Garantias Ltda.
Miraflores 20157

1.5 JUSTIFICACION

Las empresas en la actualidad vienen demostrando que el éxito que
alcanzan es gracias al grupo humano que las conforma pero aun a pesar de
esto es necesario resaltar que para obtener el éxito tenemos que aplicar las
técnicas adecuadas para potenciar los talentos de los colaborados que
conforman la empresa. De esta manera el crecimiento de las empresas
tiene que ir de la mano con el crecimiento profesional de sus colaboradores
de lo contrario el rendimiento e identificacion de sus colaboradores seria de

bajo nivel.

151 APORTE TEORICO

Es asi que encontraremos a Chiavenato (2009) quien define “que
la administracion de recursos humanos es el area que construye talentos
por medio de un conjunto integrado de procesos, y que cuida al capital

humano de las organizaciones, dado que es el elemento fundamental de
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su capital intelectual y la base de su éxito”. Siendo de esta maneta que a
pesar de la importancia de la Gestion de talentos humanos en una
empresa aun no se le el lugar correspondiente y la dedicacién a la
conservacion de la misma. Los esfuerzos para la correcta gestion de
talento humanos por parte de las empresas aun es insuficiente a pesar

de la variedad de técnicas y métodos que existen.

Es por ello que la aparicién de esta técnica a superado los niveles
de rendimiento y mejoras en las empresas aplicadas, esta técnica se
llama Coaching el cual desde sus inicios ha demostrado ser un arte y a
la vez una disciplina la evolucién y crecimiento donde aflorara sus

mejores talentos, superando o aprendiendo de sus dificultades.

15.2 APORTE ACADEMICO

En la Gestibn Humana es importante analizar las fortalezas y
debilidades de cada uno de los miembros de nuestra empresa para asi
poder aplicar la técnica adecuada donde cada uno de los miembros
logren potenciar y crecer dentro del equipo y la empresa, de no sé de
este modo generaria retras6 en los avances Yy el incumplimiento de

metas tanto personales como de la empresa.

153 APORTE SOCIAL

Esta demostrado que el crecimiento de la persona en la empresa
genera el crecimiento econdmico y social, por ello las empresas hoy en
dia concentran ya no solo en el cumplir objetivos si no al crecimiento de

sus miembros.

154 APORTE PRACTICO

Hoy en dia podemos decir que el Coaching en las empresas es de
mucha importancia, pero que tan importante e influyente se convertiria
en la gestibn de Talentos humanos para la ayuda del crecimiento
organizacional y social. El coach no pretende en ninguna de sus

posturas generar falsas expectativas sobre los resultados que se pueden
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1.6

obtener, porque la meta principal es generar el cambio o0 mejora en las

persona.

155 APORTE METODOLOGICO

La investigacion busca explorar la influencia entre las dos
variables y los resultados que daria el llevarla a una empresa donde los
talento aun no son llevados al maximo, podria ser el coaching y la gestion
de talento humano la clave para el logro del crecimiento empresarial y el
surgimiento de una nueva generacion de emprendedores donde el limite

forma parte de una suposicion ya superada.

HIPOTESIS

16.1 HIPOTESIS GENERAL

e H1: Existe influencia significativa del coaching en la gestion de talento
humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y Garantias Ltda.
Miraflores 2015.

e HO: No existe Influencia significativa del coaching en la gestion de
talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y
Garantias Ltda. Miraflores 2015.

1.6.2 HIPOTESIS ESPECIFICA

e H1: Existe influencia significativa de la conciencia en la gestién de
talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y
Garantias Ltda. Miraflores 2015.

e HO: No existe influencia significativa de la conciencia en la gestién de
talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y
Garantias Ltda. Miraflores 2015.

e H2: Existe influencia significativa de la Auto creencia influye significativa
en la gestion de talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Fianza y Garantias Ltda. Miraflores 2015.
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¢ HO: No existe influencia significativa de la Auto creencia en la gestion de

talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y
Garantias Ltda. Miraflores 2015.

e H3: Existe influencia significativa de la responsabilidad en la gestion de

talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y
Garantias Ltda. Miraflores 2015.

e HO: No existe influencia significativa Auto creencia en la gestién de

talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y
Garantias Ltda. Miraflores 2015.

1.7 OBJETIVOS

1.71

1.7.2

OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia del coaching en la gestion de talento
humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y Garantias
Ltda. Miraflores 2015.

OBJETIVO ESPECIFICO

Determinar la influencia de la Conciencia en la gestion de talento
humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y Garantias
Ltda. Miraflores 2015.

