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RESUMEN

El trabajo investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del coaching con
la gestion por competencias en la empresa Meza Representaciones Generales
S.A.C, Los Olivos, 2020.La metodologia del estudio tuvo un enfoque cuantitativo,
de disefio no experimental, de corte transversal, nivel descriptivo correlacional, tipo
aplicada y de método hipotético deductivo. La poblacion estuvo compuesta por 59
colaboradores en su totalidad, la técnica que se aplico para la recoleccidén de datos
fue la encuesta y el instrumento que se empleo fue el cuestionario conformado por
18 items de tipo Likert para el estudio, el cual tuvo validacion por medio del juicio
de expertos y un alto grado de confiabilidad de 0.947. De acuerdo a la prueba de
hipétesis el resultado obtenido es coeficiente de correlacion Rho de Spearman
0.785 y Sig.0.000 se determind que existe una relacién positiva muy fuerte; por lo
gue se concluye que el coaching tiene relacién significativa con la gestion por

competencias en la empresa Meza Representaciones Generales.
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ABSTRACT

The research work aimed to determine the relationship of coaching with competency
management in the company Meza Representaciones Generales SAC, Los Olivos,
2020.The study methodology had a quantitative approach, non-experimental
design, cross-sectional, descriptive level correlational, applied type and hypothetical
deductive method. The population was made up of 59 collaborators in its entirety,
the technique that was applied for data collection was the survey and the instrument
used was the question made up of 18 Likert-type items for the study, which was
validated through of expert judgment and a high degree of reliability of 0.947.
According to the results obtained by means of the Rho statistic of sperman 0.785, it
was determined that there is a very strong positive correlation relationship;
Therefore, it is concluded that coaching has a significant relationship with

competency management in the company Meza Representaciones Generales.

Keywords: Coaching, Competency management
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I. INTRODUCCION

Actualmente las empresas se encuentran en busqueda de personas que sean
capaces de poder solucionar problemas, aplicar conocimientos y experiencias,
comprobando que estos aspectos determinan el crecimiento de las organizaciones
enfocandose en la eficiencia de las labores y su contribucién de los colaboradores
a la organizacién. Por lo tanto, las organizaciones deberdn contar practica del
coaching y la gestidon por competencias para su éxito.

A nivel internacional, las empresas tienen como herramienta al coaching para
potenciar el rendimiento laboral de cada uno de sus colaboradores como una
estrategia para el desarrollo integral orientado en funcién a la gestion por
competencias. Esta disciplina estd en auge en Europa siendo un instrumento
eficiente para maximizar el potencial, generando un cambio en la forma de liderar
las empresas, el perfil del coach europeo, es capaz de liderar la nueva Europay la
recuperacion de los valores. Todo esto nos con lleva a pensar que las empresas
guieran ser exitosas, hoy mas que nunca, tienen que volver a encontrar su "alma".

A nivel nacional, en el Pera la mayor parte de las organizaciones buscan
optimizar tiempo y tener resultados sin los conocimientos previos del coaching
ignorando su importancia y relevancia de las habilidades , aptitudes y competencias
de los colaboradores ubicandolos en puestos de trabajos no competentes a cada
perfil lo que produce que los directivos como los trabajadores no se compenetren
con la empresa lo que genera un desequilibrio emocional , productivo y econémico
a cambio de las empresas que evaluan y desarrollan las competencias de cada
uno, estando mas capacitados para afrontar los retos del entorno .

A nivel local, las empresas no cuentan con mucha informacion y manejo de
personal, no destacan el potencial de sus colaboradores minimizando asi las
capacidades de cada uno y ubicandolos en puestos equivocos para su desempefio,
logrando una ineficiencia en los cargos, por ende, la rotaciébn de personal es
continuo a corto plazo.

A nivel del contexto del estudio a la empresa Meza Representaciones
Generales S.A.C., dedicado al rubro de comercial, se ha observado que existe un
manejo inadecuado en cuanto a la bdsqueda, selecciéon y entrenamiento de los

trabajadores, que se encuentran relacionados con la carencia de competitividad,



autodeterminacion y falta resultados en la productividad de las distintas areas, se
busca fortalecer el talento de cada trabajador para afianzar el desempefio y que se
vean alcanzados por los objetivos de la empresa.

Teniendo en cuenta todos los aspectos mencionados y fundamentalmente la
problematica identificada considero pertinente desarrollar la investigacion con el fin
de determinar la relacion del coaching con la gestion por competencias en la
empresa Meza Representaciones Generales S.A.C, Los Olivos, 2020.

Problema General: ¢Cudl es la relacion del Coaching con la gestiéon por
competencias en la empresa Meza Representaciones Generales S.A.C., Los
Olivos, 2020? Problemas Especificos: ¢ Cudl es la relacién de la actitud con la
gestion por competencias en la empresa Meza Representaciones Generales?;
¢, Cual es larelacion del aprendizaje con la gestion por competencias en la empresa
Meza Representaciones Generales?; ¢Cual es la relacion del desempeiio con la
gestion por competencias en la empresa Meza Representaciones Generales?

La investigacion se ha Justificado por los siguientes argumentos: Pertinencia
porque la investigacion que estudiara el coaching y la gestion por competencias
tendra valor e importancia con los resultados que se obtendran, se aspirara a
reducir los problemas de la empresa dentro del contexto de estudio como también
solucionar los problemas en otras organizaciones.

La relevancia social del estudio beneficiara a los colaboradores como a la
empresa, gracias a los aportes y resultados de la investigacion se podra solucionar
los problemas que se encontraron en el ambito empresarial por medio del coaching
y su relacion con la gestion por competencias en los colaboradores; ademas de
beneficiar a otras empresas de la misma condicion.

Considerando las implicancias del estudio, las conclusiones y recomendaciones
de la investigacion se pondran en practica en el contexto y otras caracteristicas
similares para lograr las metas como los objetivos de rentabilidad de las
organizaciones que presenten falencias en su gestion.

Con relacion al valor teorico y utilidad metodoldgica, los aportes de la
investigacion sobre el coaching como de la gestion por competencias estan
direccionadas al marco teorico y conceptual de las dimensiones e indicadores, los
resultados podran ser debatidos o cuestionados con otros estudios, que permitirdn

ser un aporte para las futuras investigaciones para su mayor profundidad.



