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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Coaching Ejecutivo en el Desarrollo de
Competencias Gerenciales en la Empresa Ecosem Smelter S.A. - Pasco - 2023”, tuvo
como propédsito analizar como el coaching ejecutivo puede convertirse en una
herramienta estratégica para fortalecer las competencias gerenciales en una empresa
del entorno minero pasquefio. En un contexto caracterizado por constantes cambios
organizacionales, exigencias del mercado y la necesidad de lideres mas preparados,
se identificé la urgencia de desarrollar habilidades gerenciales clave que permitan a la
organizacion responder de manera eficiente a los retos actuales.

El estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con una investigacion de
tipo basica, nivel correlacional y disefio no experimental de corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 20 directivos, seleccionados mediante muestreo
censal. Para la recoleccion de informacién se utilizaron cuestionarios con escala tipo
Likert, los cuales fueron validados por juicio de expertos. La variable independiente fue
el coaching ejecutivo y la variable dependiente, el desarrollo de competencias
gerenciales, analizadas a través de dimensiones como desarrollo de personas,
direccién de personas, trabajo en equipo y cooperaciéon. El analisis de los datos se
realizé con el software SPSS version 26, aplicando estadistica descriptiva e inferencial.

Los resultados confirmaron que el coaching ejecutivo influye significativamente
en la mejora de las competencias gerenciales de los lideres de Ecosem Smelter S.A.,
aportando al desarrollo personal y profesional de los directivos y generando un impacto
positivo en el rendimiento organizacional. Esta investigacion evidencia la importancia
de implementar procesos de acompafiamiento personalizados en las empresas como
parte de su estrategia de gestion del talento y liderazgo.

Palabras clave: Coaching ejecutivo, desarrollo de competencias, liderazgo

gerencial, gestion del talento humano, desempefio organizacional.



ABSTRACT

The present research, entitled “Executive Coaching in the Development of
Managerial Competencies at Ecosem Smelter S.A. - Pasco - 2023”, aimed to analyze
how executive coaching can serve as a strategic tool to strengthen managerial
competencies in a mining company located in the Pasco region. In a context marked by
constant organizational change, market demands, and the growing need for well-
prepared leaders, this study identified the urgency of enhancing key managerial skills
that enable the organization to respond effectively to current challenges.

The study followed a quantitative approach, using a basic research type,
correlational level, and a non-experimental, cross-sectional design. The sample
consisted of 20 company executives selected through a census sampling method. Data
collection was conducted using Likert-scale questionnaires, validated by expert
judgment. The independent variable was executive coaching, and the dependent
variable was the development of managerial competencies, analyzed through
dimensions such as people development, direction of people, teamwork, and
cooperation. Data were processed using SPSS software version 26, applying both
descriptive and inferential statistics, specifically the Chi-square test.

The results confirmed that executive coaching has a significant influence on the
improvement of managerial competencies among Ecosem Smelter S.A.'s leaders. It
contributes to their personal and professional development and has a positive impact on
overall organizational performance. This research highlights the importance of
implementing personalized coaching processes as part of a strategic approach to talent
management and leadership development.

Keywords: Executive coaching, managerial competencies, leadership, human

talent management, organizational performance.



INTRODUCCION

En el entorno empresarial actual, caracterizado por el cambio constante y la alta
competitividad, el desarrollo de competencias gerenciales se ha vuelto fundamental
para asegurar la eficacia organizacional. Las empresas requieren lideres capaces de
tomar decisiones estratégicas, liderar equipos y adaptarse a nuevos desafios. En este
contexto, el coaching ejecutivo se presenta como una herramienta efectiva para
fortalecer dichas competencias, mediante un acompafiamiento personalizado y
orientado al crecimiento profesional.

Ecosem Smelter S.A., ubicada en la regiébn de Pasco, enfrenta retos
relacionados con el liderazgo, la gestion de personas y la cooperacion dentro de sus
equipos directivos. Se han identificado brechas que limitan el desempefio
organizacional, por lo que resulta necesario evaluar estrategias innovadoras como el
coaching ejecutivo para impulsar mejoras significativas en la gestion.

Esta investigacion tiene como objetivo analizar la influencia del coaching
ejecutivo en el desarrollo de competencias gerenciales en Ecosem Smelter S.A. durante
el afio 2023. Bajo un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel correlacional,
se aplicaran instrumentos validados a una muestra censal de directivos. Los resultados
permitirdn conocer el impacto de esta herramienta en dimensiones clave como el
desarrollo de personas, la direccién de equipos y el trabajo colaborativo.

El estudio busca aportar no solo a la mejora interna de la empresa, sino también
al conocimiento practico en el campo de la gestion del talento y el liderazgo
organizacional, especialmente en contextos regionales como el de Pasco...

El autor
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1.1.

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacién del problema

A nivel internacional

Las empresas se enfrentan a un entorno empresarial cada vez mas
complejo y globalizado, donde las competencias gerenciales juegan un papel
crucial en el éxito organizacional. En un mundo donde la adaptacion rapida a los
cambios, la gestion efectiva de equipos multiculturales, y la toma de decisiones
estratégicas son imperativos, los lideres empresariales necesitan desarrollar y
perfeccionar constantemente sus habilidades gerenciales.

Sin embargo, en muchas empresas globales, como Ecosem Smelter
S.A, se ha identificado que los gerentes carecen de ciertas competencias clave,
lo que limita su capacidad para liderar eficazmente en un entorno internacional.
Estas deficiencias pueden manifestarse en problemas como la baja motivacion
del equipo, decisiones estratégicas ineficientes, y una falta de alineacién con los
objetivos globales de la empresa. Estas brechas en las competencias
gerenciales no solo afectan el desemperfio individual de los gerentes, sino que
también tienen un impacto negativo en la competitividad y sostenibilidad de la

empresa a nivel global.



El coaching ejecutivo ha sido adoptado por muchas organizaciones
internacionales como una estrategia eficaz para el desarrollo de competencias
gerenciales. Este enfoque ofrece a los gerentes el apoyo necesario para mejorar
sus habilidades de liderazgo, comunicacion intercultural, y toma de decisiones
en un contexto global.

A pesar de su creciente popularidad, la implementacion de programas
de coaching ejecutivo no ha sido uniforme, y muchas empresas, incluida
Ecosem Smelter S.A., no han aprovechado plenamente su potencial.

En este contexto, surge el problema de investigacion: ¢De qué manera
la implementacion de un programa de coaching ejecutivo puede influir en el
desarrollo de competencias gerenciales a nivel internacional en la empresa
Ecosem Smelter S.A. durante el afio 2023?

Este problema busca explorar la efectividad del coaching ejecutivo en el
fortalecimiento de competencias gerenciales dentro de un marco internacional,
evaluando su impacto en la capacidad de los gerentes para enfrentar desafios
globales, liderar equipos multiculturales, y tomar decisiones estratégicas
alineadas con los objetivos globales de la empresa. La investigacion también
analizara las mejores practicas internacionales en coaching ejecutivo y cédmo
estas pueden ser adaptadas e implementadas en Ecosem Smelter S.A para
mejorar su competitividad a nivel mundial.

A nivel nacional

En el Perd, el entorno empresarial estd en constante cambio debido a
factores como la globalizacion, el avance tecnoldgico y la transformacién
econdmica. Las empresas locales enfrentan la necesidad de adaptarse
rapidamente a estas dindmicas para mantener su competitividad y
sostenibilidad. Ecosem Smelter S.A., una empresa ubicada en la regién de

Pasco, no es ajena a estos desafios. En particular, la empresa enfrenta



dificultades en el desarrollo de competencias gerenciales clave que son
esenciales para la eficacia operativa y estratégica.

Las competencias gerenciales en cuestion incluyen la capacidad de
tomar decisiones informadas, gestionar equipos diversos y responder de
manera efectiva a cambios en el mercado. En Ecosem Smelter S.A, se ha
observado que las deficiencias en estas areas estan afectando el rendimiento y
la capacidad de la empresa para enfrentar retos y aprovechar oportunidades en
el mercado peruano. Las deficiencias en las competencias gerenciales pueden
llevar a una toma de decisiones ineficaz, una gestion inadecuada del cambio, y
una comunicacién deficiente, lo que impacta negativamente en la eficiencia y
competitividad de la empresa.

El coaching ejecutivo ha emergido como una herramienta eficaz para el
desarrollo de competencias gerenciales, proporcionando a los lideres el apoyo
necesario para mejorar habilidades criticas como liderazgo, comunicacion, y
toma de decisiones. A nivel internacional, el coaching ha demostrado ser valioso
en la mejora del desempefio gerencial, y se ha adaptado a contextos especificos
para maximizar su efectividad.

Sin embargo, en el contexto de Ecosem Smelter S.A, no se ha
implementado un programa formal de coaching ejecutivo. Esto deja a la
empresa sin una herramienta estructurada para abordar las brechas en las
competencias gerenciales que afectan su desempefio. Dada la necesidad
urgente de fortalecer estas competencias en el contexto peruano, es crucial
investigar como el coaching ejecutivo podria impactar positivamente el
desarrollo de habilidades gerenciales en esta empresa. El trabajo de
investigacion responde a la siguiente interrogante ¢Como influye la
implementacion de un programa de coaching ejecutivo en el desarrollo de
competencias gerenciales en la empresa Ecosem Smelter S.A. en Pasco

durante el afio 20237



Aspectos a Detallar:

Brechas en Competencias Gerenciales:

Identificar y analizar las competencias gerenciales especificas que
presentan deficiencias en Ecosem Smelter S.A, como la toma de decisiones,
gestion del cambio, y habilidades de comunicacién.

Impacto del Coaching Ejecutivo:

Evaluar como el coaching ejecutivo puede ayudar a mejorar estas
competencias, proporcionando un enfoque personalizado que aborda las
necesidades individuales de los lideres.

Adaptacion al Contexto Peruano:

Investigar como las practicas de coaching ejecutivo pueden ser
adaptadas al contexto cultural y econdmico especifico del Pert, considerando
las particularidades del mercado y la estructura organizacional de Ecosem
Smelter S.A.

Implementacién del Programa:

Proponer un marco para la implementacién del coaching ejecutivo
Ecosem Smelter S.A., incluyendo estrategias para integrar el coaching en la
cultura organizacional y medir su efectividad.

La investigacion buscara proporcionar una vision detallada sobre cémo
el coaching ejecutivo puede ser una herramienta transformadora para el
desarrollo de competencias gerenciales en Ecosem Smelter S.A, con el objetivo

de mejorar su capacidad para competir y prosperar en el contexto peruano.



A nivel local

En el contexto local de Pasco, Perd, Ecosem Smelter S.A enfrenta
desafios significativos en el desarrollo de competencias gerenciales que afectan
su desempefio y competitividad. Las competencias criticas, como la toma de
decisiones, la gestién de equipos y la adaptacion a cambios en el mercado local,
son esenciales para la efectividad operativa y estratégica de la empresa. Sin
embargo, se haidentificado que los lideres de la empresa presentan deficiencias
en estas areas, lo que impacta negativamente en el rendimiento general y la
capacidad de la empresa para enfrentar desafios locales.

El coaching ejecutivo, reconocido por su efectividad en el desarrollo de
competencias gerenciales, podria ser una solucién viable para abordar estas
deficiencias. Este enfoque proporciona un apoyo personalizado para mejorar
habilidades clave, tales como liderazgo, comunicacion y gestion del cambio. A
pesar de su potencial, Ecosem Smelter S.A. no ha implementado un programa
formal de coaching ejecutivo, lo que podria estar contribuyendo a la persistencia
de las brechas en las competencias gerenciales de sus lideres.

La investigacion propuesta busca analizar como la implementacion de
un programa de coaching ejecutivo puede influir en el desarrollo de
competencias gerenciales en Ecosem Smelter S.A. El estudio se enfocara en
identificar las competencias especificas en las que los lideres presentan
deficiencias y en evaluar cémo el coaching puede mejorar estas habilidades a
través de un enfoque adaptado a las necesidades individuales de los lideres.

Para abordar estos desafios, se disefiara un marco para la
implementacion del programa de coaching ejecutivo, considerando las
caracteristicas y necesidades locales de Ecosem Smelter S.A. Este marco
incluira fases de planificacion, ejecucion y evaluacion, y tomara en cuenta
factores culturales, econémicos y sociales especificos del entorno empresarial

en Pasco.



1.2.

Finalmente, la investigacion evaluara los impactos del programa de
coaching en términos de mejora en el desempefio gerencial, eficiencia operativa
y satisfaccion de los empleados. Basado en estos resultados, se proporcionaran
recomendaciones para optimizar el programa y maximizar sus beneficios para
Ecosem Smelter S.A, contribuyendo asi a su competitividad y éxito en el
mercado local.

Delimitacién de la investigacion

De acuerdo a la identificacion y planteamiento, establecemos la
delimitacion que describimos seguidamente:
1. Area Geogréfica:

La investigacion se centrard en Pasco, Perd, especificamente en la
empresa Ecosem Smelter S.A. La region de Pasco ofrece un contexto local
especifico que puede influir en las competencias gerenciales necesarias y
en la efectividad del coaching ejecutivo. La delimitaciéon geogréafica asegura
que el estudio se adapte a las condiciones econdmicas, culturales y sociales
particulares de esta region.

2. Contexto Organizacional:

El objeto de estudio sera Ecosem Smelter S.A, una empresa que opera
en el sector [especificar sector si se conoce, por ejemplo, mineria,
agricultura, etc.] en Pasco. La investigacién se enfocara en los lideres y
gerentes de esta empresa, identificando sus competencias gerenciales
actuales y las deficiencias especificas que puedan estar afectando el
rendimiento organizacional.

3. Periodo Temporal:

El periodo de estudio abarcara el afio 2023. Durante este tiempo, se
analizara la implementacién y el impacto del programa de coaching
ejecutivo en Ecosem Smelter S.A., evaluando sus efectos en el desarrollo

de competencias gerenciales y en el desemperfio de la empresa.
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4. Competencias Gerenciales:

La investigacion se centrara en competencias gerenciales clave, como
la toma de decisiones, la gestion de equipos, y la adaptacion al cambio.
Estas competencias se seleccionan debido a su relevancia critica para la
efectividad operativa y estratégica en el contexto local de Ecosem Smelter
S.A.

5. Metodologia de Investigacion:

El estudio utilizara un enfoque cualitativo y cuantitativo para evaluar el
impacto del coaching ejecutivo. Se realizaran entrevistas y encuestas a
lideres y gerentes de Ecosem Smelter S.A. para identificar deficiencias en
sus competencias y medir los efectos del programa de coaching. Ademas,
se analizaran los resultados a través de métricas de desempefio
organizacional y la retroalimentacion de los empleados.