Determinar la influencia de la Auto creencia en la gestién de talento
humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y Garantias
Ltda. Miraflores 2015.

Determinar la influencia de la Responsabilidad en la gestion de
talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y
Garantias Ltda. Miraflores 2015.
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Il. METODO
2.1 Disefio de investigacion

El disefio de la presente investigacion es no experimental — transversal,
puesto que las variables se observaron en un determinado periodo de tiempo
sin manipularlas. HERNANDEZ, R., FERNANDEZ, C. Y BAPTISTA, M. (2010).

El nivel del estudio es correlacional — causal, donde analizaremos la
relacion causa efecto de las variables en mencién en el estudio. HERNANDEZ,
R., FERNANDEZ, C. Y BAPTISTA, M. (2010).

2.2. Operacionalizacion de Variables

En la investigacion se utilizé dos variables, una independiente y
dependiente que a continuacién definiremos junto a sus dimensiones e

indicadores utilizados en la investigacion.

e Variable Independiente: Coaching

Segun Gil, F. define “El coaching es una relacién profesional de
ayuda continua y sostenible, fundamentada en el dialogo, la reflexion y
el aprendizaje. En este proceso, el individuo es inspirado a desarrollar
nuevas y mejores practicas que lo ayudan a ser mejor persona en su
accionar diario o como parte de un equipo, indistintamente del ambiente

en el que se desempefie.” (05 de octubre de 2015).

e Dimension de La Conciencia;

Es el primer paso para el encuentro y el crecimiento de la persona
por ello Ravier define “la conciencia implica adquirir un
conocimiento de algo a través de la reflexion, la observacion o la
interpretacion de lo que uno ve, oye, siente etcétera”.(2005,
p.184).
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e Dimension de La Auto creencia

Segun Ravier la auto creencia “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”, por ello bajo este conocimiento definimos
que la auto creencia es de vital importancia para el crecimiento

profesional de la persona en la empresa.(2005,p. 206)

e Dimension de Laresponsabilidad:

Dentro de las definiciones de la responsabilidad Ravier define que
“La responsabilidad implica reconocer, darse cuenta o toma
conciencia, de que somos duefios de nuestro comportamiento.
Hacernos responsable de todo lo que nos afecta, sea problemas o
circunstancias es lo Unico que tiene el poder de cambiar,
transformar ese problema en oportunidad o esa circunstancia en
favorable”(2005,p. 161).

e Indicadores

+ Gestion del cambio

Segun Calderén, G. y Navarro, J. definen la gestién del
cambio de la siguiente manera “capacidad de visualizar hacia
donde se deben encaminar los esfuerzos de la organizacion.
Implica promover y comprometerse en el disefio y desarrollo
de estrategias en la busqueda de nuevas oportunidades”
(2004, p. 94)
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+ Motivacion

Segun Ramirez, R., J. L. Abreu y M. H. Badii “la motivacién
es un motor que llevamos en nuestro mundo emocional y que
nos impulsa para conseguir nuestros anhelos, en ciertos
momentos lo conseguimos por nuestros propios medios y en

otros necesitamos la ayuda de los demas” (2008, p150)

+ Climalaboral

Segun Sarmiento, |. define el clima laboral como “las
percepciones compartidas por lo miembros de una
organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este
se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno
a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho
trabajo” (2011, p.17).

+ Eficacia

“‘Refiere a los resultados en relacion con las metas y
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Para ser eficaz
se deben priorizar las tareas y realizar ordenadamente
aquellas que permiten alcanzarlos mejor y mas” segun Lam, R.
y Hernandez P. (2008, p.4).

Variables Dependiente: Gestion de Talento Humano

Se comprobd que si la organizacion quiere alcanzar sus objetivos
(Crecimiento sostenido, Rentabilidad, Calidad en los productos y
servicios, Competitividad, entre otros.) de la mejor manera posible, debe
saber canalizar los esfuerzos de las personas para que estas también
alcancen sus objetivos individuales (mejores salarios, beneficios,
estabilidad, satisfaccion en el trabajo, oportunidad de crecimiento, entre
otros.) y, de ese modo, se beneficien ambas partes. Chiavenato, |
(2009, P.45)
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Dimension de Emprendimiento

‘una persona emprendedora es flexible, dinamica, capaz de
asumir riesgos, innovadora, creativa y orientada al crecimiento.
En otras palabras, el emprendimiento es una actitud propia de
cada persona que le da la capacidad y la motivaciéon para

emprender” segun Fandifio, L. y Cristina, M. (2008, p.35).