Objetivo General: Determinar la relacion del coaching con la gestion por
competencias en la empresa Meza Representaciones Generales S.A.C, Los Olivos,
2020.0bjetivos Especificos: Determinar la relacion de la actitud con la gestion por
competencias en la empresa Meza Representaciones Generales; Determinar la
relacién del aprendizaje con la gestion por competencias en la empresa Meza
Representaciones Generales; Determinar la relacion del desempefio con la gestion
por competencias en la empresa Meza Representaciones Generales S.A.C, Los
Olivos, 2020.

Hipoétesis General: Existe relacién del coaching con la gestién por competencias
en la empresa Meza Representaciones Generales S.A.C, Los Olivos, 2020; Existe
relaciéon de la actitud con la gestion por competencias en la empresa Meza
Representaciones Generales; Existe relacion del aprendizaje con la gestion por
competencias en la empresa Meza Representaciones Generales; Existe relacion
del desempefio con la gestion por competencias en la empresa Meza

Representaciones Generales.



I MARCO TEORICO

En relacién a la variable coaching: Terblanche, N (2019) concluye que el coaching
fortalece el desarrollo profesional y académico, su importancia de aplicacion en los
centros de estudios como una herramienta para fomentar el autoempleo, el
desarrollo de habilidades y competencias profesionales. Chin, Awang & Tuckey
(2019) mencionan que el coaching influye de manera positiva en el fortalecimiento
de liderazgo, logrando confianza, madurez y resiliencia emocional en los
colaboradores. Smolska (2019) concluye que el coaching tiene un vinculo con la
capacitacion y motivacion del capital humano, que ayuda al rendimiento de la
organizacion.

Para, Muioz, Piloso y Bravo (2018) definen que el coaching organizacional
permite el desarrollo de las competencias de liderazgo en los colaboradores de una
organizacion. Minzlaff (2018) menciona que el coaching modifica el contexto
empresarial al crear un aprendizaje transformacional, que debe enfocarse en la
necesidad de las organizaciones para brindar herramientas que consoliden sus
fortalezas. Anchudia (2017) define que el coaching es productivo generando
rentabilidad por lo que los colaboradores estan mentalizados y focalizados en sus
funciones. Vidal y Cordon (2017) concluyen que el coaching es beneficioso y
recomendable en funcidn a los objetivos de las empresas, que permite la mejora en
la gestion de forma productiva logrando el éxito del mismo.

Segun, Cahuana (2017) concluye que implantar un programa de coaching es
util para el desempefio de los colaboradores porque mejora la motivacion y el clima
laboral en su entorno. Connolly (2016) concluye que aplicar la psicologia es
estratégico en un proceso de entrenamiento logrando ser productivo y efectivo, que
desarrolla positivamente el potencial a nivel intelectual de las personas. Grant
(2016) menciona que el coaching trata de mejorar la actitud en relacion a los
colaboradores entorno al ambiente de trabajo por medio de una cultura de dialogo
para fomentar empatia entre ellos.

Asi mismo, Mangin & Dunsmore (2015) concluyen en la importancia del coach,
habilidades y conocimientos para el entrenamiento y los tipos de aprendizaje que
se pueden emplear en las personas en cualquier ambito .Jones & Woods (2015)
mencionan que el coaching laboral tiene un enfoque en el aprendizaje como en el

desarrollo de los colaboradores en las organizaciones con diversidad de criterios
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gue son planteadas en una retroalimentacion para la efectividad del mismo. Zegarra
y Veldsquez (2016) definen que un aprendizaje orientado hacia el coaching permite
incrementar las competencias de los docentes logrando ser 6ptimo en el aspecto
pedagdgico para el desarrollo de los alumnos. Correa (2016) menciona que las
empresas que implementen cualidades competitivas hacen que sea mas eficiente
en el mercado, es de interés incorporar programas que anexen los procesos de
formacion de los colaboradores, conocimientos de competencias como
evaluaciones de desempefio para que logren ser lideres.

Por lo tanto, Mangin & Dunsmore (2015) concluyen en la importancia del coach,
habilidades y conocimientos para el entrenamiento y los tipos de aprendizaje que
se pueden emplear en las personas en cualquier ambito .Jones & Woods (2015)
mencionan que el coaching laboral tiene un enfoque en el aprendizaje como en el
desarrollo de los colaboradores en las organizaciones con diversidad de criterios
gue son planteadas en una retroalimentacion para la efectividad del mismo.

Las tesis a nivel nacional relacionadas a la variable Coaching: Diaz (2017)
concluye la investigacion que existe relacion del coaching con la gestion del talento
humano ya que por medio de una gestion al momento de reclutar el personal se
define un perfil enfocado en los conocimientos y habilidades de cada uno para luego
potenciarlos obteniendo asi que el personal del centro de estudios son
profesionales capacitados para cada puesto Barretoy Izquierdo (2017) definen que
el coaching influye en el crecimiento de las habilidades de los colaboradores para
su productividad en la empresa Marcimex, por ello al implementar el coaching se
debe tener en cuenta la adaptabilidad de los colaboradores al cambio , la
simplicidad al determinar tareas como la asignacion de la delegacion dentro de un
equipo de trabajo . Caruajulca y Monzon (2016) concluyen que el coaching
organizacional genera positivamente en el desempefio laboral en la relacion entre
el grupo de trabajo, enfocados en los objetivos de la Municipalidad Provincial
Hualgayoc.

Las tesis a nivel internacional relacionadas a la variable Coaching: Vargas
(2017) concluye gque la falta de la aplicacion del coaching, perjudica en el
crecimiento de los colaboradores porque no permite abordar en sus falencias para
asi reforzarlas y cumplir con la productividad de la Carroceria Patricio Cepeda.

Maldonado (2016) concluye que el Coaching Organizacional es rentable en las
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lineas de supervision como en su orientacion hacia las personas y sus
responsabilidades en los colaboradores de FIDEVAL, es de gran apoyo si las
gerencias aplican los mismos estandares para su planificacion estratégica. Monroy
(2015) concluye que existe una relacion del coaching con el desempefio laboral de
los visitadores médicos de las empresas farmacéuticas dando a demostrar que
aplicar un programa de coaching es relevante como una herramienta para la
administracion.