La delimitacién de esta investigacion permite enfocar el analisis en el
contexto especifico de Ecosem Smelter S.A. en Pasco, Perd, y proporciona
un marco claro para evaluar la efectividad del coaching ejecutivo en el
desarrollo de competencias gerenciales en este entorno local.
Administrativas

Formulacion del problema
1.3.1. Problema general

¢De qué manera el coaching ejecutivo influye en el Desarrollo de
Competencias Gerenciales en la Empresa Ecosem Smelter S.A. — Pasco -

202372



1.3.2. Problemas especificos
a. ¢De gqué manera el coaching ejecutivo influye significativamente en
el desarrollo de personas en la Empresa Ecosem Smelter S.A. —
Pasco - 20237
b. ¢De qué manera el coaching ejecutivo influye significativamente en
la direccion de personas en la Empresa Ecosem Smelter S.A. —
Pasco - 20237
c. ¢De qué manera el coaching ejecutivo influye significativamente en
el trabajo en equipo y cooperacion en la Empresa Ecosem Smelter
S.A. — Pasco - 2023?
1.4. Formulacién de objetivos
1.4.1. Objetivo general
Determinar de qué manera el coaching ejecutivo influye en el Desarrollo
de Competencias Gerenciales en la Empresa Ecosem Smelter S.A. — Pasco -
2023.
1.4.2. Objetivos especificos
a. Determinar de qué manera el coaching ejecutivo influye
significativamente en el desarrollo de personas en la Empresa
Ecosem Smelter S.A. — Pasco - 2023
b. Determinar de qué manera el coaching ejecutivo influye
significativamente en la direccion de personas en la Empresa
Ecosem Smelter S.A. — Pasco - 2023
c. Determinar de qué manera el coaching ejecutivo influye
significativamente en el trabajo en equipo y cooperacién en la
Empresa Ecosem Smelter S.A. —Pasco - 2023.
1.5. Justificacion de la investigacion
La investigacion sobre el coaching ejecutivo en el desarrollo de

competencias gerenciales en la empresa Ecosem Smelter S.A. — 2023es de
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suma importancia debido a las deficiencias identificadas en las competencias
gerenciales de los lideres de la empresa. Ecosem Smelter operando en la region
de Pasco, Peru, enfrenta desafios especificos en la toma de decisiones, la
gestion de equipos y la adaptacion a cambios en el entorno local. Estos retos
afectan negativamente el rendimiento general y la competitividad de la empresa
en un mercado que demanda una alta capacidad de adaptacion y eficacia
operativa.

El coaching ejecutivo se ha establecido como una estrategia eficaz para
abordar deficiencias en habilidades gerenciales. Ofrece un enfoque
personalizado que puede ayudar a los lideres a mejorar areas criticas como el
liderazgo, la comunicacion y la toma de decisiones estratégicas. La
implementacién de un programa de coaching en Ecosem Smelter tiene el
potencial de proporcionar a sus lideres el apoyo necesario para superar desafios
especificos y mejorar su desempefio, lo cual es crucial para el éxito y la
sostenibilidad de la empresa.

Adaptar el coaching ejecutivo al contexto local de Pasco es esencial. Las
condiciones econdmicas, culturales y sociales especificas de la region pueden
influir en cémo se perciben y abordan los desafios gerenciales. Por lo tanto, un
programa de coaching que tenga en cuenta estos factores locales puede ser
mas efectivo al abordar las necesidades particulares de Ecosem Smelter y
alinear el desarrollo de competencias con las realidades del entorno empresarial
regional.

Ademas, el desarrollo de competencias gerenciales a través del
coaching no solo beneficia a los lideres actuales, sino que también contribuye
al desarrollo del talento local. Invertir en el desarrollo de habilidades gerenciales
puede mejorar la capacidad de Ecosem Smelter para retener y atraer talento en
la regién, lo cual es fundamental para el crecimiento y la competitividad a largo

plazo de la empresa.



1.6.

La investigacion también se enfocara en evaluar el impacto del coaching
ejecutivo en el desempefio organizacional. Medir cdmo el coaching influye en la
mejora de las competencias gerenciales y en la eficiencia operativa
proporcionara datos valiosos sobre la efectividad de esta herramienta. Esto
permitira una evaluacion objetiva del retorno de la inversiéon en coaching y su
contribucién al éxito de la empresa.

Las recomendaciones derivadas de esta investigacion seran practicas y
especificas para Ecosem Smelter, ofreciendo estrategias para la
implementacion efectiva de programas de coaching. Estas recomendaciones
podran guiar a la empresa en la adaptacion del coaching a su contexto local y
en la maximizacion de los beneficios esperados.

En resumen, la investigacién busca abordar una necesidad critica en
Ecosem Smelter mediante el desarrollo de competencias gerenciales a través
del coaching ejecutivo. Proporcionara una comprension detallada de cémo el
coaching puede mejorar el desempefio de los lideres, optimizar la eficiencia
organizacional y fortalecer la competitividad de la empresa en el entorno local
de Pasco. Estos resultados seran valiosos tanto para Ecosem Smelter como
para otras empresas en la region que enfrenten desafios similares.
Limitaciones de la investigacion

A continuacion, nos orientamos hacia los limites de la investigacion,
segun se detalla seguidamente:

Contexto Especifico de la Empresa:

La investigacion se centra exclusivamente en Ecosem Smelter, una
empresa con caracteristicas y desafios Unicos en la region de Pasco. Las
conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio pueden no ser
generalizables a otras empresas fuera de esta regidon o de diferentes sectores.
La aplicabilidad de los resultados puede estar limitada a las particularidades de

Ecosem Smelter.
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Enfoque en un Periodo Temporal Especifico:

El estudio abarca el afio 2023, lo que significa que los resultados
reflejaran las condiciones y dinamicas especificas de ese afio. Cambios en el
entorno econdmico, social o empresarial que ocurran después de este periodo
podrian influir en la relevancia de los hallazgos y en la efectividad del coaching
ejecutivo.

Recopilacion de Datos:

La investigacion dependera de la disponibilidad y calidad de los datos
recopilados a través de entrevistas y encuestas con lideres y gerentes de
Ecosem Smelter. La precision y utlidad de los resultados pueden verse
afectadas por la honestidad, precision y exhaustividad de las respuestas
proporcionadas por los participantes.

Adaptacion Cultural y Contextual:

Aunque se adaptard el programa de coaching a las caracteristicas
locales de Pasco, los enfoques y metodologias del coaching pueden necesitar
ajustes adicionales para alinearse completamente con las particularidades
culturales y econémicas especificas de la regiéon. La efectividad del coaching
podria variar dependiendo de la adaptacién a estos factores locales.

Limitaciones en la Medicion del Impacto:

La evaluacion del impacto del coaching ejecutivo en el desempefio
organizacional puede estar sujeta a desafios en la medicién de variables
complejas como la mejora en competencias gerenciales y la eficiencia operativa.
Los métodos de evaluacion podrian no capturar todas las dimensiones del
impacto del coaching, limitando la interpretacion de los resultados.

Recursos y Tiempo:

La implementacion del programa de coaching y la evaluacion de su
efectividad requieren recursos significativos, tanto en términos de tiempo como

de costos. Las limitaciones en recursos financieros y humanos pueden restringir
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la profundidad del andlisis y la amplitud de la implementacién del programa de
coaching.

Posibles Sesgos:

La investigacion puede estar sujeta a sesgos en la recoleccion y analisis
de datos, ya sea por parte de los investigadores o de los participantes. Estos
sesgos podrian influir en la interpretaciéon de los resultados y en las
recomendaciones formuladas.

Cambios en el Entorno Empresarial:

Factores externos, como cambios en la politica econdémica, regulaciones
locales o condiciones del mercado, pueden afectar el entorno en el que se
realiza el estudio. Estos cambios pueden influir en la relevancia y aplicabilidad
de los hallazgos y recomendaciones del estudio en el futuro.

En conclusion, la investigacibn enfrentar4d varias limitaciones
relacionadas con el contexto especifico de la empresa, el periodo temporal del
estudio, la calidad de los datos recopilados, y la adaptacién cultural. Reconocer
estas limitaciones es crucial para interpretar los resultados de manera adecuada
y para aplicar las recomendaciones con un entendimiento de su alcance y

aplicabilidad.
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2.1

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes del estudio

Antecedentes Internacionales

Segun, Reyes (2018) quien analiz6 el coaching ejecutivo y su incidencia
en las competencias estratégicas en directivos de una compafiia logistica
peruana; cuyo estudio fue cuasi-experimental, con mediciones pre y post test;
acompafiado de una muestra de cinco directivos, a quienes se encuesto; para
concluir que el coaching ejecutivo logro aumentar las competencias gerenciales
de las compafias logisticas.

Piedrahita (2019) investigo de como el coaching ejecutivo incide en el
proceso de fortalecimiento de liderazgo; dicho estudio fue béasica, cuantitativa,
descriptiva y de corte transversal; con una muestra de 30 directivos, a quienes
se les encuesto; para concluir que después de la participacién del coaching
ejecutivo, los directivos presentan un mejor proceso de apertura y conocimiento
de un liderazgo eficaz.

Giraldo & Hoyos (2017) investigaron sobre el coaching ejecutivo; cuya
investigacion fue descriptiva y explicativa; se consultaron a 20 articulos
especializados en el tema; para concluir que se requiere de compromiso y
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mucha voluntad para que el programa de coaching sea muy exitoso y logra

aumentar los beneficios para la empresa colombiana.

Rodriguez et al., (2020) examino las condiciones en coaching ejecutivo;

cuya investigacion fue cuantitativa, no experimental y explicativa; se encuesto a

5 coaches y coachees; para concluir que existe restricciones adaptables para

que se obtenga un cambio en un procedimiento del coaching ejecutivo.

Cardona et al., (2021) analiz6 al coaching ejecutivo; teniendo en cuenta
el problema y la cultura organizacional; fue una investigacion descriptiva, donde
se entrevistd a 50 personas; para concluir que, de la revision literaria, se
identificé dos polos discursivos:

1) Aspectos personales,

2) Necesidades y demandas organizacionales; evidenciando que los
planteamientos dominantes sobre el coaching exceden los procesos de
psicologizaciéon y apuntan a una tensién entre la dimensién individual y
organizacional del coaching.

Monroy Navarro, 2015 en la tesis titulada “Coaching y Desempefio
Laboral”, el cual se concluyd efectivamente que el coaching es una
herramienta administrativa que se relaciona con el desempefio laboral de
los trabajadores, lo cual fue establecido por los sujetos de investigacion,
quienes respondieron a gran escala utlizando el likert (método de
evaluaciones sumarias) como instrumento del mismo para determinar
algunos procesos de coaching lo cual no estaban siendo utilizados de
manera eficaz al 100% por lo que se propuso establecer un Programa de
Coaching. Al proponer dicho programa hace referencia al desarrollo de
metas de desempefio laboral al rubro de empresas farmacéuticas ya que
exige se cumplan en el puesto de visitador médico el incremento de ventas,
aumento de clientes y el nimero de visitas que realizan estos, ya que

permite el logro de metas organizacionales y que los trabajadores sean
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productivos en su actividad laboral, de forma peridédica. Dicha estrategia
establece una estructura de planificacion que conlleva el desarrollo de
técnicas que favorecen al colaborador como a la organizacion, pues ya que
representan mayores utilidades y participacion en el mercado para la
empresa

Antecedentes nacionales

Chapofian & Sirlopu (2023) en Segun Sahurie B., 2011 en su tesina,
“El coaching tiene como objetivo aprovechar el maximo potencial de las
personas, a través de una conversacion, en el cual se realizan preguntas
efectivas y se indaga mediante las mismas en dar a conocer el coaching como
una nueva disciplina, dentro del ambito de recursos humanos, mediante la
perspectiva y habilidades como coach, considerando sus etapas y su formacion
académica”. Su investigacion realizada fue de caracter cualitativo y pretendié
dar a conocer esta nueva disciplina, dentro del ambito de recursos humanos.
Obteniendo como resultado ciertas divergencias y coincidencias entre las
perspectivas y habilidades como coachs y su formacion académica y al mismo
tiempo las discrepancias en relacion a las etapas del proceso.

Gil Sanguineti & Merino Pérez, 2017, pag. 7 El coaching ejecutivo es un
método de acompafiamiento que efectda un profesional debidamente entrenado
y certificado para ello —el coach ejecutivo- a un gerente, un ejecutivo o el
funcionario de una empresa o institucion, con la finalidad de que desarrolle las
competencias necesarias para su cargo y alcance los resultados profesionales
o de negocio que le han sido asignados. Tal publicacion va dirigida a toda
persona que tenga posicion de liderazgo, como personas que tengan a cargo
un equipo de trabajo. Dicha herramienta mencionada permitira desarrollar a
terceros aprovechando el maximo potencial de todo trabajador, consiguiendo
los objetivos de la organizacion y acompaiiar a los miembros de su equipo en

alcanzar metas personales y / o profesionales.
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Diaz Panduro, 2016 con el tema “Coaching en la gestion del talento
humano de una universidad privada de Lima” es que en dicha institucion carece
de motivacion y liderazgo que tienen las autoridades a cargo de las gerencias
de la universidad y concluye que existen muchos docentes calificados renuncien
al no encontrar el liderazgo que se necesita para llevar a cabo su labor, ya que
el personal docente se siente con incertidumbres, desmotivacion, repercutiendo
en su productividad laboral. Y esto se debe a la falta de desvalorizacion y el no
reconocer el potencial de sus trabajadores. Es por eso, que el coaching como
procedo de aprendizaje, tiene como finalidad aportar mejorando las condiciones
afectivas y de conocimientos proporcionando al trabajador la capacidad de
poder tomar decisiones, obteniendo un compromiso consigo mismo y con la
institucion, como también el cumplimiento de metas esperadas. Para ello, se
necesitd que los jefes cuenten con una preparacion adecuada para la
adaptacion de cambios y necesidades del mercado laboral. Dicha investigacion
buscé determinar la importancia de la asociacion del coaching como técnica o
método para mejorar la gestién del talento humano y con ello permitir identificar
y descubrir el potencial obteniendo como resultado, generar entre el personal el
compromiso, entusiasmo y confianza eliminando trabas y conceptos erroneos
acerca de los jefes dictatoriales, ya que el coach consigue mejorar el
rendimiento de los mismos, consiguiendo los niveles de motivacion y liderazgo,
alcanzando un mayor éxito entre los colaboradores.

Chinchay Rojas, Diamian Paredes, & Quifionez Atiro, 2017 se baso en
una propuesta mediante la herramienta del coaching para mejorar en la
organizacion de estudio en la planificacion e innovacion a través de la
evaluacion de desempefio laboral entre sus trabajadores, con la finalidad de
descubrir las habilidades destrezas y metas de los mismos por medio del
asesoramiento de un coach. Ya gue el coach como se sabe aporta de manera

positiva mediante ciertas herramientas para mejorar el rendimiento laboral
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mediante charlas de integracion y la participacién de cada miembro de la
empresa. Como hemos podido apreciar la importancia del coaching dentro de
esta investigacion es desarrollar el potencial y liderazgo de cada trabajador con
fines de entablar confianza, motivar e inspirar a cada participante ampliar las
posibilidades de accién de forma efectiva y eficiente.