Dimension de Empowerment

Hace alusion a la delegacion de poder desde el superior hacia
sus subordinados. Se trata de delegar autoridad,
responsabilidad a los trabajadores, de forma que estos se
sientan auténomos y responsables de su trabajo, y en
consecuencia de los resultados que producen” Ojeda, G.
(2009, p.33).

Indicadores.

o Liderazgo

Liderazgo es “el conocimiento, las actitudes y las conductas
utilizadas para influir sobre las personas para conseguir la
mision deseada.” En otras palabras, liderazgo es la accion
de lograr que las personas se identifiquen con una mision o
visibn para que trabajen en su realizacién” Akio, P. (2009,
p.17).

e Toma de Decisiones

Calder6on, G. y Naranjo, J. (2004) definen la toma de
decisiones como “elegir eficazmente entre varias
alternativas, en condiciones de complejidad e
incertidumbre, buscando situaciones benéficas para la
organizacion. La clave de esta competencia radica en la

32



asertividad que tenga la persona al tomar una decision,

asumiendo la responsabilidad que esta implica

e Trabajo en Equipo

Calderon, G. y Naranjo, J. (2004) Participar y trabajar
activamente con otros en la consecucion de una meta
comun que apoye las finalidades de la organizacion.
Trabajar en equipo implica desarrollar la capacidad de
interrelacionarse con otros, para cooperar en el alcance de
objetivos comunes subordinando los intereses patrticulares

a los del equipo.

e Motivacion

Segun Ramirez, R., J. L. Abreu y M. H. Badii “la motivacion
es el proceso mediante el cual las personas, al realizar una
determinada actividad, deciden desarrollar unos esfuerzos
encaminados a la consecucion de ciertas metas y objetivos
a fin de satisfacer algun tipo de necesidad y/o expectativa,
y de cuya mayor o menor satisfaccion va a depender el
esfuerzo que decidan aplicar en acciones futuras” (2008,
pl51).
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable(s) Dimension(es) | Indicador(es) indice(s) Instrumento(s)
items Cuestionario
VX o Gestion del 2,3,4, Tipo Likert
_ La Conciencia _
Coaching cambio 10,11,12,13
Segun Ravier, L. (2005) define Escala de valor:
gue la conciencia, la auto Motivacion items Totalmente de acuerdo(5)
creencia y la responsabilidad La Auto 6,7,8 De acuerdo (4)
son tres principales principios creencia Clima laboral Ni de acuerdo Ni en
basicos de la esencia del desacuerdo (3)
coaching creando base solidad items En desacuerdo (2)
en el desarrollo y desempefio - Eficacia 1,5,9 Totalmente en
Responsabilidad
de las personas. desacuerdo (1)
items
Vy Emprendimiento Liderazgo 16,18,20 Cuestionario
Gestion de talento humano 21,23,24 Tipo Likert
Chiavenato (2009) quien define Toma de
‘que la administracion de decisiones , Totalmente de
Items
recursos humanos es el area acuerdo(5)
. 14,15,17
gue construye talentos por Trabajo en De acuerdo (4)
19,22,25 _ .
medio de un conjunto integrado equipo Ni de acuerdo Ni en
de procesos (emprendimiento y desacuerdo (3)
empowerment) cuidando al Empowerment Motivacion En desacuerdo (2)
capital humano de las Totalmente en

organizaciones, dado que es el
elemento fundamental de su
capital intelectual y la base de

su éxito”.

desacuerdo (1)
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1 Poblacién

La poblacion estad constituida por la totalidad de trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y Garantias Ltda. Conformada por 52

trabajadores.

2.3.2 Muestra

La muestra de esta investigacion es No Probabilistico de tipo Censal
porque se realizd una técnica que permitid utilizar a toda nuestra poblacién por
el poco tamafio que contamos asi mismo ayudara a ser mas efectivos en los
resultados que se obtendran. Segun Cuesta, M. y Herrero F. (2006), “en
ocasiones resulta posible estudiar cada uno de los elementos que componen la

poblacién, realizandose lo que se denomina un censo”.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

2.4.1 Técnicas e Instrumentos de Recolecciéon de la Informacién

La técnica a empleada en la investigacién fue la encuesta y permitio
recoger la informacion e interactuar con las personas asimismo poder analizar
las actitudes de cada uno para un mejor recojo de informacién. Es por ello que
HERNANDEZ, R., FERNANDEZ, C. Y BAPTISTA, M. (2010). Definen a la
encuesta “es la técnica que utiliza como instrumento un cuestionario impreso,

destinado a obtener respuestas sobre el problema en estudio...”.