En relacién a la variable a gestién por competencias: Bauman y Lucy (2019)
concluyen que la practica en el ambito empresarial de la gestién por competencias
es positiva porque conlleva alcanzar los objetivos de la empresa. Eizaguirre, Feijo
& Laka (2019) mencionan que los profesionales de ahora cuentan con
competencias basadas en la sostenibilidad y que son atraidos por los gerentes por
su manera de proveer situaciones evitando problemas posteriores en temas de
responsabilidad social, medio ambiente y diversidad cultural. Srikanth (2019)
concluye que es importante el contacto de los recursos humanos con la gerencia
para determinar el perfil del postulante 6ptimo para un puesto de trabajo logrando
un uso adecuado de las competencias, conocimientos y habilidades del personal.

Para, Martin y Loredo (2018) concluyen que es necesario el uso de una gestion
integral, que se tiene que caracterizar por ser integrador como adaptable, para buen
manejo y ejecucion de la gestion competencias y asi potenciar el rendimiento de
los trabajadores. Chavez (2017) define que la gestidon por competencias y el
coaching empresarial como estrategias favoreceran al rendimiento de las
organizaciones como también el desempefio de los colaboradores. Treiger & Fink-
Samnick (2017) concluyen que basarnos en las competencias de los colaboradores
por medio de un filtro al momento de reclutar al personal o dentro del puesto de
trabajo permite destacar como reforzar sus capacidades que facilitan un
desempefio adecuado para la atencién al cliente.

Segun, Pidgeon (2017) concluye que las competencias desarrollan habilidades
de liderazgo que proporcionan estrategias para fortalecer actitudes en la gestion y
resolucién de problemas en las empresas para un mayor rendimiento. Paredes y
Inciarte (2016) concluyen que las competencias acceden a la integracion de

saberes para su desempefio y critico para el desenvolvimiento de las personas


https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S147281171830226X#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S147281171830226X#!

creando pertinencia social dentro del contexto como también desarrollo de sus
competencias.

Asi mismo, Kashirin, Semenoy, Ostrovskaya & Kokuytseva (2016) definen que
los colaboradores deben contar con competencias como: habilidades, actitudes y
conocimientos de tecnologias porque son gran aporte para la estabilidad en
relacion a las ventas por medio del correo electronico para posicionamiento.
Guerrero, Valverde y Tatiana (2016) mencionan que la gestion por competencias
incrementa la productividad de las distintas areas logrando asi compactar con las
metas propuestas por la empresa. Duprez & Vandecasteele (2016) mencionan que
la autoevaluaciéon y la autogestion son primordiales para la definicion de las
cualidades que favorece al desarrollo de las competencias por medio de la
capacitacion.

Por lo tanto, Lozano y Vela (2016) mencionan que la gestidn por competencias
es un instrumento fundamental para el ambiente laboral en la organizacion evitando
asi alteraciones de los colaboradores en sus funciones. Cuesta (2016) define a una
metodologia de gestion de distintas competencias dependiendo de la persona, el
cual se prueba de forma positiva en el capital humano en funcién a su productividad
en la empresa. Okolocha & Olannye (2015) mencionan que se requiere mayor
evaluacion para tener conocimientos de las destrezas del personal para el estado,
dandole énfasis a las competencias informaticas para el manejo de base de datos
gubernamentales.

Las tesis a nivel nacional relacionadas a la variable gestion por competencias:
Carhuachin (2018) concluye que es necesario la implementacion de un modelo de
gestion por competencias basado en el perfil profesional para mejorar del
desempeiio laboral del talento humano en la municipalidad. Cayotopa (2017)
concluye que las competencias mas resaltantes son: compromiso, conocimientos,
experiencia, habilidades y destrezas para un desarrollo o6ptimo de los
colaboradores.

Las tesis a nivel internacional relacionadas a la variable gestion por
competencias: Jacome (2017) concluye que la empresa publica no aplica la gestion
por competencias, siendo un elemento fundamental de evaluacion que permite
conocer las actitudes y habilidades de los funcionarios, lo cual lo hace deficiente en

ciertos campos. Vera (2016) concluye que el manejo de la gestién por competencias



del banco enfatiza en un modelo conductista en el cual las competencias son
determinadas por los colaboradores con un superior desempefio logrando asi que
brinde un servicio de calidad.

La teoria cientifica relacionada al tema de investigacion: Mayo (1945) menciona
en los resultados obtenidos por su experimento en la planta de Hawthorne de la
empresa Wester Electry Company, que la organizacion es un conjunto de individuos
con actitudes, sentimientos, conocimientos, que requiere una consolidacion del
grupo de trabajo para la productividad, cuando se estimula el potencial de los
colaboradores, maximizan su desempefio en sus actividades. Enfocado mas en un
sistema de psicologia, la teoria es aplicada a las organizaciones, donde se
muestran que las empresas prestan atencion al lado psicolégico al momento de
reclutar al personal y durante su trabajo, resaltando las conductas, actitudes como
los aspectos de la personalidad. Por lo tanto, la teoria se basa en explicar y dar a
conocer las competencias, la interaccion del grupo de trabajo y su comportamiento
de las personas dentro de una organizacion.

Las teorias relacionadas a la variable coaching son: Whitmore (2018) define
gue el coaching es una actitud de liderazgo, una técnica que permite desarrollar el
rendimiento por medio de un aprendizaje que trata de estimular y enriquecer el
potencial de las personas para incrementar su desempefio de la mejor forma.
O’Connor (2005) menciona que el coaching es una serie de conocimientos basados
en maximizar del potencial de las personas dentro de una organizaciéon o de
desarrollo personal. Hendricks (1996) mencion6 que el coaching es un
entrenamiento que permite mejorar el desempefio que consigan resultados en las
personas. Esta basado en la relacion donde el coach(entrenador) estimula al
coachee(entrenado) y lo conduce a la mejora de sus actitudes, habilidades y
destrezas impulsandolo al aprendizaje de nuevas formas de ser y hacer.