Troncos U., 2018 En su tesis “El Coaching como herramienta para
mejorar la productividad laboral de los colaboradores de la empresa APG Global
SAC” explica de manera efectiva como influye la aplicacion de la herramienta
del coaching alcanzando los niveles de productividad éptimo demostrando que
existe diferencia significativa mediante la hipétesis planteada la cual termina
siendo aprobada, teniendo como variables la productividad laboral: eficiencia,
eficacia y efectividad, demostrando que mediante la aplicacion del coaching
demostrd los logros de los objetivos tanto del capital humano, como del beneficio
empresarial. Y puesto que el coaching lo que busca como herramienta es
desarrollar el potencial de las personas en general fomentando la motivacion, el
aprendizaje transformacional y el desarrollo de competencias tanto en lo
personal, como en lo profesional en cualquier jerarquia dentro de la organizacion
con el objetivo de cumplir un solo objetivo en comun.

Antecedentes locales

Segun D. Valentin (2020) en su tesis El Coaching y los roles gerenciales
de los Directivos de la UNDAC — Afio 2019; llega a las siguientes conclusiones:
1. La estrategia del Coaching Empresarial favorece el desarrollo de

habilidades gerenciales en los Directivos de la UNDAC. Segun el resultado
de 6,677 > 5,9915 que concuerda con X2 calculado > X2 te6rico. En cuanto
a la descripciéon de la variable de habilidades gerenciales: los directivos
reconocen con un alto indice del 51.5%, de los buenos resultados en la
practica de Coaching Empresarial frente al 37,5% antes de la ejecuciéon de

este Coaching Empresarial. Asimismo, los resultados en las respuestas al
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2.2.

comparar el primery segundo cuestionario muestran que existen diferencias
antes y después de la aplicacion de la estrategia del coaching empresatrial,
a los directivos en relacion a cada una de las dimensiones:

El Coaching favorecera el desarrollo de liderazgo en los Directivos de la
UNDAC. Segun los resultados obtenidos donde la investigacién deja ver
que las habilidades gerenciales de los Directivos, en lo que se refiere al
liderazgo es muy favorable al final del coaching en un 54,3% frente al valor
anterior de 38,7%. Y segun el resultado de 7,346 > 5,9915; que concuerda
con lo propuesto para aceptar la hipotesis alterna

La estrategia del Coaching Empresarial favorecerd el desarrollo de
comunicacion en los Directivos de la UNDAC. Dato el resultado obtenido en
cuanto a la comunicacion se encontraron respuestas muy favorables al final
con un 48,4% frente a 32,9%. Y segun el resultado de 6,873 > 5,9915; que
concuerda con lo propuesto para aceptar la hip6tesis alterna. 4. La
estrategia del Coaching Empresarial favorecera el desarrollo de toma de
decisiones de los Directivos de la UNDAC De acuerdo al resultado obtenido
a la toma de decisiones se obtuvo una respuesta favorable de 46,4% frente
a 37,1%. Y segun el resultado de 8,263 > 5,9915; que concuerda con lo
propuesto para aceptar la hipétesis alterna. 5. EI Coaching favorecera el
desarrollo de trabajo en equipo en los directivos de la UNDAC. Conforme al

resultado logrado de un 54,7% de mejora frente a 39,4% al inicio.

Bases tedricas — cientificas

El coaching ejecutivo

Existe muchas definiciones de la variable coaching ejecutivo; entre ellas

el autor Segun Whitmore (2018) define que es un instrumento y/o herramienta
basado a la superacion del desarrollo profesional y personal de un individuo y/o
profesional, logrando un aumento de nivel emocional, liderazgo, adaptabilidad,

trabajo en equipo, habilidades, conocimientos, entre otros; asimismo Gil et al.,
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(2018) precisa que gracias al coaching ejecutivo las personas recuperan su
motivacion profesional, mostrando eficientemente sus capacidades vy
habilidades potenciales en una determinada empresa; por ello Yuste (2015)
refiere que es una serie de métodos y procedimientos que ayudan a realizar
mejor todo aquello que ya sabes y conoces como hacer; ademas Ballesteros,

(2020) especifica que es una mediacion entre el coaching profesional y un

ejecutivo, con el objetivo automatizar la autoconciencia, aprendizaje de un

individuo y de esta forma aumentar los niveles de liderazgo de su propia
compaiiia; asi como también Recuenco (2018) define que es un instrumento de
transformacién del individuo, que busca que el ser humano 6 logro sus objetivos

y realce sus potencialidades, aspiraciones, basandose en el amor propio que se

debe de tener; finalmente Esan Business (2016) define que es una guia para

individuos o equipos, con el propésito de atenuar el progreso de sus
potencialidades y de sus capacidades, en el ambito de sus obijetivos
competitivos

Teorias del coaching ejecutivo,

Segun Barrachina, (2016) hace referencia a la teoria de las cuatro
estaciones del coaching ejecutivo; la misma que precisa las etapas que se debe
poner en practica cuando el trabajador o persona se encuentra dentro de una
compainiia, con la finalidad de obtener los mejores resultados profesionales:

1) Primera estacion: el individuo esta en el proceso de conocer, descubrir
episodios o actividades que desconoce, pero que, con transcurso del tiempo
llega a familiarizarse por el tipo de eventos repetitivos de una determina
funcion, comenzando a adaptarse y tomar légica todo lo que hace, dice y
analiza, dando a relucir de esta manera sus capacidades y destrezas para
dicha actividad;

2) Segunda estacidn: en esta estacion, el individuo ya esta preparado para

las cosas que creia no conocer, y que en este nivel las conoce y maneja de
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3)

4)

forma objetiva y muy ordenada, llevando su trabajo de forma eficiente,
creciendo de manera personal y sobre todo profesional, sumandose al logro
de objetivos de la organizacion;

Tercera estacion: se refiere a la participacion y colaboracion del individuo
en la organizacion, demostrando a la vez que no es una complicacién
realizar el trabajo en equipo. Esta estacién nos ayuda a comprender mejor
a nuestros comparfieros de trabajo, percibir lo que hacer y porque lo hacen
y quizds en algin momento apoyar en la mejora de las actividades o
funciones empresariales, haciendo notar el apoyo a nuestro compariero;
Cuarta fase: en esta Ultima etapa el colaborador o individuo ya se involucra
en la solucién de algin problema que suceda con la empresa, aunque no
sea de su competencia, pero con el tiempo se aprendio, entendié y analizo
diferentes aspectos organizativos y se torna practico o menos dificil poder
brindar el debido apoyo. Por otro lado Whitmore (2018) menciona la teoria
de la Escancia del coaching: desarrollada por Gallwey, que reside en liberar
el potencial de los individuos para que logren elevar su rendimiento al
maximo nivel; Gallwey preciso ademas que las personas nos pareciamos
mas a las bellotas, teniendo cada uno de nosotros en nuestro interior el
potencial recomendable para convertirse en un roble magico; haciendo
hincapié que para lograr elevar nuestro potencial profesional se necesitaba
del apoyo del alimento, aliento y luz para crecer, pero la capacidad de
convertirnos en roble se halla en nuestro interior desde el comienzo Por lo
consiguiente, sefialamos también los enfoques del coaching ejecutivo,
segun Whitmore (2018) toma en cuenta el enfoque de Kayros: que significa
“en el momento preciso”, el mismo que consiste en tomar en cuenta los tipos
de observatorios a utilizar, segun el lugar y el momento preciso, siendo: a)
observador Gnico: son personas que tratan en todo momento de imponer su

forma de ver el mundo hacia los demas; generando una perspectiva de
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seguridad, con la finalidad que el resto de personas vean y crean que ellos
son duefios de la verdad y la razén; utilizando en todo momento
mecanismos y herramientas directivas que suelen utilizar casi siempre
cuando tienen poder, y que se ven evidenciadas al momento de tomar
decisiones rapidas por el tiempo y circunstancias; b) observador mdltiple:
son observadores que tienen como actividad fundamental examinar las
diferencias que se presentan entre las observaciones de las otras personas;
tratando en todo momento de respectar sus ideas y principios, valorando
también su opinién, generando que dichos aportes tengan validez al
momento de tomar una decision; en tal sentido Whitmore (2018) utiliza los
dos tipos de 9 observatorios que son usados en el momento y espacio
preciso, manteniendo de este modo el equilibrio en las personas y teniendo
siempre a salvo sus propias ideas, interpretaciones y la valoracioén en la
organizacién. Asimismo, hace mencion del modelo de coaching sistémico
de Alberto Calderén, que se inicia de un momento actual y se tiene un fin o
meta, que se le denomina estado futuro, dicha transicién es el proceso de
coaching; para lo cual se requiere de la participacion y compromiso del
individuo, teniendo estructuras de soporte que apoyen a cumplir con los
objetivos propuestos.

En este mismo contexto Whitmore (2018) arguye sobre la importancia y

los beneficios del coaching ejecutivo, manifestando que el coaching ejecutivo

incrementa de forma positiva los niveles de productividad en una organizacion;

optimizando el desemperio del personal; mejorando de esta manera el manejo

en el tiempo de una compafiia y por su puesto la efectividad en el trabajo de

equipo; por otro lado se hace visible el desarrollo e incremento de personas

proactivas y sobretodo positivas que miran de mejor manera su autoestima;

apoyandolos al desenvolvimiento en las relaciones interpersonales, una
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comunicacion activa y efectiva en el entorno empresarial, demostrandose en
todo momento el buen equilibrio de vida en el trabajo

Dimensiones del coaching

Segun Robert Dilts (2010) sus dimensiones serian:

1. Entorno: Este es el primer nivel de los factores o dimensiones que Dilts
presenta tendiendo desde el entorno y asegurandose de crear las
condiciones para lograrlo; para el autor los factores ambientales determinan
el contexto, el gerente y el equipo describen su FODA Y MACA. Elaboran
su mapa mental en donde y cuando ocurre el éxito. Los coach usan el
cartografiado o la psicogrografia para escuchar al equipo. Cabe aqui la
influencia y el impacto que los gerentes ejercen sobre el contexto y las
limitaciones que pueda tener en el disefio de sus oficinas y sus fabricas para
ver qué productos y creaciones aportan a ese entorno.

2. Comportamiento: Se enmarca en las acciones especificos para alcanzar
un siguiente nivel. Responde a ¢Como hacemos o cumplimos nuestros
resultados? ¢COmMO nos comunicarnos en nuestro trabajo? ¢Como
definimos nuestro procedimiento para actuar? Aqui se podria enfocar el
rumbo de los planes estratégicos u operativos para sacar a flote la
institucion. Los gerentes ejecutivos observan los comportamientos en el
equipo y reactivan la visén y mision para atender los recursos o habilidades
de los individuos. Se refuerza y se retroalimenta positivamente. Se trabaja
lo mejor que tiene cada uno en algo para que dé lo mejor de si. Sila persona
conoce lo mejor que hace bien, puede facilmente mejorarlo ¢Qué hay que
hacer y como hacerlo?

3. Capacidades: Es un nivel que permite centrarse en las habilidades y
capacidades cognitivas logrando que incrementen sus competencias.
Implica como seleccionamos los Objetivos, metas, recursos,

retroalimentacion”. Se relaciona con la Teoria de los objetivos (Drucker,
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1954), para el autor, la direccion del rendimiento y responsabilidad en la
productividad colaborativa es importante, ya que es un modelo por el cual
todos los gerentes al analizan sus objetivos de desemperio, elaboran mapeo
de actores, evalian y reconocen avances.

Sus valores y creencias de los gerentes apoyaran o inhibiran
determinadas capacidades y acciones. Responde al ¢Por qué de su
decision? Se apoya en Garl Rogers, experto en estrategias de la Psicologia
Humanista, incide en el potencial interno y el poder decidir por una calidad
de vida, donde John Whitmore, guiado por esta corriente llevo el método de
Gallwey al mundo de los Negocios, pasando a desarrollar el Goaching
Ejecutivo, y Goaching Personal, con gran auge en Europa (Ghamorro,2013,
parr.7).

Identidad: Este factor se relaciona con el autoconcepto. Responde a la
pregunta ¢Como se percibe? Citando a Cossio (2003) el coach responde
¢, Conoces las caracteristicas del lider? ¢,Con cual te identificar? ¢ Cual es tu
estilo? Esta estrategia busca que el gerente sea un lider efectivo,
catalizador, que trascienda, que tenga una caracteristica situacional y se
interrelacione con el resultado del grupo. Peldez (2020), por ello los
empleados identifican sus oportunidades con ayuda del gerente; quien con
base en coaching promueve una naturaleza organizacional y los lideres con
éxito se entrenan y entrenan a empleados a ganar conciencia y reflexion,
generando sus propias respuestas (Cox et al., 2010; Miler et al., 2018.
Espirituales: Relacionadas con la vision de la persona, siempre listo para
el cambio en el sistema del cual forma parte. Implica la Teoria del cambio,
Dilts. (vision) Implica el para qué (propoésito) y para quién de haber tomado
el paso en la accion.

Desarrollo de competencias gerenciales
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Segun Grant, R. Hablar de competencias en la organizacion es
comprender uno de los cambios que a partir de mediados de los afios ochenta
se forj6 en funcion del reconocimiento de las personas dentro de la organizacion,
quienes pasaron a ser reconocidas como el principal recurso en lugar de ser
vistas como un costo a reducir, lo que llevé a que la empresa integre a su cultura
una nueva vision de la gestion del recurso humano (Gil Flores 2007, 84). Con
ello, en las organizaciones se comenzd a tomar en cuenta y a reconocer, a mas
de los rasgos psicologicos y los conocimientos, los comportamientos
observables de las personas, sus motivaciones, valores, actitudes, aptitudes y
habilidades (Mitrani y otros citado en Gil Flores 2007, 84); integrando asi el
concepto de competencia como parte del proceso de seleccion del personal y
de gestion de desempefio.

Definicion

El concepto de competencias empez6 a utilizarse por los afios setenta a
partir de los estudios de McClelland (1975), quien trabajé sobre procesos
cognitivos, rasgos de personalidad que tienen que ver con el prondstico de éxito
profesional. Boyatzis (1982) y Spencer y Spencer (1993) coinciden en definir a
la competencia como una “caracteristica subyacente” asi mismo ambos autores
concuerdan en que estad relacionada a un desempefio excelente o una
performance superior, asi mismo ambos autores la relacionan a una situacion
de trabajo Woodruffe (1993) la define como “comportamientos observables y
habituales” y coincide con los autores anteriores en que estas competencias
conducen al éxito en determinado trabajo, lo interesante de su definicién es que,
al ser observables, también pueden ser medibles, asi como entrenables y
desarrollables. Mas tarde Pereda (1999) recoge en su definicion la combinacién
de los anteriores 3 autores, (Pereda, 1999, p. 46): “Conjunto de
comportamientos observables que estdn causalmente relacionados con un

desempefio bueno o excelente en un trabajo concreto y en una organizacion
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concreta”. Otra definicién importante es la propuesta por Cardona y Garcia-
Lombardia (2005, p. 43): “comportamientos observables y habituales que
conducen al éxito en el desempefo de una funcion o tarea”. Cardona (2005)
afirma que para hablar de competencias es necesario que se trate de
"comportamientos habituales y orientados a la accion", esto implica que no son
rasgos innatos, sino de cualidades o habilidades que pueden ser aprendidos y
desarrollados por las personas. Existen muchas definiciones como autores
sobre el tema de competencias; sin embargo, todas ellas se refieren a un
desempefio excelente, exitoso, efectivo probado, real y que son verificables a
través de la observacion directa o el resultado de la accién. Y lo importante para
esta tesis es que pueden ser medibles, asi como desarrollables. Para poder
ejecutar ese desempefio se necesita saber hacerlo (conocimiento), poder
hacerlo (capacidades, habilidades) y querer hacerlo (actitud), asi mismo se
requiere que el ambiente de trabajo o la organizacién permita realizarlo.