El cuestionario fue elaborado con 25 preguntas bajo la escala de Likert, asi
mismo el contenido fue elaborado bajo marcos tedricos de expertos quienes
después de una revision minuciosa se obtuvo el producto final el cuestionario el

cual se utilizé.
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El instrumento fue sometido a la validacién por expertos en la rama de
estudio con la finalidad de obtener buenos resultados para la investigacion y

este al nivel y exigencia de requeridas.

2.5 Métodos de analisis de datos

Los resultados de las encuesta realizadas fueron procesadas en el
programa IBM SPSS 20 el cual fue disefiado con los fines de estudios
estadisticos, una vez ingresados al sistema se tabularon a través de graficos

para su mejor analisis de los resultados.

La informacion obtenida fue ingresada al programa SPSS 20 sometiendo

la informacioén a la valides de confiabilidad del instrumento a travez del alfa de

TABLA N°1
TABLA N° 2
N % Estadisticos de fiabilidad
Validos 50 100,0 Alfa de Cronbach's N de Elementos
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 50 100,0 760 o5

a. Eliminacion por lista basada en todas

las variables del procedimiento

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla N°2, podemos observar que el nivel de fiabilidad es de 0.760 demostrando

que el instrumento es fiable, y presenta una variabilidad homogénea en sus items.

2.6 Aspectos Eticos

Para la presente investigacion se respeto todos los aspectos
metodoldgicos, tedricos y cientificos; asi como la veracidad de los resultados,
ademas se respeto la propiedad intelectual de los autores empleados y la
privacidad de las personas que participaron brindando informacion para del

desarrollo de la investigacion.
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La investigacion esta basada en los principios éticos y morales siendo
considerados tanto en la teoria como en la metodologia, por lo tanto los

resultados son el producto del trabajo realizado.

lll. RESULTADOS
TABLA N° 3
PRUEBA DE NORMALIDAD
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Coaching ,202 50 ,000 ,898 50 ,000
Gestion de talento ,134 50 ,025 ,918 50 ,002

a. Lilliefors Significance Correction
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla N° 3, podemos observar que las tienen una distribucién normal, ya

que el valor de sig. Es menor a 0.05.

Segun sapa regresion lineal modelo estadistico para estimar el efecto
de una variable sobre otra. Estd asociado con el coeficiente r de Pearson.
Brinda la oportunidad de predecir las puntuaciones de una variable tomando las
puntuaciones de la otra variable. Entre mayor sea la correlacion entre las

variables (covariacién), mayor capacidad de prediccion.

Segun Bernal (2010, p. 216) “El analisis de regresion y correlacion es un
meétodo estadistico utilizado para calcular la relacién entre dos o mas variables

y su grado de relacién”.

El R da la medida de la relacion existente, de forma conjunta, entre la
variable dependiente y el conjunto de las variables independientes. Mide la
correlacion existente entre la variable Y, y las predicciones (Yi’) que hacemos

de la misma mediante la ecuacion de regresion. Rodriguez (2011, p.8).
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« Hipotesis General

TABLA N° 4
PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL
Correlaciones

Coaching Gestion de talento

Coaching 1,000 ,626
Pearson Correlacion

Gestién de talento ,626 1,000

Coaching . ,000
Sig. (1-tailed)

Gestion de talento ,000

Coaching 50 50
N

Gestién de talento 50 50

Fuente: Elaboracién Propia

Resumen del Modelo

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,6262 ,391 ,379 3,416

a. Predictors: (Constant), Gestion de talento

Interpretacion:
En la tabla N° 4, observamos que las variables tienen una correlacion positiva
significativa siendo H1 aceptada por obtener una correlacién positiva media del

62.6% entre las variables de coaching y gestion de talento humano. El 39.1%

de la variacion de coaching esta explicada por la gestion de talento humano
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GRAFICO DE REGRESION LINEAL
Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Coaching

Expected Cum Prob

0,29

oo ] T I
0,0 02 04 e na 1,0

Observed Cum Prob

Fuente: Elaboracién propia

La correlacion de la variables esta representada por la inclinacién de la linea lo

cual confirma correlacion positiva entre las variables.