Con relacién a las dimensiones de la variable coaching: Chiavenato (2009) se
define a la actitud como el comportamiento, estado de animo y la forma de ser de
la persona o ante a una situacion. Riva (2005) sefiala al aprendizaje como un
proceso en el cual se adquieren o mejoran las habilidades y conocimientos como
resultado de un estudio o instruccion de su formacién. Chiavenato (2009) define al

desempefio como una herramienta de gran importancia que permite medir el



desempefio y las competencias personales, identificando asi las areas para su
mejora continua que conlleven al objetivo de la organizacion.

Las teorias relacionadas a la variable gestion por competencias son: Jiménez
(2016) expone que la gestion por competencias permite identificar las habilidades
y competencias de las personas para un determinado puesto de trabajo dentro de
una organizacion. Alles (2015) define a la gestion por competencias como un
proceso que facilita identificar y determinar las capacidades necesarias para cada
puesto de trabajo por medio de un perfil, reclutando asi personas competentes, de
tal forma se infiere que un modelo de competencias bien estructurado es rentable
y productivo para los colaboradores como para la empresa. Rabago (2010) expone
gue es un grupo de conocimientos, habilidades y experiencias que los individuos
tienen y que los transforman en eficaces en distintas situaciones dentro de una
organizacion que se refleja el rendimiento en la empresa.

Con relacion a las dimensiones de la variable gestion por competencias:
Chiavenato (2009) menciona al reclutamiento como un conjunto de actividades
como procedimientos bajo un perfil con el fin de captar candidatos potenciales y
competentes para laborar en los distintos cargos de la organizacion. Mertens (2000)
sefalé que las competencias lo conforman un conjunto de habilidades,
conocimientos y modelos de comportamientos que el colaborador requiere para
realizar su trabajo. Alles, M. (2015) definié el resultado como producto de una
secuencia de eventos, acontecimientos o acciones por lo tanto los resultados

incluyen ventaja o desventaja.



I METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion: Aplicada

El trabajo de investigacién fue tipo aplicada porque se busca comparar el estudio
con la realidad afianzando los conocimientos, para Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), mencionan que la investigacion de tipo aplicada indaga informacion
generando conocimientos, dinAmica y practica que busca resolver problemas de la

humanidad.

3.1.2. Disefo de investigacién

e Disefio: No experimental de corte transversal
Dicha afirmacién se sustento con la definicion de Hernandez, et. al. (2014) quienes
mencionan que el disefio de investigacion no experimental consiste en realizacion
de estudios sin manipular las variables en los que se observa los fenOmenos dentro
de su contexto para posteriormente analizarlos y son de corte transversal porque se
recolectan datos en un unico momento en la investigacion.

e Enfoque: Cuantitativo
Dicho sustento se basé en la mencidn de Bernal (2010) que hace referencia a que
las variables se mediran de forma numérica el cual se cuantifica, mediante el uso
de la estadistica para comprobar la informacién o datos de los fendmenos sociales.

e Nivel: Descriptivo correlacional
Dicho sustento se baso en lo expuesto por Bernal (2010) que indica que la
investigacion es descriptiva porque se describe las caracteristicas del objeto de
estudio, asi mismo define que la investigacion correlacional determina el grado de
relacion entre las variables, pero no explica causas o0 consecuencias, es por ello
gue posteriormente se probara con el soporte estadistico en la investigacion.

e Método: Hipotético deductivo
El método de la investigacién sera hipotético deductivo porque partira de la
hipétesis general a las especificas segun Bernal (2010) Radica en un proceso que
parte de afirmaciones en condicién de hipotesis que se busca afirmar o falsear,

derivando conclusiones que deben comprobar con hechos.
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3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variable X: Coaching

Whitmore (2018) define que el coaching es una actitud de liderazgo, una técnica
gue permite desarrollar el rendimiento por medio de un aprendizaje que trata de
estimular y enriquecer el potencial de las personas para incrementar su desempefio
de la mejor forma.
e Dimensién: Actitud

Chiavenato (2009) define a la actitud como el comportamiento, estado de animo y
la forma de ser de la persona o ante a una situacion dentro de una organizacion.

Indicador: Confianza

Es la creencia o percepcion, la seguridad de uno mismo de lo que es capaz

de hacery lograr.

Indicador: Empatia

Es la aptitud de comprender los sentimientos, pensamientos y emociones de

las personas de forma objetiva y racional.

Indicador: Atencion al cliente

Esta referida a los medios de comunicacion que ofrece una empresa para

tener contacto con los clientes.

e Dimension: Aprendizaje

Riva (2009) sefala al aprendizaje como un proceso en el cual se adquieren o
mejoran las habilidades y conocimientos como resultado de un estudio o instruccion
de su formacion.

Indicador: Proceso

Es una actividad que se caracteriza por una secuencia de pasos o fases que

se implementa en una organizacion con una finalidad en concreta.

Indicador: Conocimientos

El conocimiento es un proceso cognitivo, una representacion mental de una

persona basado en experiencias, saberes y reflexiones de un fendmeno

especifico.

Indicador: Estrategias
Es un plan que ayuda a tomar decisiones o para lograr objetivos en

condiciones de incertidumbre.
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e Dimensién: Desempefio

Chiavenato (2009) define al desempefio laboral como una herramienta de gran
importancia que permite medir el desempefio y las competencias personales,
identificando asi las areas para su mejora continua que conlleven al objetivo de la
organizacion.

Indicador: Motivacion

La motivacion en el coaching tiene como objetivo crear cambios positivos, a

por medio de incentivos y potenciando la automotivacion de las personas.

Indicador: Habilidades

Las habilidades de los trabajadores es la capacidad de realizar una accion

con resultados determinados, una mezcla de habilidades blandas mas

habilidades duras.

Indicador: Rendimiento

Es el producto de una actividad laboral de un empleado en relacion a los

recursos disponibles de una organizacion y un esfuerzo fisico o mental.