Clasificacién de competencias

Existen tres enfoques de acuerdo con tres corrientes diferentes:

La corriente americana de competencias donde se encuentran Mc
Clelland (1973), Boyatzis (1982), Spencer y Spencer (1993), Alles (2006) y
Goleman (2003). Quienes plantean un listado de competencias de tipo genérico.
Estas competencias, son comunes en cualquier ambito en el que los individuos
se desempefien. Habla de competencias genéricas o transversales. Asimismo,
es la corriente mas utilizada en América Latina 'y en Peru (Alles, 2004). Spencer
y Spencer clasifican las competencias de la siguiente manera (Alles, 2005 p.
31):

Competencias de logro y accion:

— Orientacion al logro.
—  Preocupacion por el orden, la calidad y la precision.

— Iniciativa.
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Busqueda de Informacion.
Competencias de ayuday servicio:
Entendimiento interpersonal.
Orientacion al cliente
Competencias de Influencia:
Influencia e impacto.
Construccion de relaciones.
Conciencia Organizacional.
Competencias Gerenciales:
Desarrollo de personas.
Direccion de personas.
Trabajo en equipo y cooperacion.
Liderazgo.
Competencias cognoscitivas:
Pensamiento analitico.
Razonamiento conceptual.
Experiencia técnica/ profesional/ de direccidn.
Competencias de eficacia personal:
Autocontrol.
Confianza en si mismo.
Comportamiento ante los fracasos.

Flexibilidad.

La corriente francesa donde destacan Le Boterf (1991) Levy Leboyer

(1997) y Pérez (1997), Estos autores, piensan que adicionalmente a las
competencias genéricas o0 transversales, existen otras competencias que
provienen de centros formativos, experiencia laboral o practica que también son

valoradas por la organizacion, estas competencias son mas técnicas o
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especificas y estan mas relacionadas directamente con el aspecto productivo o
de servicio.

Para Levy—Leboyer (1997):

Afirma que algunas personas disponen de sus competencias mejor que
otras y de acuerdo a la situacion.

Son comportamientos observables de acuerdo a las situaciones del
trabajo diario y ante situaciones de evaluacion. Aplican conjuntamente aptitudes,
rasgos de personalidad y conocimientos.

Existe una estrecha relacion entre las caracteristicas individuales y las
cualidades requeridas para un desempenfio profesional en una organizacion.

Levy—Leboyer 1997 presenta diferentes listados de competencias, uno
de ellos es la que denomina “Supracompetencias” (Alles, 2005, p. 33):

Intelectuales
— Perspectiva estratégica.

— Analisis y sentido comun.
— Planificacién y organizacion.

Interpersonales
— Dirigir colaboradores
— Persuasion
— Decision
— Sensibilidad interpersonal
— Comunicacion oral

Adaptabilidad
— Adaptacion al medio
— Orientacion a resultados
— Energia e iniciativa

— Deseos de éxito
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Sensatez para los negocios

Finalmente, la corriente britanica donde tenemos como representantes a

Horton (2000), Tolley (1987), Hoffmann (1999), Virtanen (2000), Kamoche

(1997), Holmes (1995) y Woodruffe (1993). Para ellos deben existir criterios que

estandaricen la actuacién de las competencias y donde exista un organismo que

certifique las mismas, normalmente ese organismo, es el gobierno. Las

competencias pueden finalmente clasificarse en dos grandes grupos (Guerrero,

2011):

a)

b)

Las competencias genéricas o generales, que son las que todos los
empleados de la organizacion deberian tener y que derivan de la mision,
vision, valores y estrategia de la empresa; y estdn mas relacionadas a
habilidades y actitudes (poder hacer y querer hacer).

Las competencias especificas, que estdn mas ligadas a la familia de
puestos, area o cargo del trabajador y que tienen mas que ver con
conocimientos y capacidades (saber hacer). Por ejemplo, un contador
necesita el conocimiento especifico para elaborar un balance o conocer las
cuentas contables o cdmo hacer una declaracién de impuestos.

Estas competencias especificas mas técnicas, son las que por muchos
afios fueron mas importantes en las curriculas universitarias, tanto en los
institutos superiores como universidades; sin embargo, hoy en dia las
competencias de tipo relacional o social o llamadas competencias de
liderazgo estan empezando a ser apreciadas dentro de las organizaciones,
lo que ha generado que en las escuelas de educacién superior empiece a
haber una gran oferta, hoy en dia.

Para Cardona (2005) dentro de estas competencias especificas

deberian estar las competencias Directivas como un subgrupo porque hacen

referencia a un tipo especifico de funcion que implica dirigir personas.

Competencias Directivas
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Los directivos o gerentes son dentro de una empresa los llamados a
guiar a las personas hacia la direccion que la organizacion sefiala y hacia el
logro de los objetivos. Los gerentes cumplen dentro de sus diversas funciones,
toma de decisiones, manejo de personas y las operaciones propias de su area.
Estas intervenciones estan relacionadas al éxito o fracaso de las
organizaciones. Por todo lo antes mencionado el Gerente necesita desarrollar
habilidades para poder enfrentar estas diversas responsabilidades a su cargo.
Cardona (2005) hace una distincion entre las competencias directivas: las
estratégicas que estan orientadas al logro de resultados u objetivos
cuantitativos. Y por otro lado las competencias que denomina intratégicas, son
las llamadas a desarrollar a los colaboradores, generar su compromiso y
confianza en la organizaciébn. A estos dos tipos de competencias
“organizacionales” Cardona le suma las competencias de eficacia personal, que
son aquellos comportamientos que facilitan la relacién de la persona con los
demas.

Cardona y Garcia (2005) identificaron tres grupos de competencias de
liderazgo: De Negocio, orientado al logro de resultados; Interpersonales, que
estd mas ligado al desarrollo de otras personas y personales que busca mas
la generacion de confianza y la alineacion de los objetivos personales con las
metas de la organizacion. En total estas 25 competencias, se complementan y
brindan al Gerente de las cualidades y habilidades que necesita para poder
cumplir con las funciones encomendadas.

Dimension de Negocio. - Competencias dirigidas al logro de un mayor
valor econémico para la empresa:

Visiébn de negocio. - Es la capacidad de reconocer los peligros y
aprovechar las oportunidades que repercuten en la competitividad y efectividad

del negocio.
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Vision de la organizacion. - Es la capacidad de conocer la empresa mas
alla de los limites de la propia funcion, comprender la interrelacion entre las
distintas unidades y desarrollar la cooperacion interfuncional.

Orientacién al cliente. - Es la capacidad de satisfacer las necesidades
del cliente, proporcionando una oferta de valor, cuidando todos los detalles de
la relacion, y dando respuesta a sus peticiones y sugerencias.

Gestion de recursos. - Es la capacidad de utilizar los recursos materiales
y econémicos del modo mas idéneo, rapido, econdmico y eficaz para obtener
los resultados deseados.

Negociacion. - Es la capacidad de alcanzar acuerdos satisfactorios para
las partes implicadas, descubriendo o creando elementos que produzcan valor
afiadido a la relacion.

Networking. - Es la capacidad de desarrollar, mantener y utilizar una
amplia red de relaciones con personas clave dentro de la empresa y del sector.

Dimension Interpersonal. Competencias que permiten el desarrollo de
las capacidades de los empleados y su correcta funcionalidad en el trabajo:

Comunicacién. - Es la capacidad de escuchar y transmitir ideas de
manera efectiva, empleando el canal adecuado en el momento oportuno, y
proporcionando datos concretos para respaldar sus observaciones y
conclusiones.

Gestion de conflictos. - Es la capacidad de diagnosticar, afrontar y
resolver conflictos interpersonales con prontitud y profundidad, sin dafar la
relacion personal.

Carisma. - Es la capacidad de lograr el compromiso de los
colaboradores, inspirando su confianza, dando sentido a su trabajo y

motivandoles a conseguir sus objetivos.
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Delegacion. - Es la capacidad de conseguir que los colaboradores del
equipo dispongan de la informacion y los recursos necesarios para tomar
decisiones y lograr sus objetivos.

Coaching. - Es la capacidad de ayudar a desarrollar el potencial de cada
persona.

Trabajo en equipo. - Es la capacidad de fomentar un ambiente de
colaboracién, comunicacion y confianza entre los miembros del equipo.

Dimension Personal. Competencias que desarrollan la confianza y la
identificacion de los colaboradores con la mision de la empresa
A) Externa

a. Productividad
Iniciativa. Es la capacidad de mostrar un comportamiento
emprendedor, iniciando e impulsando los cambios necesarios con
energia y responsabilidad personal.
Optimismo. Es la capacidad de ver el lado positivo de la realidad, tener
fe en las propias posibilidades y afrontar las dificultades con
entusiasmo.
Ambicidn. Es la capacidad de establecer metas elevadas para siy para
los demds, y de perseguirlas con determinacion.

b. Gestion personal
Gestién del tiempo. Es la capacidad de priorizar los objetivos,
programar las actividades de manera adecuada y ejecutarlas en el
plazo previsto.
Gestion de la informacion. Es la capacidad de identificar y tratar de
manera efectiva la informacion relevante para su trabajo.
Gestidn del estrés. Es la capacidad de mantener el equilibrio personal

ante situaciones de especial tension.
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B)

Interna

a.

Mejora personal

Autocritica. Es la capacidad de aceptar y asumir las limitaciones y
errores personales.

Autoconocimiento. Es la capacidad de entender como es y como
reacciona uno mismo ante distintas circunstancias, tanto en lo personal
como en lo profesional.

Aprendizaje. Es la capacidad de adquirir nuevos conocimientos,
modificar hébitos y estar abierto al cambio.

Autogobierno

Toma de decisiones. Es la capacidad de tomar decisiones de modo
adecuado y en el momento oportuno.

Autocontrol. Es la capacidad de acometer acciones costosas.
Equilibrio emocional. Es la capacidad de reaccionar con las
emociones y los estados de animo apropiados a cada situacién.
Integridad. Es la capacidad de comportarse de manera recta y honrada
ante cualquier situacion.

Lo interesante de esta propuesta de competencias directivas, es que

pueden ser aprendidas y desarrolladas a la vez que muestran un camino un

rumbo y direccion para llegar a tenerlas en un nivel alto, necesitando

incorporarlas y hacerlas un habito.

Niveles y evaluacién de Competencias

Para poder medir las competencias se utilizan grados o niveles, en el

diccionario por competencias de Alles 2005, encontramos cuatro niveles:

A: Alto

B: Bueno

C: Minimo necesario para el puesto

D: Nivel insatisfactorio, no necesariamente es la ausencia de la competencia.
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Dentro de las organizaciones una de las formas de evaluar el
desempenio es a través de la evaluacion de objetivos, los cuales son facilimente
cuantificables, medibles y objetivas; sin embargo, en este método de evaluacion
solamente se mide el qué, los resultados y no el cémo es decir de qué manera
se logran los objetivos, que también es de gran importancia porque esta
relacionado a la cultura y a los valores de la organizaciéon (Cardona, 1999).

Una forma en que las empresas vienen evaluando competencias es
mediante la evaluacién 360° que consiste en que una persona sea evaluada por
si mismo y por otras personas, su jefe, sus pares y colaboradores, en algunos
casos se invita a realizar esta evaluacién a clientes internos o externos,
proveedores, etc.

Para lograr una mayor objetividad de este tipo de evaluaciéon es
necesario que se guarde la confidencialidad y el anonimato de los evaluadores.
Asi como capacitar a los mismos para evitar tendencias y sesgos.

Dimensiones de las competencias gerenciales

Los estudios de McClelland determinan las denominadas competencias
de direccién mismas que incluyen el desarrollo de las personas, la direccién de
personas, el trabajo en equipo y cooperacion y el liderazgo (McClelland 1981).

Dimension 1 Desarrollo de personas:

Entendido como la capacidad para emprender acciones eficaces para
mejorar el talento y las capacidades de los demas.

Dimension 2 Direccion de personas:

Capacidad de comunicar a los demds lo que es necesario hacery lograr,
considerando los objetivos de la organizacion a largo plazo.

Dimension 3 Trabajo en equipo y cooperacion:

Capacidad de trabajar y hacer que otros trabajen en colaboracion.
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2.3.

Definicién de términos basicos

1.

Coaching Ejecutivo: Es un proceso de acompafiamiento personalizado en
el que un coach ayuda a un directivo o ejecutivo a mejorar su rendimiento,
desarrollo personal y profesional, con el objetivo de potenciar sus
habilidades, identificar areas de mejora y alcanzar metas especificas. El
coaching ejecutivo esté orientado a lideres organizacionales y se enfoca en
la toma de decisiones, liderazgo, gestion del equipo y habilidades
interpersonales.

Competencias Gerenciales: Son el conjunto de conocimientos,
habilidades, actitudes y comportamientos que un gerente o lider empresarial
debe poseer para dirigir de manera eficaz a su equipo y gestionar recursos
en una organizacion. Las competencias gerenciales incluyen liderazgo,
comunicacion, toma de decisiones, negociacion, resolucién de conflictos,
pensamiento estratégico y manejo del cambio, entre otras.

Desarrollo de Competencias: Es el proceso continuo de mejorar y adquirir
habilidades y capacidades que permiten a una persona desempefiarse de
manera mas efectiva en su rol. En el contexto empresarial, implica la mejora
de competencias clave para la gestiéon y liderazgo, con el fin de adaptarse
a las demandas del entorno organizacional.

Empresa: Se refiere a una organizacibn o entidad que lleva a cabo
actividades econémicas, comerciales o de produccion con el fin de generar
valor, productos o servicios. En el contexto de la tesis, se trata de una
unidad organizacional donde se busca desarrollar las competencias
gerenciales a través del coaching ejecutivo.

Coach: Es el profesional capacitado para acompanar al coachee (ejecutivo
0 gerente) en el proceso de coaching. El coach facilita el aprendizaje y
desarrollo mediante el uso de herramientas y técnicas que permiten al

coachee alcanzar sus objetivos y mejorar su desempefio.
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10.

11.

Coachee: Es el individuo que recibe el acompafamiento del coach en el
proceso de coaching. En el caso del coaching ejecutivo, el coachee suele
ser un gerente, directivo o lider empresarial que busca mejorar sus
competencias y habilidades para optimizar su rendimiento en la
organizacion.

Competitividad Organizacional: Hace referencia a la capacidad de una
empresa para competir eficazmente en su mercado, basandose en la
eficiencia, innovacion y el desarrollo de habilidades y competencias de sus
miembros, particularmente de sus lideres y gerentes.