% Hipotesis Especifica 1
TABLA N° 5
PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Correlacion
Conciencia Gestion de
talento

Conciencia 1,000 ,643
Pearson Correlacion

Gestion de talento ,643 1,000

) ) Conciencia . ,000

Sig. (1-tailed) ]

Gestién de talento ,000

Conciencia 50 50
N

Gestién de talento 50 50
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Resumen del Modelo

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,6432 ,413 ,401 1,961

a. Predictors: (Constant), Gestion de talento
b. b. Dependent Variable: Conciencia

Interpretacion:

En la tabla N° 5, observamos que las variables tienen una correlacion positiva
significativa siendo H1 aceptada por obtener una correlacion positiva media del
64.3% entre las variables de la conciencia y gestion de talento humano. El
41.3% de la variacion de la conciencia esta explicada por la gestion de talento

humano

% Hipdtesis Especifica 2

TABLA N° 6
PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Correlaciones

Auto creencia Gestion de
talento
Auto creencia 1,000 ,606
Pearson Correlacion
Gestion de talento ,606 1,000
] ) Auto creencia . ,015
Sig. (1-tailed)
Gestion de talento ,015
Auto creencia 50 50
N
Gestion de talento 50 50
Resumen del modelo
Model R R Square  Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,6062 ,394 375 1,458

a. Predictors: (Constant), Gestién de talento

b. Dependent Variable: Autocreencia
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Interpretacion:

En la tabla N° 6, observamos que las variables tienen una correlacion positiva
significativa siendo H1 aceptada por obtener una correlacion positiva media del
60.6% entre las variables de la conciencia y gestion de talento humano. El
39.4% de la variacion de la Auto creencia esta explicada por la gestion de

talento humano.

% Hipotesis Especifica 3

TABLA N° 7
PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Correlaciones

Responsabilidad Gestion de

talento
Responsabilidad 1,000 ,495
Pearson Correlacion
Gestion de talento ,495 1,000
] ) Responsabilidad . ,002
Sig. (1-tailed)
Gestion de talento ,002
Responsabilidad 50 50
N
Gestion de talento 50 50
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,4952 ,156 ,139 1,455

a. Predictors: (Constant), Gestion de talento
b. Dependent Variable: Responsabilidad

Interpretacion:
La tabla de N°7 observamos que existe una correlacion positiva entre las

variables de estudio y por lo tanto se aprueba la H1 por obtener una correlacién

positiva media del 60.6% entre las variables de la conciencia y gestion de
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talento humano. El 15.6% de la variacion de la conciencia esta explicada por la
gestion de talento humano

Analisis y Resultados por dimension

+ Dimensiéon Responsabilidad

Responsabilidad

S0

40

30

Percent

2
10
[u]
Ni deacuerdo Mi De acuerdo Totalmente Deacuerdo
desacuerdo
Responsabilidad

Interpretacion:

En los graficos mostrados se observa que el 10% se encuentran en un
nivel bajo de Ni acuerdo Ni desacuerdo dentro de los trabajadores mientras, el
40% de los trabajadores se sienten de acuerdo con que la responsabilidad es
importante en la empresa, y el 50% de los trabajadores estan Totalmente de
acuerdo que la responsabilidad es fundamental en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Fianza y Garantias Ltda.

Rl

< Dimension Auto creencia

Autocreencia

40

30

20

Percent

10

Ni deacuerdo Mi De acuerdo Totalmente
desacuerdo Deacuerdo

Autocreencia
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla N° 8, se observa que el 20% de los trabajadores
confian en si mismos en la toma de decisiones y el trabajo en equipo, de este
modo a un porcentaje aun alto considera que no estan de acuerdo ni en
desacuerdo que la auto creencia es importante o esta en la empresa, asi
mismo un 40% se siente en la capacidad de creer en si mismo en toda
circunstancia presentada en la empresa y la vida.

0,

% Dimensién Conciencia
Conciencia

S0

40

30

Percent

20

10

Li 1
Ni deacuerdo Mi De acuerdo Totalmente
desacuerdo Deacuerco

Conciencia

Interpretacion:

Se observa que un 20% de los trabajadores estan totalmente de acuerdo
con meritar y tener conciencia de lo realizado por ellos en la empresa, como
modo de mejorar cada dia, mientras un 30% opina que no esta Ni de acuerdo
ni desacuerdo con que la conciencia es importante en los colaboradores de una
empresa.

% Dimension Emprendimiento

Emprendimiento

S0

40

30

20 T
10

Percent




Interpretacion:

En los cuadros mostrados se puede observar que el 20% de los
colaboradores no se siente ni de acuerdo ni en desacuerdo con el
emprendimiento, sea un factor importante en el crecimiento empresarial
asimismo un 30% esta totalmente de acuerdo que el emprendimiento en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y Garantias Itda. es fundamental y la
mitad de la poblacién de la Cooperativa estan Deacuerdo con que muchos de
los miembros de la empresa.