3.2.2 Variable Y: Gestion por competencias

Alles (2015) define a la gestidbn por competencias como un proceso que facilita
identificar y determinar las capacidades necesarias para cada puesto de trabajo por
medio de un perfil, reclutando asi personas competentes de tal forma se infiere que
un modelo de competencias bien estructurado es rentable y productivo para los
colaboradores como para la empresa.
e Dimension: Reclutamiento
Chiavenato (2009) define como un conjunto de actividades como procedimientos
bajo un perfil con el fin de captar candidatos potenciales y competentes para laborar
en los distintos cargos de la organizacion.
Indicador: Evaluacion
Es un proceso que permite recoger informacion por el cual se determina el
valor en funcién de unos criterios respecto a su aprendizaje y experiencias.
Indicador: Entrevista
Es un dialogo entre el entrevistador formula preguntas y el entrevistado las

responde.
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Indicador: Capacitacion
Es un proceso que permite de desarrollar las competencias, habilidades y
actitudes de las personas que pretende ser parte de una organizacion.
e Dimensién: Competencias
Mertens (2000) sefial6 que las competencias lo conforman un conjunto de
habilidades, conocimientos y modelos de comportamientos que el colaborador
requiere para realizar su trabajo.
Indicador: Aptitud
Es una habilidad de la persona para adquirir conocimientos para
desenvolverse y realizar una actividad o servicio.
Indicador: Liderazgo
Es la capacidad de la una persona para influir en los demas o de un equipo
de trabajo
Indicador: Trabajo en equipo
Labor entre varios individuos en conjunto de forma organizada, donde cada
uno hace su parte del trabajo en conjunto.
Dimension: Resultados
Alles, M. (2015) definio el resultado como producto de una secuencia de eventos,
acontecimientos o acciones por lo tanto los resultados incluyen ventaja o
desventaja.
Indicador: Toma de decisiones
Es un analisis entre distintas alternativas para establecer un cambio en
funcién al logro de objetivos.
Indicador: Capacidades
Conjunto de aptitudes que permiten el desarrollo o cumplimiento de una
funcién, el desempefio de un cargo.
Indicador: Metas
Es un fin al que se dirigen las acciones que se plantean corto o largo plazo,

en funcién a los objetivos de la organizacion.

Ver Anexo N°3: Matriz de operacionalizacion.
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3.3. Poblacion

La poblacion del estudio estuvo conformada por 59 colaboradores de la empresa
Meza Representaciones Generales S.A.C., del distrito de Los Olivos, que estan
directamente relacionadas con el tema investigacion. Segun Hernandez et.al (2010)
mencionan a la poblacion como un fendbmeno de estudio, un conjunto de individuos,

elementos u objetos que se busca analizar dentro de una investigacion. (p.174).

e Criterios deinclusion:

Colaboradores del area de ventas.

Colaboradores del area de atencion al cliente.

Sexo: masculino y femenino.

Edad: mayores de 18 afos a 44 afos.
e Criterios de exclusion:
- Colaboradores del area administrativa y de mantenimiento.

- Edad: mayores de 45 afos.

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos
3.4.1 Técnica: encuesta

La técnica utilizada para la investigacion fue la encuesta debido a que es efectiva 'y
adecuada para analizar dentro de un estudio en campo. Segun Bernal (2010)
expone que es una técnica utilizada mayormente por el investigador, el cual
recolecta datos mediante de interrogatorios pertinentes para el estudio por medio

de un cuestionario (p.194).

3.4.2. Instrumento de recoleccién de datos

Para la investigacion se utilizara el cuestionario como instrumento de recoleccion
de datos e informacion. Segun Bernal (2010) menciona al cuestionario como un
método para recaudar datos de la unidad de andlisis de estudio, constituido por una
encuesta con preguntas pertinentes a criterio del investigador, el cual busca obtener
informacion en relacion a las variables que piensa evaluar de los datos recolectados
(p.112).

Ver Anexo N°4: Instrumento de medicion
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3.4.3. Validez del instrumento: Juicio de expertos

Para la validacion del estudio se tuvo en cuenta el método de juicio de expertos, el
mismo que contd con la participacion de los docentes de la Escuela de
Administracion de la Universidad Cesar Vallejo : Dr. Victor Davila Arenaza , Dr.
Pedro Costilla Castillo y Dr. Teodoro Carranza Estela, dicho contexto se sustenta
por lo expuesto por Bernal (2010) menciona que el juicio de expertos es una
validacion que permite comprobar la fiabilidad de la investigacion, basado en una
revision y opinién de profesionales competentes como conocedores del tema de
investigacion (pp.247-255).

Ver Anexo N°5: Juicio de expertos

3.4.4. Confiabilidad del instrumento

La fiabilidad del instrumento se logréo por medio de una encuesta piloto a 10
colaboradores de la empresa Meza Representaciones Generales y los resultados
fueron procesados por el estadistico del Alfa de Cronbach el cual se obtuvo un
grado de fiabilidad de 0.947 considerandolo como de magnitud muy alto en cual se
vera en la tabla N°3, para Hernandez, et. al. (2014) exponen que la confiabilidad
del cuestionario se caracteriza por el logro de los resultados en relacion a los datos

de estudio recolectados por items o preguntas en funcion a la investigacion. (p.200).

Ver Anexo N°6: Confiabilidad del instrumento

3.5. Procedimientos
3.5.1. Metodologia para obtener los datos

e Para la recoleccion de datos, se procedid por medio de un cuestionario
compuesto por 18 items en funcién a las variables de estudio.

e Se desarrollaron las encuestas por medio de un link via correo electrénico y
medio de comunicacién por mensajeria de WhatsApp a una poblacién
conformada por 51 colaboradores en su totalidad de la empresa Meza

Representaciones Generales.
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e Para después proceder a plasmarlos en una base de datos y dando por
terminado con la parte estadistica.
3.5.2. Coordinacién y autorizacion del contexto de estudio

Se solicito la autorizacion del Gerente General el Sr. Yimer Wili Meza Torres para
realizar el trabajo investigacion titulado “COACHING Y GESTION POR
COMPETENCIAS EN LA EMPRESA MEZA REPRESENTACIONES GENERALES
S.A.C., LOS OLIVOS, 2020.” y poder proceder con el andlisis de las encuestas a

sus colaboradores, el cual brindo su apoyo y respaldo para esta investigacion.
Ver Anexo N°8: Autorizacion de la empresa

3.6. Método de analisis de datos
3.6.1. Andlisis descriptivo

Se desarrollo el andlisis descriptivo de los datos obtenidos de cada variable de
estudio logrando tablas y graficas de frecuencia a nivel de variables y dimensiones
de la investigacion por medio del programa SPSS. De acuerdo con Hernandez et
al (2010) mencionan que ubicar la muestra le permitira al investigador recolectar
datos con la finalidad de describirlos mediante de un resumen estadistico por medio

de tablas y representaciones graficas. (p. 154)

3.6.2. Andlisis inferencial

Se desarrollo el analisis inferencial en relacion a las hipétesis planteadas para
probar o rechazar la hipotesis nula o alterna, este analisis se realizé por medio de
la estadistica para Hernandez et al. (2014) exponen que el método inferencial busca
contrastar las hipotesis de estudio, previa determinacion si la prueba fue

paramétrica o no paramétrica (p.299).