Liderazgo: Es la habilidad de influir y motivar a un grupo de personas hacia
la consecucion de metas comunes. En el contexto del coaching ejecutivo,
el desarrollo del liderazgo es una de las competencias clave que se busca
potenciar.

Desempefno Gerencial: Se refiere a la efectividad y eficiencia con la que
un gerente o lider realiza sus funciones y responsabilidades dentro de una
organizacion. Incluye la gestién de personas, recursos, toma de decisiones
y la capacidad de implementar estrategias.

Gestion del Cambio: Es la capacidad de una organizacién y sus lideres
para adaptarse y responder efectivamente a cambios en el entorno interno
0 externo. A través del coaching ejecutivo, se busca que los lideres
adquieran las habilidades necesarias para gestionar el cambio de manera
proactiva y eficiente.

Inteligencia Emocional: Es la capacidad de reconocer, comprender y
gestionar las propias emociones, asi como las emociones de los demés. En
el contexto del coaching ejecutivo, el desarrollo de la inteligencia emocional
es clave para mejorar las relaciones interpersonales y la efectividad en la

toma de decisiones.
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

Retroalimentacion (Feedback): Es el proceso mediante el cual un coach
proporciona informacion constructiva al coachee sobre su desempefio y
areas de mejora. La retroalimentacion es un elemento esencial en el
coaching ejecutivo, ya que facilita el autoconocimiento y el desarrollo de
nuevas habilidades.

Autoeficacia: Se refiere a la creencia de una persona en su capacidad para
lograr un objetivo o desempefar una tarea con éxito. En el coaching
ejecutivo, se trabaja en fortalecer la autoeficacia del coachee para que este
tenga mayor confianza en su toma de decisiones y liderazgo.

Metas SMART: Acrénimo que describe un enfoque para la definicion de
metas que sean Especificas (Specific), Medibles (Measurable), Alcanzables
(Achievable), Relevantes (Relevant) y con un Plazo determinado (Time-
bound). El coaching ejecutivo utiliza este tipo de metas para garantizar que
los objetivos del proceso sean claros y alcanzables.

Resiliencia Organizacional: Es la capacidad de una organizacion y sus
lideres para enfrentar y superar situaciones adversas, adaptarse a los
cambios y seguir operando eficazmente. El coaching ejecutivo ayuda a los
gerentes a desarrollar resiliencia, lo cual es esencial para la sostenibilidad
y el éxito a largo plazo de la empresa.

Plan de Accién: Es un conjunto de pasos especificos que un coachee sigue
para alcanzar los objetivos definidos durante el proceso de coaching. El plan
de accidn se disefia en colaboracion con el coach y se ajusta a medida que
el coachee progresa.

Aprendizaje Transformacional: Es un tipo de aprendizaje que implica un
cambio profundo en la forma en que una persona percibe su entorno y a si
misma. En el coaching ejecutivo, el objetivo es que el coachee experimente
un crecimiento personal y profesional que transforme su manera de liderar

y gestionar.
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2.4.

18.

19.

20.

Mentoring: Es una relacion de desarrollo profesional en la que una persona
con mas experiencia (mentor) guia a otra menos experimentada (mentee).
Aunque el mentoring y el coaching ejecutivo tienen similitudes, el mentoring
suele ser mas directivo y se basa en la experiencia del mentor.

Gestion de Talento: Es el proceso estratégico mediante el cual una
organizacion identifica, desarrolla y retiene a sus empleados con alto
potencial y desempefio. El coaching ejecutivo puede ser parte de la gestion
del talento al proporcionar un apoyo personalizado a los lideres y gerentes
clave para maximizar su impacto en la organizacion.

Transformacion Organizacional: Se refiere al proceso de cambio
profundo y estructural en una organizacion, con el objetivo de mejorar su
eficiencia y adaptarse a nuevas realidades. A través del coaching ejecutivo,
los lideres juegan un papel fundamental en la implementacion y gestién de

estos cambios dentro de la empresa.

Formulacién de hipotesis

2.4.1. Hipétesis general

El coaching ejecutivo influye significativamente en el Desarrollo de

Competencias Gerenciales en la Empresa Ecosem Smelter S.A. — Pasco - 2023.

2.4.2. Hipotesis especificas

a. El coaching ejecutivo influye significativamente en el desarrollo de
personas en la Empresa Ecosem Smelter S.A.— Pasco - 2023

b. La Elcoaching ejecutivo influye significativamente en la direccion de
personas en la Empresa Ecosem Smelter S.A.— Pasco - 2023

C. El coaching ejecutivo influye significativamente en el trabajo en
equipo y cooperacion en la Empresa Ecosem Smelter S.A.— Pasco

- 2023
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2.5. Identificacion de variables
Variable 1
X = Coaching ejecutivo
Variable 2
Y = Desarrollo de competencias gerenciales
2.6. Definicién operacional de variables e indicadores
Operacionalizacion de variables
Variable Definicion conceptualDefinicién operacional Dimensiones

Independiente

Segun Whitmore

(2018) define que es

El coaching ejecutivo
es definido como una

Entorno
Comportamiento

[ ]
o
un instrumento y/o relacion de ayuda e Capacidades
herramienta basada formada entre un o Vvaloresy creencias
_ a la superacion del cliente, que tiene o |dentidad

Coaching desarrollo autoridad gerencial, y o Espirituales
ejecutivo profesional y responsabilidad en

personal de un una organizacion, y

individuo y/lo un consultor, quien

profesional, usa una amplia

logrando un variedad de técnicas

aumento de nivel vy métodos

emocional, conductuales

liderazgo,

adaptabilidad,

trabajo en equipo,

habilidades,

conocimientos, entre

otros

Cardona y Garcia- Se trata de medidase Desarrollo de

Dependiente

Desarrollo de
competencia
s gerenciales

Lombardia (2005, p.

43):
“comportamientos
observables y
habituales que

conducen al éxito en
el desempeiio de
una funcion o tarea”.

enfocadas a desarrollar

habilidades,

o
capacidades, destrezas,

conocimientos y saberes
gue cada gerente debe

poseer.

personas.
Direccion de
personas.

Trabajo en equipo y
cooperacion.
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3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

CAPITULO 1l

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacién

La presente investigacion sera de tipo basica, la misma que, tal como
manifiesta Sampieri R. (2021) lo define como “un conjunto de procesos
sistematicos y empiricos que se aplica al estudio de un fendmeno” Por ello, el
objetivo de este estudio se orienta a determinar si el coaching ejecutivo influye
en el desarrollo de competencias gerenciales.
Nivel de investigacion

Es de nivel descriptivo — correlacional
Método de la investigacion

Se utilizara el método analitico-sintético, ya que este método se aplica
en diversas areas, como la investigacion cientifica, la ensefianza y el analisis de
procesos naturales Cesar A. Bernal (2010) es uno de los autores que ha
abordado este enfoque.
Disefio de investigacion

El disefio de investigacion serd el no experimental. Al respecto
Herndndez Sampieri et al., (2016) indica que este disefio no manipula de

ninguna forma alguna variable investigativa, sino mas bien recolecta informacion
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3.5.

3.6.

3.7.

de la realidad tal como se manifiesta. Asi mismo sera de corte transversal-
correlacional; ya que la recopilacion de datos se ejecutard en un solo momento

de la investigacion. En ese sentido el disefio esquematico sera:

/ Vi
\

@]
V2
Donde:
M : Muestra
@] : Observaciones
Vi : Coaching ejecutivo
V2 X Desarrollo de competencias gerenciales

Poblacion y muestra

Poblacién del Estudio

La poblacion esta compuesta por 20 directivos.

Muestra de la Investigacién

Por ser una muestra pequefia lo realizaremos tipo censal.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La recoleccion de datos se realiz6 mediante la técnica de encuesta y el
instrumento del cuestionario con una escala de Likert, el cual esta conformado
por 15 preguntas para la variable Coaching ejecutivo y 9 preguntas para la
variable Desarrollo de competencias gerenciales, ambas agrupadas en
dimensiones.
Seleccién y validacion de los instrumentos de investigacion

Confiabilidad y validez de los Datos

Para garantizar la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados

en esta investigacion, se aplicé procedimientos estadisticos apropiados como el
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SPSS. A continuacion, se detallan los resultados obtenidos del analisis de
fiabilidad para las variables consideradas.
Tabla 1. Estadisticas de fiabilidad Variable 1 Coaching ejecutivo
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,857 15

Fuente: Andlisis de fiabilidad. Elaboracion propia.

Interpretacion

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para los 15 items que
componen la variable Coaching ejecutivo es de 0.955. Este valor indica un nivel
de confiabilidad excelente, lo que sugiere que los items presentan una alta
consistencia interna y miden adecuadamente la variable en estudio.

Tabla 2. Estadisticas de fiabilidad Variable 2 Desarrollo de competencias
gerenciales
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,861 09

Fuente: Andlisis de fiabilidad. Elaboracion propia.

Interpretacion

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para los 09 items de la variable
Competencias gerenciales es de 0.861, lo que también refleja una confiabilidad
excelente. Esto asegura que las preguntas disefladas para evaluar esta variable
son consistentes y fiables para medir lo que se propone.

Los resultados del andlisis de confiabilidad demuestran que ambos
instrumentos son sélidos y adecuados para ser utilizados en la investigacion. La
alta consistencia interna en ambas variables respalda la validez del proceso de
recoleccién de datos. Esto asegura que los cuestionarios aplicados brindaran

resultados precisos y representativos
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3.8.

3.9.

3.10.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Las respuestas obtenidas mediante la ejecucion del cuestionario se
incorporaron en el software SPSS 25, siguiendo los pasos.
1) Las respuestas fueron clasificadas y ordenadas.

2) Seingresaron las respuestas en el software

3) Los datos se presentan en tablas y graficos

4) Se interpreta mediante la estadistica descriptiva
5) Se establece el grado de correlacion.
Tratamiento estadistico

Para el analisis estadistico, se emplea la estadistica descriptiva y
probabilistica.

Orientacion ética filosoéfica y epistémica

El contenido de nuestro trabajo estd enmarcado en los principios de
investigacion que resalta (Espinoza Freire & Calva Nagua, 2020) como el
respeto hacia los encuestados en su participacion para la obtencién de datos de
esta investigacion, honestidad en la informacion emitida sin manipulacion
alguna, responsabilidad y transparencia. Asi mismo, con la veracidad en cada
procedimiento y la confidencialidad en la informacion personal de cada
participante (Hernandez Sampieri, 2014).

En cuanto a la estructura se considera los contendidos establecidos en
el Reglamento General de Grados y Titulos establecido por la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrion. Durante el periodo de investigacion, se
considero el aporte de cada autor, citandolos de forma individual de acuerdo a

las normas APA.
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4.1.

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcién del trabajo de campo

El trabajo de campo se llevé a cabo para recopilar informacién necesaria
sobre cémo el coaching ejecutivo en el desarrollo de competencias gerenciales
en la Empresa Ecosem Smelter S.A. - Pasco - 2023. Todo el proceso fue
planificado para asegurar que los datos obtenidos fueran confiables y Gtiles para
la investigacién.

Para empezar, la poblaciéon de este estudio estuvo formada por 20
servidores, quienes también conformaron la muestra, ya que trabajar con todos
ellos resulté practico debido al tamafio reducido del grupo. Esto permitié obtener
una vision completa del fenomeno estudiado.

Se utilizaron dos cuestionarios como instrumentos principales. Uno
estaba enfocado en medir las dimensiones del coaching ejecutivo, y el otro, en
el desarrollo de competencias gerenciales. Ambos cuestionarios emplearon una
escala Likert del 1 al 5, para que los participantes calificaran de manera sencilla
y clara cada aspecto relacionado con su entorno laboral.

El proceso comenzé con la planificacién, para lo cual se solicité permiso

a las autoridades de la empresa y se establecié un cronograma en coordinacion
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con los funcionarios, garantizando que respondieran en un momento cémodo.
Luego, se aplicaron los cuestionarios en formato fisico, siempre explicando
previamente a los participantes el propdsito del estudio y asegurandoles que sus
respuestas serian completamente confidenciales.

En el transcurso de una semana, se recolectaron todos los cuestionarios
y se revisaron para asegurarse de que las respuestas estuvieran completas.
Posteriormente, la informacion se digitalizé y organizé en una base de datos
para facilitar su analisis. Este paso fue importante para garantizar que los datos
estuvieran listos para ser procesados de manera estadistica.

Durante todo el proceso se tuvo en cuenta la confidencialidad y el
respeto hacia los participantes, dejando claro que su participaciéon era voluntaria
y que podian retirarse en cualquier momento sin problema.

El trabajo de campo fue fundamental para lograr un acercamiento real a
la relaciéon entre el Coaching Ejecutivo y el Desarrollo de Competencias
Gerenciales. A pesar de trabajar con un grupo pequefio, se pudo recoger
informacién valiosa para responder a las preguntas de la investigacion.
Presentacién, analisis e interpretacion de resultados

Tabla 3. Estadistico de fiabilidad del instrumento 1.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,857 15

Estadisticas de total de elemento

¢En su entorno laboral se promueve un ambiente que facilite el 0.802
aprendizaje y el crecimiento profesional?
¢, Su organizacién crea espacios seguros para que los colaboradores  0.793

expresen sus ideas y emociones?
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10

11

12

13

14

15

¢, Se fomenta un entorno de confianza que facilite el uso del coaching
como herramienta de desarrollo?

¢ El comportamiento de los lideres en su institucion refleja actitudes
de apoyo y escucha activa?

¢En su lugar de trabajo se valoran las acciones orientadas a mejorar
el desempeiio del equipo?

¢, Observa una disposicién genuina por parte de los lideres para guiar
a otros mediante el ejemplo?

¢Los lideres demuestran habilidades para facilitar procesos de
reflexion y mejora continua?

¢.Se promueven capacidades interpersonales como la empatia, la
comunicacion y la adaptabilidad?

¢cLas sesiones de coaching fortalecen las competencias
profesionales del personal?

¢Las practicas de coaching en su institucién se basan en valores
como el respeto y la integridad?

¢ Se respetan las creencias y opiniones personales de cada miembro
del equipo?

¢ El coaching impulsa la alineacion entre los valores personales y los
de la organizacion?

¢El coaching le ayuda a conectar su trabajo con un propésito
personal o trascendente?

¢ Se valora el crecimiento interior como parte del desarrollo
profesional de las personas?

¢ Su institucion reconoce la importancia del bienestar emocional y

espiritual?

Fuente: Estadistico de fiabilidad. Elaboracion propia.
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Tabla 4. Estadistico de fiabilidad del instrumento 2.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,861 9

Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento

¢El gerente de su area promueve activamente la formacion y el
crecimiento de su equipo?

¢Recibe orientacion oportuna para mejorar sus capacidades
profesionales?

¢En su organizacién se valora el coaching o mentoria como parte
del desarrollo del talento humano?

¢El gerente guia al equipo con claridad y establece objetivos
alcanzables?

¢, Se toman decisiones que consideran tanto los resultados como el
bienestar del equipo?

¢ El liderazgo en su &rea favorece el orden, la responsabilidad y el
cumplimiento de metas?