®,

% Dimension Empowerment

Empowerment

a0

G0

40

Percent

20

De acuerdo Totaimente Deacuerdo

Empowerment
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Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos podemos deducimos que el 20% de la
empresa considera importante el Empowerment, mientras que el 80%
considera que el Empowerment es muy importante en la empresa y ayuda en la

unién en os equipos de trabajo y el crecimiento de sus miembros.

IV. DISCUSION

% La investigacion tiene como objetivo general determinar el nivel de
influencia del Coaching en la Gestion de Talento Humano en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y Garantias Ltda, para ello
realizo la correlacion de las variables y contrastar la Hipotesis general
planteada en base al objetivo general; obteniendo como resulta que el
nivel de significancia es menor de 0.05, lo cual indica que la existencia
de influencia del coaching en la gestion de talento humano en las

empresas.

Segun Chavez, La efectividad se obtiene cuando el coaching enfrenta

los problemas desde su origen, en enfoca a incrementar la capacidad de
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los colaboradores desarrollando la gestion de sus competencias para

enfrentar competitivamente los cambios de su entorno (2012, p.161)

Conforme a ello en la investigacion realizada por Altamirano, M. (2013).
En su tesis Coaching Empresarial Enfocado En ElI Mejoramiento,
Rendimiento, Productividad Y Clima Laboral Dentro De La Empresa La
Fabril, se ratifica que el coaching al ser aplicado en los miembros de la
empresa genera un mayor factor de éxito en la empresa, siendo las
personas capaces de expandir su conocimiento y obtener grandes

resultados.

El ejercicios del coaching tiene la intencién de mejorar el rendimiento de
todo el equipo de trabajo con el que interactia el coach, a fin de

alcanzar niveles optimos de efectividad segun Chavez, N. (2012, p.152).

Segun Alles las competencias de la empresa son desarrolladas en
comun por los individuos, pero pertenecen a ella, de todos modos los
diferentes autores coinciden que la supervivencia de las empresas
depende de su capacidad para crear conocimientos en Sus recursos

humanos y utilizarlos (2005, p.30).

La investigacion determino a través de la correlaciéon de la hipotesis
especifica N°1 la aceptacidon del objetivo especifico N°1 y cémo
podemos apreciar en la tabla N°4 se acepta la hipotesis positiva siendo
asi que confirma una influencia de la conciencia en la gestién de talento

humano como indica en el primer objetivo especifica.

De este modo Alles define que el talento requiere de capacidades
juntamente con compromiso y accion, los tres al mismo tiempo, si el
profesional tiene compromiso y actia, pero no dispone de las
capacidades necesarios no alcanzara resultados aunque a ya tenido
buenas intenciones. Si por lo contrario, dispone de capacidades y actla
en el momento, pero no se compromete con el proyecto, puede que

alcance resultados (2009, p.31).
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“solo puedo controlar aquello de lo soy consciente. Y aquello de lo
gue no soy consciente me controla a mi. La CONCIENCIA me

capacita” (John Whitmore).

En la investigacion de Rocha, M, y Holguin, M. (2014) en su tesis de El
coaching como una herramienta de estrategia organizacional para
mejorar el clima laboral de una empresa, se obtuvo que EIl coaching
ayuda a fortalecer el aprendizaje de los empleados de las empresas
dandoles seguridad y confianza en lo que hacen.

El coaching es una practica particular que tiene como uno de sus
principales objetivos expandir el poder de los individuos para que les sea
posible incidir tanto en sus vidas, en sus maneras de ser, COmo en sus

respectivos entornos Echevarria (2011, p.47).

El objetivo especifico N° 2 de la investigacion busco determinar la
influencia del auto creencia en la gestion de talento humano, para ello se
sometid la prueba de correlacibn a la hipétesis especifica N°2
obteniendo como resultado un nivel de significancia inferior a 0.05 como
podemos apreciar en la tabla N°5 tomamos la H1 lo cual indica que si
existe una influencia de la auto creencia en la gestion de talento

humano.

Alles define que la auto creencia en los colaboradores permite el logro
de metas y la identificacion con la empresa, Si se les permite influir en
las decisiones, tienes mas oportunidades para expresar sus
aspiraciones y sus quejas, para reconocer sus verdaderas intereses y

para tomar decisiones que les parecen justas (2015)

De este modo se demuestra que en la investigaciéon de Caicedo, L.,
Herrera, J. y Quenguan N. (2013) en la tesis titulada “El coaching como
herramienta para el desarrollo de los recursos humanos en la empresa.”
La cual obtuvo que el Coaching es una herramienta eficaz y efectiva

para la buena gestion de una empresa, teniendo en cuenta al talento
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humano como elemento fundamental dentro de la misma. Gracias a la

auto creencia de cada miembro de la empresa.