2.6. Aspectos éticos

La investigacion se fundo con los valores éticos y morales en los aspectos tedricos,
metodolégicos y cientificos, por criterio de confidencialidad no sera publico los
datos de los colaboradores que participaran brindando informacién para la

cabalidad de la investigacion.
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IV. Resultados
4.1. Analisis descriptivo

Tabla N°1: Variable coaching

VX: COACHING(Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido DESACUERDO 3 59 59 59

NI DE ACUERDO NI 13 25,5 25,5 31,4
DESACUERDO
DE ACUERDO 20 39,2 39,2 70,6
TOTALMENTE DE 15 29,4 29,4 100,0
ACUERDO
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Spss v.24

Figura N°1: Variable coaching

Interpretaciéon: De acuerdo a la

o
VX.COACHING{Agrupad] tabla N°1 los resultados de las

encuestas a los colaboradores
de la empresa Meza
Representaciones  Generales
con relacibn a la variable
Coaching que abarca a las

dimensiones: actitud,

Porcentaje

aprendizaje 'y desempenio;
indican que el 39.22% estan de
acuerdo, el 29.41% estan
totalmente de acuerdo, el

25.49% estan ni de acuerdo ni

DESACUERDO HIDE ACLERDO MI DE ACUERDO TOTALMENTE DE T
DESACUERDO ACLERDO en desacuerdo y por ultimo el

VX;COACHING(Agrupada) ,
5.88% estan en desacuerdo.

Fuente: Spss v.24
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Tabla N°2: Variable gestién por competencias

VY: GESTION POR COMPETENCIAS (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido DESACUERDO 11 21,6 21,6 21,6
NI DE ACUERDO NI 7 13,7 13,7 35,3
DESACUERDO
DE ACUERDO 17 33,3 33,3 68,6
TOTALMENTE DE 16 314 31,4 100,0
ACUERDO
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Spss v.24

Figura N°2: Variable gestién por competencias

VY:GESTION POR COMPETENCIAS (Agrupada)

404

Porcentaje

DESACUERDO MI DE ACUERDO I
DESACUERDO

VY:GESTION POR COMPETENCIAS (Agrupada)

Fuente: Spssv.24

DE ACUERDO

TOTALM
ACLE

Interpretacién: De acuerdo a
la tabla N°2 los resultados de
las encuestas a los
colaboradores de la empresa
Meza Representaciones
Generales con relacion a la
variable Gestion por
competencias que abarca a las
dimensiones:  reclutamiento,
competencias y resultados;
indican que el 33.33% estan de
acuerdo, el 31.37% estan
totalmente de acuerdo, el
21.57% estan en desacuerdo y
por ultimo el 13.73% estan ni

de acuerdo ni desacuerdo.
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Tabla N°3: Dimensién actitud

D1: ACTITUD (Agrupada)

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido DESACUERDO 4 7.8 7,8 7.8

NI DE ACUERDO NI 11 21,6 21,6 29,4
DESACUERDO
DE ACUERDO 23 45,1 45,1 74,5
TOTALMENTE DE ACUERDO 13 25,5 25,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Spssv.24

Figura N°3: Dimensién actitud

D1:ACTITUD (Agrupada)

309

Porcentaje

DESACUERDO NI DE ACUERDO NI

DESACUERDO
D1:ACTITUD (Agrupada)

DE ACUERDO

Fuente: Spss v.24

TOTALMENTE DE
ACUERDD

Interpretacion: De acuerdo a la
tabla N°3 los resultados de las
encuestas desarrolladas por los
colaboradores de la empresa
Meza Representaciones
Generales en relacion a la
dimensién actitud que comprende
a los indicadores: confianza ,
empatia y atencién al cliente ,
indican que el 45.10% estan de
acuerdo, de que existe un buen
ambiente laboral entre los
colaboradores, el 25.49% estan
totalmente de acuerdo, el 21.57%
estin ni  de acuerdo ni
desacuerdo y por ultimo el 7.84%

estan en desacuerdo.
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Tabla N°4: Dimension aprendizaje

D2: APRENDIZAJE(Agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido DESACUERDO
NI DE ACUERDO NI
DESACUERDO
DE ACUERDO

TOTALMENTE DE ACUERDO
Total

10
9

13
19
51

19,6 19,6 19,6
17,6 17,6 37,3
25,5 25,5 62,7
37,3 37,3 100,0
100,0 100,0

Fuente: Spss v.24

Figura N°4: Dimensién aprendizaje

D2:APRENDIZAJE(Agrupacda)

Porcentaje

DESACUERDO NI DE ACUERDO NI DE ACUERDO TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO

D2:APRENDIZAJE (Agrupada)

Fuente: Spss v.24

Interpretacién: De acuerdo a la
tabla N°4 los resultados de las
encuestas desarrolladas por los
colaboradores de la empresa
Meza Representaciones
Generales en relacion a la
dimension  aprendizaje = que
comprende a los indicadores:
proceso , conocimiento |y
estrategia , indican que el 37.25%
estan totalmente de acuerdo, de
gue se brinda un aprendizaje por
medio de las capacitaciones de la
empresa , el 25.49% estan de
acuerdo, el 19.61% estan en
desacuerdo y por Uultimo el
17.65% estan ni de acuerdo ni en

desacuerdo.