¢, Se fomenta la colaboracién activa entre los miembros del equipo
para lograr objetivos comunes?

¢En su equipo se promueve la comunicacion abierta y el respeto
mutuo?

¢ Los desacuerdos se resuelven con actitud constructiva y orientada
al dialogo?

Fuente: Estadistico de fiabilidad. Elaboracion propia.
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Tabla 5. Variable 1 Coaching ejecutivo

Variable 1 Coaching ejecutivo

Frecuencia  Porcentaje

Valido Nunca 1 5.0
Casi nunca 3 15.0
A veces 2 10.0
Casi siempre 6 30.0
Siempre 8 40.0
Total 20 100.0

Fuente: Tabla de datos de la Variable 1 Coaching ejecutivo. Elaboracion

propia.

Figura 1. Variable 1 Coaching ejecutivo.
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Fuente: Tabla 5. Variable 1 Coaching ejecutivo. Elaboracion propia.

Interpretacion

Los resultados obtenidos permiten observar que el 70 % del personal
percibe que el coaching ejecutivo esta presente en su entorno laboral, ya que
respondieron que esta practica se aplica siempre (40 %) o casi siempre (30 %).

Esta percepcion positiva nos permite entender que el entorno en el que nos
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desenvolvemos facilita el aprendizaje, promueve la confianza y abre espacios
para el desarrollo profesional. Ademas, se puede notar que los lideres asumen
un rol activo en el acompafamiento de sus equipos, mostrando
comportamientos coherentes, orientados al dialogo, la escucha y la guia
oportuna.

Otro aspecto importante es que se reconoce el fortalecimiento de
capacidades personales y profesionales como la empatia, la adaptabilidad y la
comunicacion, que resultan esenciales en la gestion de personas. Asimismo, se
aprecia que las acciones dentro de la organizacion responden a valores
compartidos, respetando las creencias de cada uno y generando un ambiente
de trabajo mas ético y humano. También es significativo que muchos
colaboradores sienten que su trabajo esta alineado con un propésito mas
profundo, lo cual se vincula directamente con la dimensién de identidad
espiritual, aportando sentido y motivacién personal.

Sin embargo, un 25 % de los encuestados manifesté que el coaching
ejecutivo se aplica a veces (10 %), casi nunca (15 %) o nunca (5 %). Esta cifra,
aunque minoritaria, sefiala que todavia existen espacios en la organizacion
donde estas practicas no estan totalmente consolidadas. En ese sentido,
considero que esto representa una buena oportunidad para que se refuercen los
enfoques de coaching de manera mas equitativa, de modo que todos los
equipos puedan beneficiarse por igual de sus aportes al crecimiento profesional

y humano.
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Tabla 6. Dimension 1 Entorno

Dimensién 1 Entorno

Frecuencia Porcentaje
Valido  Nunca 1 5.0
Casi nunca 2 10.0
A veces 2 10.0
Casi siempre 8 40.0
Siempre 7 35.0
Total 20 100.0

Fuente: Tabla de datos de la Dimensién 1 Entorno. Elaboracién propia.

Figura 2. Dimensién 1 Entorno.
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Fuente: Tabla 6. Dimensién 1 Entorno. Elaboracién propia.

Interpretacion

Los resultados muestran que el 75 % del personal percibe un entorno
favorable para la aplicacién del coaching ejecutivo, ya que manifestaron que
esta practica se presenta siempre (35%) o casi siempre (40 %). Esto nos
permite entender que, en la mayoria de areas, se ha logrado construir un
ambiente que estimula el aprendizaje, el respeto mutuo y el crecimiento

profesional. Sentir que el espacio de trabajo nos brinda seguridad para
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expresarnos, proponer y equivocarnos sin temor, es clave para que el coaching
tenga un verdadero impacto en las personas.

No obstante, un 25 % de los encuestados indicé que el entorno solo a
veces (10 %), casi nunca (10 %) o nunca (5 %) permite que estas practicas se
desarrollen plenamente. Esta realidad pone en evidencia que aln existen zonas
0 equipos dentro de la organizaciébn donde no se perciben condiciones
adecuadas para aprovechar los beneficios del coaching ejecutivo.

En ese sentido, considero que fortalecer esta dimension es fundamental.
Un entorno laboral positivo no solo favorece el bienestar emocional, sino que
también crea las bases necesarias para que el liderazgo basado en coaching se
despliegue con mayor efectividad. Apostar por espacios mas abiertos,
colaborativos y seguros puede marcar una gran diferencia en los resultados y
en la motivacion del personal.

Tabla 7. Dimensién 2 Comportamiento.

Dimensién 2 Comportamiento

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 0 0.0
Casi nunca 2 10.0
A veces 3 15.0
Casi siempre 6 30.0
Siempre 9 45.0
Total 20 100.0

Fuente: Tabla de datos de la Dimension 2 Comportamiento.

Elaboracion propia.
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Figura 3. Dimension 2 Comportamiento.
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Fuente: Tabla 7. Dimension 2 Madurez digital. Elaboracion propia.

Interpretacion

Los resultados de esta dimension reflejan que el 75% de los
encuestados considera que los comportamientos asociados al coaching
ejecutivo estan presentes de forma constante en su entorno laboral, al indicar
que se aplican siempre (45 %) o casi siempre (30 %). Esta percepcion sugiere
que, en la mayoria de los casos, los lideres adoptan una actitud coherente con
los principios del coaching: muestran apertura, acompafian a sus equipos con
respeto y fomentan el desarrollo a través del ejemplo y la escucha activa.

Por otro lado, un 15 % del personal manifesté que estas conductas solo
se presentan a veces, lo que podria indicar que, si bien existen buenas
intenciones, aln no hay una practica del todo consolidada en algunos espacios.
Asimismo, un 10 % sefialé que estas conductas casi hunca estan presentes, lo
que revela que hay areas donde el estilo de liderazgo todavia responde a
modelos mas tradicionales, posiblemente centrados en la autoridad o el control.

Desde mi experiencia y percepcion, estos resultados nos invitan a
reconocer lo que se ha venido logrando hasta ahora, pero también nos muestran

gue aun hay camino por recorrer. Si se logra reforzar este tipo de
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comportamientos en todos los niveles, se podra generar un liderazgo mas
cercano, empético y comprometido con el crecimiento real de las personas.
Tabla 8. Dimension 3 Capacidades.

Dimension 3 Capacidades

Frecuencia Porcentajt
Valido Nunca 1 5.0
Casi nunca 1 5.0
A veces 2 10.0
Casi siempre 6 30.0
Siempre 10 50.0
Total 20 100.0

Fuente: Tabla de datos de la Variable 1 Dimension 3 Capacidades.
Elaboracién propia.

Figura 4. Dimension 3 Capacidades.
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Fuente: Tabla 8. Dimensién 3 Capacidades. Elaboracion propia.

Interpretacién
Los resultados de esta dimension muestran que el 80 % del personal
considera que las capacidades promovidas a través del coaching ejecutivo estan

presentes con frecuencia, ya que respondieron que estas se aplican siempre

52



(50 %) o casi siempre (30 %). Esto refleja que, en la mayoria de los espacios de
trabajo, se esta impulsando el desarrollo de habilidades esenciales como la
comunicacion efectiva, la empatia, la toma de decisiones y la adaptabilidad,
competencias fundamentales para enfrentar los retos de una gestién moderna
y humana.

Sin embargo, un 10 % de los encuestados sefialé que estas capacidades
solo se observan a veces, y un 10 % adicional indicé que casi nunca (5 %) o
nunca (5 %) estan presentes. Estos datos revelan que, aunque el panorama
general es positivo, aln existen ciertas areas donde estas habilidades no se
fortalecen de manera consistente, lo que podria limitar el potencial de liderazgo
y la resolucién colaborativa de problemas.

Desde mi perspectiva, este resultado representa tanto un avance como
una oportunidad. Es alentador ver que una parte significativa de los lideres esta
desarrollando y aplicando estas capacidades con regularidad. No obstante,
seria ideal que estos enfoques se extiendan a toda la organizacién, de modo
que todos los equipos puedan beneficiarse por igual de una cultura orientada al
crecimiento profesional y a la mejora continua.

Tabla 9. Dimensién 4 Valores y creencias.

Dimensién 4 Valores y creencias

Frecuencia Porcentaje
Vélido Nunca 1 5.0
Casi nunca 1 5.0
A veces 2 10.0
Casi siempre 7 35.0
Siempre 9 45.0
Total 20 100.0

Fuente: Tabla de datos de la Variable 1 Dimensién 4 Valores y creencias.
Elaboracién propia.
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Figura 5. Dimension 4 Valores y creencias.
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Fuente: Tabla 9. Dimensidén 4 Valores y creencias. Elaboracion propia

Interpretacion

La Tabla 7 Los resultados de esta dimension reflejan que el 80 % del
personal percibe que los valores y creencias estan presentes con fuerza dentro
de las practicas de coaching ejecutivo, ya que sefalaron que estas se
manifiestan siempre (45 %) o casi siempre (35 %). Esta valoracion es muy
significativa, pues indica que en la organizacién se esta promoviendo una cultura
donde se actla con coherencia ética, se respeta la diversidad de pensamiento
y se valora la integridad como base para el desarrollo profesional.

Por otro lado, un 10 % del personal afirmé que esta dimension se
presenta a veces, y un 10 % adicional sefialé que ocurre casi nunca (5 %) o
nunca (5 %). Esta percepcion nos recuerda que aun hay espacios donde estas
practicas no estan completamente interiorizadas, y que en ciertos equipos
puede faltar una reflexion mas profunda sobre los principios que orientan
nuestras acciones diarias.

En lo personal, considero que este resultado nos invita a seguir
construyendo una cultura organizacional donde los valores no solo se
mencionen en los discursos, sino que realmente se vivan en las relaciones
laborales. Cuando los lideres actian con integridad, respeto y compromiso, el

54



coaching ejecutivo se convierte en una herramienta mucho mas poderosa y

transformadora.
Tabla 10. Dimension 5 Identidad espiritual.
Dimension 5 Identidad espiritual
Frecuencia Porcentaje
valido  Nunca 1 5.0
Casi nunca 1 5.0
A veces 1 5.0
Casi siempre 8 40.0
Siempre 9 45.0
Total 20 100.0

Fuente: Tabla de datos de la Dimensiéon 5 Identidad espiritual.
Elaboracioén propia.

Figura 6. Dimension 5 Identidad espiritual.
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Fuente: Tabla 10. Dimensién 5 Identidad espiritual. Elaboracion propia

Interpretacién

Los resultados obtenidos muestran que el 85 % del personal percibe una
presencia alta de la dimension identidad espiritual dentro de las practicas de
coaching ejecutivo, al sefialar que esta se manifiesta siempre (45 %) o casi
siempre (40 %). Esta percepcion evidencia que, en gran parte de la
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organizacion, los colaboradores logran conectar lo que hacen con un propdésito
personal mas profundo, lo cual fortalece su sentido de pertenencia, compromiso
y bienestar emocional.

Por otro lado, un 15 % de los encuestados indicé que esta dimensién
esta presente a veces (5 %), casi nunca (5 %) o nunca (5 %). Aunque es un
porcentaje reducido, refleja que todavia hay personas que no encuentran en su
espacio laboral una fuente de motivacion trascendente, lo que podria estar
relacionado con estilos de gestion mas rutinarios o centrados Unicamente en los
resultados.

Desde mi mirada, este aspecto del coaching tiene un valor especial.
Cuando las personas encuentran sentido en lo que hacen y se sienten parte de
algo mas grande que solo sus tareas, trabajan con mas entusiasmo, empatia y
responsabilidad. Por eso, considero que seguir fortaleciendo esta dimension
contribuird no solo al rendimiento profesional, sino también al equilibrio personal
de cada integrante del equipo.

garantizar un desempefio arménico y alineado a los objetivos
institucionales.

Tabla 11. Variable 2 Desarrollo de competencias gerenciales.

Variable 2 Desarrollo de competencias gerenciales

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 5.0
Casi nunca 1 5.0
A veces 2 10.0
Casi siempre 6 30.0
Siempre 8 40.0
Total 18 90.0

Fuente: Tabla de datos de la Variable 2 Desarrollo de competencias
gerenciales. Elaboracién propia.
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Figura 7. Variable 2 Desarrollo de competencias gerenciales.
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Fuente: Tabla 9. Variable 2 Desarrollo de competencias gerenciales.
Elaboracion propia

Interpretacion

Los resultados obtenidos muestran que el 70 % del personal encuestado
percibe que el desarrollo de competencias gerenciales esta presente de forma
constante en su entorno laboral, al indicar que estas practicas se evidencian
siempre (40 %) o casi siempre (30 %). Este resultado refleja un liderazgo que no
solo gestiona, sino que también acompafa, orienta y promueve el crecimiento
de las personas que conforman los equipos de trabajo.

Desde mi perspectiva, este desarrollo gerencial se expresa a través de
distintas dimensiones. En cuanto al desarrollo de personas, se observa que los
lideres valoran el potencial del talento humano, fomentando el aprendizaje, la
formacion y el reconocimiento de logros. En la dimension de direccion de
personas, se percibe una conduccién clara, con metas definidas y una
comunicacion que da sentido a las tareas diarias, fortaleciendo el compromiso
y la responsabilidad.

Asimismo, la dimension de trabajo en equipo y cooperacion evidencia
gue en muchas areas se impulsa un ambiente donde predomina la colaboracion,

la confianza mutua y la disposicion para alcanzar objetivos comunes. Todo esto
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contribuye a una dindmica organizacional mas saludable, con equipos alineados

y motivados.

No obstante, un 20 % del personal manifesté que estas competencias

solo se aplican a veces (10 %), casi nunca (5 %) o nunca (5 %). Aunque este

grupo es minoritario, pone en evidencia que todavia existen espacios donde el

liderazgo necesita fortalecerse, especialmente en lo relacionado al trato

humano, la escucha activa y la construccién de relaciones mas cercanas con

los colaboradores.

Tabla 12. Variable 2 Dimension 1 Desarrollo de personas.

Dimension 1 V2 Desarrollo de personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 0 0.0
Casi nunca 1 5.0
A veces 2 10.0
Casi siempre 7 35.0
Siempre 10 50.0
Total 20 100.0

Fuente: Tabla de datos de la Dimension 1 V2 Desarrollo de personas.
Elaboracién propia.

Figura 8. Variable 2 Dimension 1 Desarrollo de personas.
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Fuente: Tabla 12. Variable 2 Dimension 1 Desarrollo de personas.

Elaboracion propia
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Interpretacion

La Tabla 10 presenta los resultados correspondientes a la Dimensién 1:
Desarrollo de personas de la Variable 2, los resultados de esta dimension
reflejan que el 85 % del personal encuestado percibe que en su entorno laboral
se fomenta con frecuencia el desarrollo de las personas, ya que sefialaron que
esta practica se da siempre (50 %) o casi siempre (35 %). Esta percepcién
positiva nos indica que los lideres estan cumpliendo un rol formativo, mostrando
interés genuino por el crecimiento profesional de sus equipos y generando
condiciones que motivan a cada colaborador a superarse y aportar con mayor
compromiso.