Alles define que las organizaciones todo tamafio necesitan un modelo
sistematico para el desarrollo de personas: Modelo para construir talento

organizacional, e identificacion con la organizacion (2009, p.90).

Para determinar la influencia de la responsabilidad en la empresa,
podemos apreciar el cuadro N° 6, la cual se sometié a la correlacién
entre la variable y la dimensién siendo el nivel de significancia inferior a
0.05 aceptando la hipoétesis positiva, de este modo confirmamos que
existe influencia de la responsabilidad en la gestion de talento humano

en la empresa.

Segun Martinez, P. y Palacios A. (2015) el concepto de responsabilidad
se encuentra intrinsecamente unido al concepto de libertad. Para que
exista responsabilidad, ha de existir necesariamente libertad, vy
viceversa. Ambas ideas fundan la capacidad de eleccién del ser

humano.

Por ello con la investigacion de Osorio, N. (2013) se demostré en la tesis
Coaching empresarial como factor de productividad en la empresa, es
importante empezar a concientizar a los empresarios que este tipo de
acciones estratégicas son necesarias para librar las barreras que hoy en
dia se encuentran, primero la alta competencia en el mercado y segundo
la falta de moral que existe dentro de la organizacion. Por ello la
responsabilidad de la aplicacion del coaching en la empresa es de vital

importancia para el maximo rendimiento del coaching en la empresa.

Una vez que nos damos cuenta (tomamos conciencia) de nuestra
libertad, y sabemos que tenemos cierta capacidad para tomar
elecciones, es mas facil asumir nuestra responsabilidad en la accién
Martinez, P. y Palacios A. (2015).
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V. CONCLUCION

1. Se determiné que, el coaching si influye en la Gestibn de talento
Humano mejorando significativamente el rendimiento y el clima laboral

en la empresa.

2. Se demostro que, la conciencia en el momento de la toma decisiones y
el desarrollo de los colaboradores confirmando que la conciencia influye

en la Gestion de talento Humano en la empresa
3. Se determind en la investigacion, que es importante la auto creencia en

la empresa por la influencia que tiene en la Gestion de Talento Humano

por las mejoras que genera.
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4. Se observo en la investigacion que, la responsabilidad es importante en
la empresa, asimismo genera una considerable influencia en la Gestion

de Talento Humano.

VI. RECOMENDACION

1. Al demostrarse la influencia positiva del coaching en la gestion de talento
humano, se recomienda, invertr mas en capacitaciones de los
colaboradores y en coaching para lograr una continuidad de los

resultados.

2. Al demostrar el objetivo especifico N°1 confirmando que la conciencia es
un factor importante en los colaboradores, se recomienda, actividades
recreativas y de integracibn empresarial para que los colaboradores

reflexionen y se sigan sintiendo parte de la organizacion.

3. Se recomienda, capacitaciones de motivacion y auto creencia para
generar mayor confianza en los equipos de trabajo mejorando la

comunicacién y la toma de decisiones.
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4. Se recomienda, realizar un diagnostico FODA donde se identifiquen las
debilidades y amenazas que atenten a desarrollo de los colaboradores y

su responsabilidad con la empresa.
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ANEXO 01
CUESTIONARIO

Responda todas las preguntas marcando solo una opcién

- Se le pide responder con la mayor sinceridad
- Las respuestas son totalmente anénimas.