20



Tabla N°5: Dimension desempefio

D3: DESEMPENO (Agrupada)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido DESACUERDO 3 59 59 59
NI DE ACUERDO NI 16 31,4 31,4 37,3
DESACUERDO
DE ACUERDO 14 27,5 27,5 64,7
TOTALMENTE DE ACUERDO 18 35,3 35,3 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Spss v.24

Figura N°5: Dimensién desempefio

D3:DESEMPENO (Agrupada)

404

Porcentaje

DESACUERDO 1 DE ACUERDO NI DE ACUERDO TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO

D3:DESEMPERNO (Agrupada)

Fuente: Spss v.24

Interpretacién: De acuerdo a la
tabla N°5 los resultados de las
encuestas desarrolladas por los
colaboradores de la empresa
Meza Representaciones
Generales en relacion a la
dimension  desempefio  que
comprende a los indicadores:
motivacion , habilidades vy
rendimiento , indican que el
35.29% estan totalmente de
acuerdo, de que se les asigna
tareas en base a sus
competencias en la empresa , el
31.37% estan ni de acuerdo ni
desacuerdo, el 27.45% estan de
acuerdo y por ultimo el 5.88%

estan en desacuerdo.
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Tabla N°6: Dimensién reclutamiento

D4: RECLUTAMIENTO (Agrupada)
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DESACUERDO 5 9,8 9,8 9,8
NI DE ACUERDO NI 10 19,6 19,6 29,4
DESACUERDO
DE ACUERDO 24 47,1 47,1 76,5
TOTALMENTE DE ACUERDO 12 23,5 23,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Spss v.24

Figura N°6: Dimensién reclutamiento

Interpretacién: De acuerdo a la

tabla N°6 los resultados de las
D4:RECLUTAMIENTO(Agrupada)

o encuestas desarrolladas por los
colaboradores de la empresa
Meza Representaciones
Generales en relacion a la
dimension  reclutamiento  que

comprende a los indicadores:

Porcentaje

evaluacion, entrevista y
capacitacion, indican que el
47.06% estan de acuerdo con el

proceso de seleccion para

ingresar a la empresa, el 23.53%

DESACUERDO HDE ACUERDO I DE ACUERDO TOTALIENTE DE estan totalmente de acuerdo, el
D4:RECLUTAMIENTO(Agrupada) 19.61% estan ni de acuerdo ni
Fuente: Spss v.24 desacuerdo y por dltimo el 9.80%

estan en desacuerdo.
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Tabla N°7: Dimension competencias

D5: COMPETENCIAS(Agrupada)
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido NI DE ACUERDO NI 11 21,6 21,6 21,6
DESACUERDO
DE ACUERDO 16 31,4 314 52,9
TOTALMENTE DE ACUERDO 24 47,1 47,1 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Spss v.24

Figura N°7: Dimensién competencias
Interpretacion: De acuerdo a la

D5:COMPETENCIAS(Agrupada) tabla N°7 los resultados de las

0 encuestas desarrolladas por los
colaboradores de la empresa
e Meza Representaciones

Generales en relacion a la
dimension competencias que

[
=1
1

comprende a los indicadores:

Porcentaje

aptitud , liderazgo y trabajo en
equipo , indican que el 47.06%
estan totalmente de acuerdo que

realizan actividades individuales

enfocados a los objetivos

I DE ACUERDO MIDESACUERDOD DE ACUERDO TOTALMENTE DE ACUERDO
D5:COMPETENCIAS (Agrupada)

compartidos en grupos de trabajo,
Fuente: Spss v.24 el 31.37% estan de acuerdo y por
altimo el 21.57% estan ni de

acuerdo ni desacuerdo.
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Tabla N°8: Dimension resultados

D6: RESULTADOS(Agrupada)

Porcentaj Porcentaje
Frecuencia Porcentaje evdlido acumulado
Valido DESACUERDO 1 2,0 2,0 2,0

NI DE ACUERDO NI 12 23,5 23,5 25,5
DESACUERDO
DE ACUERDO 24 47,1 47,1 72,5
TOTALMENTE DE ACUERDO 14 27,5 27,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Spss v.24

Figura N°8: Dimensién resultados

D6:RESULTADOS(Agrupada)

504

40

30

Porcentaje

209

0=

DESACUERDO NI DE ACUERDO MI

DESACLERDO
D6:RESULTADOS(Agrupada)

DE ACUERDO

Fuente: Spss v.24

TOTALMENTE DE
ACUERDO

Interpretacién: De acuerdo a la
tabla N°8 los resultados de las
encuestas desarrolladas por los
colaboradores de la empresa
Meza Representaciones
Generales en relacion a la
dimension resultados que
comprende a los indicadores:
toma de decisiones , capacidades

y metas , indican que el 47.06%

de acuerdo que realizan
actividades individuales
enfocados a los objetivos

compartidos en grupos de trabajo,
el 27.45% estan totalmente de

acuerdo, el 23.53% estan ni de

acuerdo ni desacuerdo y por
altimo el 1.96% estdn en
desacuerdo.
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4.2. Prueba de normalidad

Tabla N°9: Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
COACHING(Agrupada) ,221 51 ,000 ,858 51 ,000
GESTION POR ,236 51 ,000 ,832 51 ,000
COMPETENCIAS
(Agrupada)

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Spss v.24

Hipotesis
a). H1: La distribucion de la muestra no es normal
b). Ho: La distribucion de la muestra es normal

Regla de decision:

a). Si a<0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

b). Si a>0.05 se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipoétesis nula.

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla N°9 prueba de
normalidad, la significancia encontrada del estadistico kolmogorov-Smirnov es 0.00
y de acuerdo a la regla de decision a<0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alterna. Por lo tanto, la distribucion de la muestra es no normal o no

paramétrica en consecuencia se uso la estadistica de Rho Spearman.
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4.3. Andlisis Inferencial

4.3.1. Coeficiente de correlacion y reglas de decision

Tabla N°10: Niveles de correlacion dependiendo el coeficiente Rho

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte

-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez et.al (2010)

Regla de decision:

a). Si a<0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

b). Si a>0.05 se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipétesis nula.

4.3.2 Prueba de hipétesis general

Hi: Existe relacion del coaching y gestion por competencia de compra en la

empresa Meza Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos,2020

Ho: No Existe relacion del coaching y gestion por competencia de compra en la

empresa Meza Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos,2020.
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Tabla N°11: Resultados de la prueba de hipotesis general.