Un 10 % del personal considera que esta dimension se manifiesta a
veces, lo que podria estar relacionado con practicas que, si bien existen, aiin no
se consolidan de forma regular. Ademas, un **5 % sefald que esto ocurre casi
nunca, lo que deja ver que aun hay espacios donde no se promueve activamente
el desarrollo humano, y que podrian requerir mayor acompafiamiento, formacion
y liderazgo cercano.

Desde mi mirada, estos resultados son alentadores porque evidencian
que hay un esfuerzo real por impulsar el talento de las personas dentro de la
organizacion. Sin embargo, también son un llamado a seguir fortaleciendo esta
dimensién en todos los niveles, asegurando que cada colaborador sienta que su
desarrollo importa, que su trabajo tiene proyeccion y que cuenta con el respaldo
necesario para crecer, no solo como profesional, sino también como ser

humano.
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Tabla 13. Variable 2 Dimension 1 Desarrollo de personas.

Dimensién 1 V2 Desarrollo de personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 0 0.0
Casi nunca 1 5.0
A veces 2 10.0
Casi siempre 7 35.0
Siempre 10 50.0
Total 20 100.0

Fuente: Tabla de datos de la Dimensiéon 1 V2 Desarrollo de personas.
Elaboracién propia.

Figura 9. Variable 2 Dimensién 1 Desarrollo de personas.
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Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla 13. Variable 2 Dimension 1 Desarrollo de personas.
Elaboracion propia
Interpretacion
La Tabla 11 presenta los resultados correspondientes a la Dimensién 1:
Desarrollo de personas de la Variable 2, los resultados de esta dimension
reflejan que el 85 % del personal encuestado percibe que en su entorno laboral

se fomenta con frecuencia el desarrollo de las personas, ya que sefialaron que
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esta practica se da siempre (50 %) o casi siempre (35 %). Esta percepcion
positiva nos indica que los lideres estan cumpliendo un rol formativo, mostrando
interés genuino por el crecimiento profesional de sus equipos y generando
condiciones que motivan a cada colaborador a superarse y aportar con mayor
compromiso.

Un 10 % del personal considera que esta dimension se manifiesta a
veces, lo que podria estar relacionado con préacticas que, si bien existen, aun no
se consolidan de forma regular. Ademas, un 5 % sefalé que esto ocurre casi
nunca, lo que deja ver que aun hay espacios donde no se promueve activamente
el desarrollo humano, y que podrian requerir mayor acompafamiento, formacion
y liderazgo cercano.

Desde mi mirada, estos resultados son alentadores porque evidencian
que hay un esfuerzo real por impulsar el talento de las personas dentro de la
organizacién. Sin embargo, también son un llamado a seguir fortaleciendo esta
dimensién en todos los niveles, asegurando que cada colaborador sienta que su
desarrollo importa, que su trabajo tiene proyeccién y que cuenta con el respaldo
necesario para crecer, no solo como profesional, sino también como ser humano

Tabla 14. Variable 2 Dimension 2 Direccion de personas.

Dimension 2 V2 Direccion de personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 5.0
Casi nunca 2 10.0
A veces 1 5.0
Casi siempre 7 35.0
Siempre 9 45.0
Total 20 100.0

Fuente: Tabla de datos de la Dimensién 2 V2 Direcciéon de personas.
Elaboracién propia.
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Figura 10. Variable 2 Dimension 2 Direccion de personas.

50.0
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Fuente: Tabla 14. Variable 2 Dimension 2 Direccion de personas.
Elaboracion propia

Interpretacién

La Tabla 12 presenta los resultados correspondientes a la Dimension 2:
Direccion de personas de la Variable 2, los resultados indican que el 80 % del
personal percibe que la direccion de personas se ejerce con frecuencia en su
entorno laboral, al manifestar que esta dimension esta presente siempre (45 %)
o casi siempre (35 %). Esta percepcion muestra que, en muchos equipos de
trabajo, los lideres no solo orientan, sino que guian con claridad, comunican con
firmeza los objetivos institucionales y generan condiciones para que cada
integrante sepa hacia donde va y qué se espera de él o ella.

Sin embargo, un 20 % de los encuestados considera que esta practica
solo ocurre a veces (5 %), casi nunca (10 %) o nunca (5 %). Esta cifra, aunque
no mayoritaria, evidencia que todavia existen espacios donde los estilos de
direccion pueden estar marcados por la desorganizaciéon, la falta de
comunicacion o la ausencia de una vision clara, lo que puede afectar
directamente el desempefio y la motivacion del equipo.

Desde mi punto de vista, estos resultados reflejan que se han logrado

avances importantes en el ejercicio del liderazgo orientado a la direccion de
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personas. Aun asi, es fundamental seguir reforzando esta dimension en toda la
organizacién. Cuando se logra una conduccioén clara, con criterios justos y con
orientacion constante, se construyen equipos mas comprometidos, eficientes y
alineados con los fines institucionales.

Tabla 15. Variable 2 Dimension 3 Trabajo en equipo y cooperacion.

Dimensién 3 V2 Trabajo en equipo y cooperacion

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 5.0
Casi nunca 1 5.0
A veces 2 10.0
Casi siempre 6 30.0
Siempre 10 50.0
Total 20 100.0

Fuente: Tabla de datos de la Dimensiéon 2 V2 Direcciéon de personas.
Elaboracién propia.

Figura 11. Variable 2 Dimension 3 Trabajo en equipo y cooperacion.
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Fuente: Tabla 15. Variable 2 Dimensiéon 2 Trabajo en equipo y
cooperacion. Elaboracion propia
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Interpretacion

La Tabla 13 presenta los resultados correspondientes a la Dimensién 3:
Trabajo en equipo y cooperacion de la Variable 2, los resultados revelan que el
80 % del personal encuestado percibe que el trabajo en equipo y la cooperacién
se practican con frecuencia en su entorno laboral, ya que indicaron que esta
dimensién se presenta siempre (50 %) o casi siempre (30 %). Esta percepcion
evidencia que, en gran parte de la organizacion, se fomenta una cultura
colaborativa, donde los esfuerzos se articulan, se valoran las ideas colectivas y
se reconoce la importancia de construir juntos para alcanzar objetivos comunes.

Por otro lado, un 15 % del personal sefialdé que esta practica ocurre a
veces (10 %) o casi nunca (5 %), y un 5 % manifestdé que nunca se promueve el
trabajo colaborativo. Aunque estos porcentajes son bajos, nos recuerdan que
todavia hay espacios donde la cooperacion no fluye con la misma intensidad, lo
que puede limitar el potencial de los equipos y generar ambientes mas
individualistas o desmotivadores.

Desde mi experiencia, considero que el trabajo en equipo no solo es un
valor organizacional, sino también una herramienta poderosa para el
crecimiento y la innovacion. Estos resultados son alentadores, pero también
representan un compromiso: seguir fortaleciendo las relaciones laborales
basadas en la confianza, la escucha y la responsabilidad compartida, para que
todos los miembros de la organizacion se sientan parte activa de los logros

colectivos.
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4.3. Pruebade hipétesis
Tabla 16. Correlacion entre la Variable 1y la Variable 2.

Correlaciones
Variable 2
Desarrollo de

competencias

gerenciales
Coeficiente de correlaciéon ,901™
Variable 1 Coaching )
Rho de Spearman . . Sig. (bilateral) ,000
ejecutivo 20

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion

Los resultados del andlisis de correlacion, mediante el coeficiente Rho
de Spearman, revelan una relacion positiva muy fuerte entre la Variable 1
Coaching ejecutivo y la Variable 2 Desarrollo de competencias gerenciales, con
un coeficiente de p = 0.901. Este valor indica que, a mayor implementacién del
coaching ejecutivo dentro de la organizacién, mayor es también el desarrollo de
las competencias gerenciales en el personal evaluado.

El nivel de significancia alcanzado fue de 0.000, lo que indica que esta
relacién no es casual. Por el contrario, se trata de un hallazgo estadisticamente
so6lido y confiable, aun considerando que la muestra fue de 20 personas. Este
resultado confirma que el acompafiamiento a través del coaching no solo
fortalece el aspecto emacional y profesional de los lideres, sino que también
impulsa el desarrollo de capacidades directivas reales, como el manejo de

equipos, la toma de decisiones y la conduccién efectiva de personas.
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Tabla 17. Correlacion entre la Variable 1y la Dimension 1 de la Variable 2.
Correlaciones
Dimensién 1

Desarrollo de

personas
Coeficiente de correlacion ,893”
Rho de  Variable 1 Coaching _
. ) Sig. (bilateral) ,000
Spearman ejecutivo 20

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia.

Interpretacion

Los resultados del analisis de correlacion mediante Rho de Spearman
muestran un coeficiente de 0.893, lo que indica una relacion positiva muy fuerte
entre el coaching ejecutivo y el desarrollo de personas. Este valor revela que, a
mayor presencia de coaching en la organizacion, mayor es también la
percepcién de que los lideres impulsan el crecimiento, la formacién y el
fortalecimiento del talento humano.

La significancia bilateral obtenida fue de 0.000, lo que demuestra que
esta relacion es estadisticamente sdélida y confiable, cumpliendo con el criterio
de significancia al nivel del 0.05. En términos practicos, esto valida con firmeza
gue el coaching ejecutivo tiene un impacto directo en la manera como los lideres
contribuyen al desarrollo de sus equipos, ho como una suposicion, sino como
una conclusion respaldada con evidencia empirica.

Tabla 18. Correlacion entre la Variable 1y la Dimension 2 de la Variable 2.
Correlaciones

Dimension 2
Direccion de

personas
Rhode  Variable 1 Coaching C_oef|C|lente de correlacion ,872
. . Sig. (bilateral) ,000
Spearman ejecutivo N 20

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion

El andlisis de correlacion entre la Variable 1 coaching ejecutivo y la
Dimension 2 Direccibn de personas, El andlisis estadistico mediante el
coeficiente Rho de Spearman muestra una correlacion positiva muy fuerte entre
el coaching ejecutivo y la dimensién direccién de personas, con un valor de
0.872. Este resultado indica que, a mayor presencia de estrategias de coaching
en el entorno organizacional, mayor es también la capacidad de los lideres para
guiar, orientar y coordinar adecuadamente a sus equipos.

El nivel de significancia fue de 0.000, lo que confirma que esta relacion
es estadisticamente confiable y significativa al nivel de confianza del 95 % (alfa
= 0.05). En términos concretos, esto respalda que el coaching tiene un impacto
real y consistente sobre la manera en que los lideres dirigen a sus equipos,
fortaleciendo su capacidad para tomar decisiones, gestionar conflictos y motivar
al personal.

Estos hallazgos reafirman que un liderazgo basado en el coaching no
solo mejora resultados, sino que también promueve vinculos mas cercanos,
empaticos y efectivos dentro del equipo de trabajo.

Tabla 19. Correlacién entre la Variable 1 y la Dimension 3 de la Variable 2.
Correlaciones

Dimension 3

Trabajo en equipo

Coeficiente de correlaciéon ,896™
Rhode Variable 2 Coaching
Sig. (bilateral) ,000
Spearman ejecutivo
N 20

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia.

67



4.4,

Interpretacion

El andlisis de correlacion entre variable 1 y la Dimensién 3 trabajo en
equipo El analisis de correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman
revela una relacién positiva muy fuerte entre el coaching ejecutivo y la dimension
trabajo en equipo y cooperacion, con un valor de 0.896. Este resultado indica
gue cuando se fortalecen las practicas de coaching en una organizacion, se
incrementa notablemente la capacidad del equipo para colaborar, comunicarse
de manera efectiva y alcanzar objetivos comunes.

El valor de significancia bilateral fue de 0.000, lo que demuestra que esta
correlacion es estadisticamente significativa. Esto quiere decir que existe un
respaldo estadistico robusto para afirmar que el coaching contribuye
directamente a mejorar la dinamica de trabajo conjunto dentro de los equipos.

Desde una mirada practica, este hallazgo cobra especial relevancia en
contextos donde la cooperacién es clave para lograr resultados sostenibles. El
coaching permite que los lideres generen espacios de confianza, escuchen
activamente y faciliten la participacién de todos los integrantes, lo que fortalece
no solo la cohesion del grupo, sino también el sentido de pertenencia y
compromiso organizacional.

Discusion de resultados

En el presente trabajo de investigacion los resultados del andlisis de
correlacion, mediante el coeficiente Rho de Spearman, revelan una relacion
positiva muy fuerte entre la Variable 1 Coaching ejecutivo y la Variable 2
Desarrollo de competencias gerenciales, con un coeficiente de p = 0.901. Este
valor indica que, a mayor implementacion del coaching ejecutivo dentro de la
organizacion, mayor es también el desarrollo de las competencias gerenciales
en el personal evaluado.

El nivel de significancia alcanzado fue de 0.00, lo que indica que esta

relacion no es casual. Por el contrario, se trata de un hallazgo estadisticamente
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sélido y confiable, aun considerando que la muestra fue de 20 personas. Este

resultado confirma que el acompafiamiento a través del coaching no solo

fortalece el aspecto emocional y profesional de los lideres, sino que también
impulsa el desarrollo de capacidades directivas reales, como el manejo de
equipos, la toma de decisiones y la conduccién efectiva de personas

Asi mismo se corrobora en los siguientes trabajos: Troncos U., 2018 En
su tesis “El Coaching como herramienta para mejorar la productividad laboral
de los colaboradores de la empresa APG Global SAC” explica de manera
efectiva como influye la aplicacion de la herramienta del coaching alcanzando
los niveles de productividad Optimo demostrando que existe diferencia
significativa mediante la hipétesis planteada la cual termina siendo aprobada,
teniendo como variables la productividad laboral: eficiencia, eficacia y
efectividad, demostrando que mediante la aplicacion del coaching demostré los
logros de los objetivos tanto del capital humano, como del beneficio empresarial.
Y puesto que el coaching lo que busca como herramienta es desarrollar el
potencial de las personas en general fomentando la motivacion, el aprendizaje
transformacional y el desarrollo de competencias tanto en lo personal, como en
lo profesional en cualquier jerarquia dentro de la organizacién con el objetivo de
cumplir un solo objetivo en comun.

Asi mismo Segun D. Valentin (2020) en su tesis El Coaching y los roles
gerenciales de los Directivos de la UNDAC — Afio 2019; llega a las siguientes
conclusiones:

1. La estrategia del Coaching Empresarial favorece el desarrollo de
habilidades gerenciales en los Directivos de la UNDAC. Segun el resultado
de 6,677 > 5,9915 que concuerda con X2 calculado > X2 tedrico. En cuanto
a la descripciéon de la variable de habilidades gerenciales: los directivos
reconocen con un alto indice del 51.5%, de los buenos resultados en la

practica de Coaching Empresarial frente al 37,5% antes de la ejecuciéon de
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este Coaching Empresarial. Asimismo, los resultados en las respuestas al
comparar el primery segundo cuestionario muestran que existen diferencias
antes y después de la aplicacién de la estrategia del coaching empresarial,
a los directivos en relacion a cada una de las dimensiones.