Margue con una X la respuesta que usted crea conveniente

TOTALMENTE DE ACUERDO = T.A. EN DESACUERDO = E.D.
DE ACUERDO = D.A. TOTALMENTE EN DESACUERDO = T.D.
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO = N.A - N.D.
OPCIONES DE RESPUESTA N.A
T.A. | DA E.D T.D
N° PREGUNTAS N.D.
1 ¢éPlanificas periédicamente tus actividades en el trabajo?
2 ¢Te sientes integrado a la empresa como miembro activo e importante?
3 En la empresa ¢cuenta con un clima laboral correcto?
4 éTe encuentras siempre cémodo con el clima laboral de la empresa?
5 éEres consciente de la responsabilidad de tu puesto de trabajo?
6 éConfias en tus decisiones tomadas frente el equipo de trabajo?
7 éConsideras ser capaz de lograr tus objetivos propuestos en la empresa?
8 éTe comunicas con dificultad con las personas de otras areas de la empresa?
9 éSientes que también eres responsable de las decisiones asumidas por el equipo?
10 ¢Reflexionas sobre tu actitud en la empresa durante el dia?
11 ¢Aceptas que no eres perfecto y que puedes cometer errores?
12 ¢ Esta usted satisfecho en tu puesto de trabajo?
13 ¢Recibes palabras de agradecimiento por parte de tus jefes por realizar satisfactoriamente tus labores?
14 ¢La comunicacién en la empresa es clara y fluida entre los miembros?
15 ¢Existe un lider aceptado y seguido por todos en la empresa?
16 éEl lider siempre facilita la comunicacién y la participacion de todos los integrantes del equipo de trabajo?
Emprendimiento
17 ¢Analizas las alternativas existentes para resolver alguna dificultad en el equipo de trabajo?
18 éAnalizas las consecuencias de tus acciones de cada alternativa?
19 ¢Consideras que la empresa te brinda oportunidades de crecimiento profesional y personal?
20 ¢Te sientes siempre motivado de iniciar cada dia de trabajo?
21 ¢Tomas decisiones propias sin ayuda de otras personas?
2 ¢Te agrada participar en debates en el equipo de trabajo de nuevos proyectos compartiendo opiniones y
experiencias?
23 ¢Consideras que tienes la actitud para brindar ayuda a los demas?
24 éLa empresa te brinda oportunidades para tomar decisiones en el equipo de trabajo?
25 ¢La empresa fomenta la integracidn en sus colaboradores con actividades de esparcimiento, familiares

entre otras?
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION PROPUESTA

ANEXO 02

Planteamiento

del problema Objetivo(s) Hipotesis Variable(s) Dimensiones Indicador(es) | Método(s) | Estadistica
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
Gestion del
¢Coémo influye el coaching en | Determinar la influencia del | Existe influencia significativa )
la gestion de talento humano | coaching en la gestion de del coaching en la gestion de Vx La Conciencia cambio
de la Cooperativa de Ahorro y | talento humano. talento humano de la Coaching . Motivacion Hipotético.
Crédito Fianza y Garantias Cooperativa de Ahorro 'y La Auto creencia deductivo
Ltda. Miraflores 20157 OBJETIVOS Crédito Fianza y Garantias R bilidag | Clima laboral
ESPECIFICOS Ltda. Miraflores 2015 esponsabiiiaa o
PROBLEMA ESPECIFICO i ; Eficacia
Determinar la influencia de | HIPOTESIS ESPECIFICAS
¢Como influye la conciencia | la Conciencia en la gestion
en la gestion de talento | de talento humano de la | Existe influencia significativa No
humano en la Cooperativa de | Cooperativa de Ahorro y | de la conciencia en la gestion de Vy Liderazgo Paramétrica-
Ahorro y Crédito Fianza y | Crédito Fianza y Garantias | talento humano de la o Estadistica
Garantias Ltda. Miraflores | Ltda. Miraflores 2015. Coodperativa de  AhOITO Y | Gestion de | EMPrendimiento | Toma de Descriptiva
2015? Crédito Fianza y Garantias L oAt . '
Determinar la influencia de | Ltda. Miraflores 2015 Lﬁlﬁ]r;tr?o Decisiones dHE:SS(t:%t\II%O' Egtamlg;afo 3
¢Como influye la auto creencia | la Auto creencia en la Empowerment Trabajo en cuadrada
en la gestibn de talento | gestion de talento humano | Existe influencia significativa . Rho '
humano en la Cooperativa de | de la Cooperativa de | de la Auto creencia influye €quipo Spearman
Ahorro y Crédito Fianza y | Ahorro y Crédito Fianza y | significativa en la gestién de Motivacion P '
Garantias Ltda. Miraflores | Garantias Ltda. Miraflores | talento humano de la
2015? 2015. Cooperativa de Ahorro y
Crédito Fianza y Garantias
¢Cémo influye la | Determinar la influencia de | Ltda. Miraflores 2015

responsabilidad en la gestion
de talento humano en la
Cooperativa de Ahorro vy
Crédito Fianza y Garantias
Ltda. Miraflores 2015?

la Responsabilidad en la
gestion de talento humano
de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Fianza y
Garantias Ltda. Miraflores
2015.

Existe influencia significativa
de la responsabilidad en la
gestion de talento humano de la
Cooperativa de Ahorro y
Crédito Fianza y Garantias
Ltda. Miraflores 2015
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