El Coaching favorecera el desarrollo de liderazgo en los Directivos de la
UNDAC. Segun los resultados obtenidos donde la investigacién deja ver
que las habilidades gerenciales de los Directivos, en lo que se refiere al
liderazgo es muy favorable al final del coaching en un 54,3% frente al valor
anterior de 38,7%. Y segun el resultado de 7,346 > 5,9915; que concuerda
con lo propuesto para aceptar la hipotesis alterna

La estrategia del Coaching Empresarial favorecera el desarrollo de
comunicacion en los Directivos de la UNDAC. Dato el resultado obtenido en
cuanto a la comunicacion se encontraron respuestas muy favorables al final
con un 48,4% frente a 32,9%. Y segun el resultado de 6,873 > 5,9915; que
concuerda con lo propuesto para aceptar la hipé6tesis alterna. 4. La
estrategia del Coaching Empresarial favorecera el desarrollo de toma de
decisiones de los Directivos de la UNDAC De acuerdo al resultado obtenido
a la toma de decisiones se obtuvo una respuesta favorable de 46,4% frente
a 37,1%. Y segun el resultado de 8,263 > 5,9915; que concuerda con lo
propuesto para aceptar la hipétesis alterna. 5. El Coaching favorecera el
desarrollo de trabajo en equipo en los directivos de la UNDAC. Conforme al

resultado logrado de un 54,7% de mejora frente a 39,4% al inicio.
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CONCLUSIONES

El analisis de correlacion de Spearman mostré un coeficiente de 0.901 con un nivel
de significancia de 0.000, lo cual demuestra una relacion positiva muy fuerte y
estadisticamente significativa entre el coaching ejecutivo y el desarrollo de
competencias gerenciales. Esta evidencia respalda la hipétesis general y permite
concluir que, en el contexto de la empresa analizada, a mayor implementacion de
estrategias de coaching, mayor es el nivel de desarrollo de habilidades,
conocimientos y actitudes gerenciales en el personal. Esto valida que el coaching
no solo impulsa el desempefio, sino que se convierte en una herramienta clave para
el fortalecimiento del liderazgo directivo.

Los resultados de la correlacion entre el coaching ejecutivo y la dimensién
desarrollo de personas arrojaron un coeficiente de 0.893 con una significancia de
0.000, indicando una asociacion muy fuerte y confiable. Esta conclusién confirma
que el coaching tiene una influencia directa en la manera como los lideres impulsan
el crecimiento profesional de sus colaboradores, promoviendo entornos de
formacion continua, retroalimentacion efectiva y reconocimiento del talento.

La correlacion de 0.872, también con significancia de 0.000, evidencia que existe
una relacién positiva muy fuerte entre el coaching y la capacidad directiva de las
personas. Esta conclusibn sustenta que el coaching no solo actia como
acompafiamiento individual, sino que también potencia habilidades criticas como la
toma de decisiones, la planificacion, la comunicacion y el liderazgo estratégico. Se
concluye que el coaching contribuye de manera efectiva a mejorar la conduccion
de equipos y la gestién organizacional.

Finalmente, la correlacion obtenida fue de 0.896, con una significancia de 0.000, lo
gue indica una relacion estadisticamente significativa y muy fuerte entre el coaching
ejecutivo y la promocion del trabajo en equipo y la cooperacion. Este resultado

permite concluir que, cuando se aplican procesos de coaching en el entorno laboral,



se fortalece la cohesién grupal, la colaboracion, la confianza mutua y la cultura del

trabajo compartido, factores clave para la productividad y el clima organizacional.



RECOMENDACIONES

Dado que se evidencié una relacion muy fuerte entre el coaching ejecutivo y el
desarrollo de competencias gerenciales, se recomienda institucionalizar programas
de coaching profesional, orientados no solo a los niveles altos, sino también a
mandos medios. Estas intervenciones deben ser sistematicas, con
acompafiamiento personalizado y orientadas a fortalecer habilidades de liderazgo,
toma de decisiones y vision estratégica.

Considerando la alta correlacion entre el coaching y el desarrollo de personas, se
sugiere crear espacios donde los lideres asuman un rol de mentores, promoviendo
procesos de retroalimentacion constante, planes de mejora individual vy
oportunidades de capacitacion. Es importante que la direccibn promueva una
cultura donde cada colaborador sienta que su crecimiento es parte del propésito
organizacional.

A partir de los resultados obtenidos, se recomienda que la empresa priorice la
formacion en direccion de personas a través del coaching. Esto implica desarrollar
habilidades gerenciales orientadas a la planificacion, gestion de equipos y solucion
de conflictos, enfocadas desde una perspectiva que combine resultados vy
relaciones humanas.

Dado que se encontro una fuerte asociacidn entre el coaching y el trabajo en equipo
y cooperacion, se sugiere aplicar metodologias de coaching grupal o coaching de
equipos, que permitan construir entornos laborales mas patrticipativos, con objetivos
comunes claros, comunicacién fluida y un sentido de corresponsabilidad. Este
enfoque favorecera un mejor clima laboral y mayor cohesién interna.

Finalmente, se recomienda establecer un sistema de evaluacion continua de las
competencias gerenciales desarrolladas a partir del coaching. Esto permitird medir
el impacto real de las intervenciones, ajustar estrategias y mantener un enfoque de

mejora continua en la gestion del talento.
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ANEXOS



Anexo 1
MATRIZ CONSISTENCIA
Tesis: “El Coaching Ejecutivo en el Desarrollo de Competencias Gerenciales en la Empresa Ecosem Smelter S.A — Pasco - 2023".

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES

METODOLOGIA

¢;De qué manera el coaching
ejecutivo influye en el Desarrollo
de Competencias Gerenciales en
la Ecosem Smelter S.A.— Pasco -
20237

Determinar de qué manera el
coaching ejecutivo influye en el
Desarrollo de Competencias
Gerenciales en la Empresa Ecosem
Smelter S.A. — Pasco - 2023”

El coaching ejecutivo influye
significativamente en el
Desarrollo de Competencias
Gerenciales en la Empresa
Ecosem Smelter S.A.— Pasco -
2023

Variable Independiente:

Coaching ejecutivo

Dimensiones:

Entorno
Comportamiento
Capacidades

Valores y creencias

Identidad
Espirituales

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

a.¢De qué manera el coaching
ejecutivo influye significativamente
en el desarrollo de personas en la
Empresa Ecosem Smelter S.A.
Pasco - 2023?

b.¢De qué manera el coaching
ejecutivo influye significativamente
en la direccion de personas en la
Empresa Ecosem Smelter S.A —
Pasco - 2023?

c.¢.De qué manera el coaching
ejecutivo influye significativamente
en el trabajo en equipo vy
cooperacion en la Empresa
Ecosem Smelter S.A — Pasco -
20237

Determinar de qué manera el
coaching ejecutivo influye
significativamente en el desarrollo
de personas en la empresa Ecosem
Smelter S.A.— Pasco - 2023
b. Determinar de qué manera el
coaching ejecutivo influye
significativamente en la direccion de
personas en la Empresa Smelter
S.A.— Pasco - 2023
c. Determinar de qué manera el
coaching ejecutivo influye
significativamente en el trabajo en
equipo y cooperacién en la Empresa
Ecosem Smelter S.A — Pasco -
2023

a.El coaching ejecutivo influye
significativamente en el
desarrollo de personas en la
Empresa Ecosem Smelter S.A
— Pasco - 2023

b.L.a El coaching ejecutivo
influye significativamente en la
direccion de personas en la
Empresa Ecosem Smelter S.A
— Pasco - 2023

c.El coaching ejecutivo influye
significativamente en el trabajo
en equipo y cooperacién en la
Empresa Ecosem Smelter S.A
— Pasco - 2023

Variable Dependiente
Desarrollo
competencias gerenciales

Dimensiones:

Desarrollo
personas.
Direccion
personas.

de

de

de

Trabajo en equipo y

cooperacion.
Liderazgo.

Disefio de
Investigacion
No experimental,
Transversal -
correlacional.

Poblacién 20
colaboradores

Muestra 20
colaboradores

Técnicas para
procesamiento
y analisis de
datos:

Se utilizara el
Paquete
estadistico
SPSS version 24




Cuestionario:
Coaching ejecutivo

Estimado funcionario servidor de la Empresa Ecosem Smelter S.A solicitamos su
colaboracioén para responder el cuestionario de la investigacion “El Coaching Ejecutivo
en el Desarrollo de Competencias Gerenciales en la Empresa Ecosem Smelter S.A —
Pasco - 2023".

Instrucciones: Lee cada pregunta del cuestionario, la escala compre del 1 al 5, siendo
el 1 la mas bajay 5 la més alta. Seleccione una opcion por cada pregunta y responda
con sinceridad todas las interrogantes. Las respuestas son de caracter confidencial.

1. Nunca 2. Casi 3. Aveces 4. Casi 5. Siempre

nunca siempre

Coaching ejecutivo

Dimension 1: Entorno 112 (3|4

1 ¢En su entorno laboral se promueve un ambiente que

facilite el aprendizaje y el crecimiento profesional?

2 ¢,Su organizacion crea espacios seguros para que los

colaboradores expresen sus ideas y emociones?

3 ¢ Se fomenta un entorno de confianza que facilite el uso

del coaching como herramienta de desarrollo?

Dimension 2: Comportamiento 112|3|4

4 ¢ El comportamiento de los lideres en su institucion refleja

actitudes de apoyo y escucha activa?

5 ¢Ensu lugar de trabajo se valoran las acciones orientadas

a mejorar el desempefio del equipo?




¢, Observa una disposicién genuina por parte de los lideres

para guiar a otros mediante el ejemplo?

Dimension 3: Capacidades

7 ¢Los lideres demuestran habilidades para facilitar
procesos de reflexiébn y mejora continua?

8 ,Se promueven capacidades interpersonales como la
empatia, la comunicacién y la adaptabilidad?

9 ¢Las sesiones de coaching fortalecen las competencias

profesionales del personal?

Dimension 4: Valores y creencias

10 | ¢Las préacticas de coaching en su institucion se basan en
valores como el respeto y la integridad?

11 | ¢ Se respetan las creencias y opiniones personales de cada
miembro del equipo?

12 | ¢El coaching impulsa la alineacion entre los valores

personales y los de la organizacion?

Dimension 5: Identidad espiritua

13 | ¢El coaching le ayuda a conectar su trabajo con un
propésito personal o trascendente?

14 | ;Se valora el crecimiento interior como parte del desarrollo
profesional de las personas?

15 | ¢Su instituciéon reconoce la importancia del bienestar

emocional y espiritual?




Cuestionario:

Desarrollo de Competencias Gerenciales

Estimado funcionario servidor de la Empresa Ecosem Smelter S.A solicitamos su

colaboracién para responder el cuestionario de la investigacion “El Coaching Ejecutivo

en el Desarrollo de Competencias Gerenciales en la Empresa Ecosem Smelter S.A —

Pasco - 2023”.

Instrucciones: Lee cada pregunta del cuestionario, la escala compre del 1 al 5, siendo

el 1 la mas bajay 5 la més alta. Seleccione una opcion por cada pregunta y responda

con sinceridad todas las interrogantes. Las respuestas son de caracter confidencial.

1. Nunca 2.Casinunca 3. Aveces 4.Casi siempre 5. Siempre
Desarrollo de Competencias Gerenciales
Dimension 1: Desarrollo de personas 314 |5
1 ¢El gerente de su é&rea promueve activamente la
formacion y el crecimiento de su equipo?
2 ¢Recibe orientaciébn oportuna para mejorar Sus
capacidades profesionales?
3 ¢En su organizacion se valora el coaching o mentoria
como parte del desarrollo del talento humano?
Dimension 2: Direccién de personas 314 |5
4 ¢El gerente guia al equipo con claridad y establece
objetivos alcanzables?
5 ¢, Se toman decisiones que consideran tanto los resultados
como el bienestar del equipo?
6 ¢El liderazgo en su é&rea favorece el orden, la
responsabilidad y el cumplimiento de metas?
Dimension 3: Trabajo en equipo y cooperacion 314 |5
7 ¢, Se fomenta la colaboracién activa entre los miembros del
equipo para lograr objetivos comunes?
8 ¢En su equipo se promueve la comunicacion abierta y el
respeto mutuo?
9 ¢, Los desacuerdos se resuelven con actitud constructiva y
orientada al dialogo?




VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Validez:

Con la validez se determina la revision de la presentacion del contenido, el
contraste de los indicadores con los items que miden las variables correspondientes.
Se estima la validez como un hecho de que una prueba sea de tal manera concebida,
elaborada y aplicada y que mida lo que se propone medir. Mendoza, Morales (2013).

Frente a lo anterior se realizé un juicio de expertos, los mismos que tuvieron la
oportunidad de hacer las debidas correcciones “en cuanto al contenido, pertinencia,
ambigledad, redaccion y otros aspectos que consideraron necesarios realizar mejoras.
Al cumplirse este procedimiento, las observaciones y sugerencias de los expertos,
permitieron el redisefio del instrumento de medicién, para luego someterlo a la
confiabilidad”.

Confiabilidad del Instrumento:

La confiabilidad es la cualidad o propiedad de un instrumento de medicion, que
al aplicarse una o mas veces a la misma persona o grupo de personas en diferentes
periodos de tiempo, nos permite obtener los mismos resultados. Mendoza y Morales
(2013).

En la investigacién se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach, para describir las
estimaciones de confiabilidad basadas en la correlacién promedio entre reactivos dentro
de una prueba. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), sefialan:

Que un coeficiente de confiabilidad sera mas significativo mientras mas se
acerque el coeficiente a uno (1), lo cual significara un menor error de medicién. La
medicién va de 0 a 1, tal como se muestra a continuacion: De 0, 00 a 0,19 representa
un nivel de confiabilidad muy débil; de 0,20 a 0,39 débil; de 0,40 a 0,59 tiene un nivel
moderado; por su parte, de 0,60 a 0,79 es fuerte; y, finalmente, de 0,80 a 1,00 significa

un grado de confiabilidad muy fuerte.



Estadisticas de fiabilidad Variable 1 Coaching ejecutivo
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,857 15

Fuente: Andlisis de fiabilidad. Elaboracion propia.
Interpretacién
El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para los 15 items que componen la
variable Coaching ejecutivo es de 0.857. Este valor indica un nivel de confiabilidad
excelente, lo que sugiere que los items presentan una alta consistencia interna y miden

adecuadamente la variable en estudio.

Estadisticas de fiabilidad Variable 2 Desarrollo de competencias gerenciales
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,861 9

Fuente: Analisis de fiabilidad. Elaboracion propia.

Interpretacion

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para los 9 items de la variable
Competencias gerenciales es de 0.861, lo que también refleja una confiabilidad
excelente. Esto asegura que las preguntas disefiadas para evaluar esta variable son
consistentes y fiables para medir lo que se propone.

Los resultados del analisis de confiabilidad demuestran que ambos instrumentos
son sélidos y adecuados para ser utilizados en la investigaciéon. La alta consistencia
interna en ambas variables respalda la validez del proceso de recoleccién de datos.
Esto asegura que los cuestionarios aplicados brindardn resultados precisos y

representativos