Correlaciones

GESTION POR
COACHING COMPETENCIAS
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de COACHING Coeficiente de correlacion 1,000 ,785"
Spearman  (Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
GESTION POR Coeficiente de correlacion ,785" 1,000
COMPETENCIAS  Sig. (bilateral) ,000 .
(Agrupada) N 51 51

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

Interpretacién: De acuerdo a los resultados que se muestran en la Tabla N°11 el
coeficiente de correlacion Rho Spearman es 0.785, el mismo que de acuerdo a la
tabla N°10 “coeficiente de correlacién” es considerada como correlacion positiva
muy fuerte; la significancia es 0.000 dicho resultado de acuerdo a la regla de
decision Sig. a<0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna;
en consecuencia se ha determinado que existe relacion significativa de la variable

coaching con la variable gestidon por competencias.

4.3.3 Prueba de hipotesis especifica 1

H;: Existe relaciéon de la actitud y gestion por competencias en la empresa Meza

Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos,2020

Ho: No Existe relacion de la actitud y gestién por competencia en la empresa Meza

Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos,2020

Tabla N° 12: Resultados de la prueba de hipétesis especifica 1
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Correlaciones

GESTION POR
ACTITUD COMPETENCIAS
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de ACTITUD Coeficiente de correlacion 1,000 , 753"
Spearman (Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
GESTION POR Coeficiente de correlacion , 753" 1,000
COMPETENCIAS  Sig. (bilateral) ,000
(Agrupada) N 51 51

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

Interpretacién: De acuerdo a los resultados que se muestran en la Tabla N°12 el
coeficiente de correlacion Rho Spearman es 0.753, el mismo que de acuerdo a la
tabla N°10 “coeficiente de correlacién” es considerada como correlacion positiva
considerable; la significancia es 0.000 dicho resultado de acuerdo a la regla de
decision Sig. a<0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna;
en consecuencia se ha determinado que existe relacién significativa de la actitud
con la gestion por competencia .

4.3.4 Prueba de hipotesis especifica 2

Hi: Existe relacion del aprendizaje y gestion por competencias en la empresa Meza
Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos,2020
Ho: No Existe relacidén del aprendizaje y gestidbn por competencia en la empresa

Meza Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos,2020

Tabla N°13: Resultados de la prueba de hipoétesis especifica 2

Correlaciones

GESTION POR
APRENDIZAJE COMPETENCIAS
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de APRENDIZAJE Coeficiente de correlacion 1,000 ,805™
Spearman  (Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
GESTION POR Coeficiente de correlacion ,805™ 1,000
COMPETENCIAS  gig. (bilateral) ,000 .
(Agrupada) N 51 51

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: De acuerdo a los resultados que se muestran en la Tabla N°13 el
coeficiente de correlacion Rho Spearman es 0.805, el mismo que de acuerdo a la
tabla N°10 “coeficiente de correlacién” es considerada como correlacion positiva
muy fuerte; la significancia es 0.000 dicho resultado de acuerdo a la regla de
decision Sig. a<0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna;
en consecuencia se ha determinado que existe relacion significativa del aprendizaje
con la gestidn por competencias.

4.3.5 Prueba de hip6tesis especifica 3

Hi: Existe relacion del desempefio y gestion por competencias en la empresa Meza

Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos,2020

Ho: No Existe relacién del desempefio y gestion por competencia en la empresa

Meza Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos,2020

Tabla N°14: Resultados de la prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

GESTION POR
DESEMPERNO COMPETENCIAS
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de DESEMPENO Coeficiente de correlacion 1,000 ,636™
Spearman  (Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
GESTION POR Coeficiente de correlacién ,636" 1,000
COMPETENCIAS  gjg (pilateral) ,000
(Agrupada)
51 51

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

Interpretacién: De acuerdo a los resultados que se muestran en la Tabla N°14 el
coeficiente de correlacion Rho Spearman es 0.636, el mismo que de acuerdo a la
tabla N°10 “coeficiente de correlacién” es considerada como correlacion positiva
considerable; la significancia es 0.000 dicho resultado de acuerdo a la regla de
decision Sig. a<0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna;
en consecuencia se ha determinado que existe relacion significativa del desempefio

con la gestién por competencias.
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V. Discusién
5.1. Objetivo general

El objetivo general de la investigacién ha sido determinar la relacién del coaching
con la gestion por competencias en la empresa Meza Representaciones Generales
S.A.C., Los Olivos, 2020; de acuerdo a los resultados obtenidos y procesados
mediante el estadistico Rho de Spearman coeficiente 0.785 y un nivel de
significancia de 0,00 por lo que se ha determinado que existe correlacion positiva
muy fuerte entre las variables coaching y gestion por competencias.

Dicho resultado tiene coherencia con la teoria cientifica de las relaciones
humanas de Mayo (1945) que define a la organizacion como un conjunto de
individuos con actitudes, sentimientos, conocimientos. Enfocado méas en un sistema
de psicologia, la teoria es aplicada a las organizaciones, donde se muestran que
las empresas prestan atencion al lado psicolégico al momento de reclutar al
personal y durante su trabajo. Por lo tanto, la teoria se basa en explicar y dar a
conocer las competencias, la interaccion del grupo de trabajo y su comportamiento
de las personas dentro de una organizacion.

Asi mismo estan comprendidas dentro de las teorias de Whitmore (2018) que
define al coaching como una actitud de liderazgo, una técnica que permite
desarrollar el rendimiento por medio de un aprendizaje que trata de estimular y
enriquecer el potencial de las personas para incrementar su desempefio de la mejor
forma; en cuanto a teoria relacionada a la gestion por competencias Alles (2015)
define a la gestion por competencias como un proceso que facilita identificar y
determinar las capacidades necesarias para cada puesto de trabajo por medio de
un perfil, reclutando asi personas competentes, de tal forma se infiere que un
modelo de competencias bien estructurado es rentable y productivo para los
colaboradores como para la empresa.

También existe coherencia con los articulos cientificos de Mufioz, Piloso y
Bravo (2018) quienes concluyeron que el coaching organizacional permite el
desarrollo de las competencias de liderazgo en los colaboradores de una
organizacion, para Chavez (2017) define que la gestion por competencias y el
coaching empresarial como estrategias favoreceran al rendimiento de las

organizaciones como también el desempefio de los colaboradores.
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5.2. Objetivos especificos

5.2.1. El objetivo especifico 1

El objetivo especifico 1 de la investigacion ha sido determinar la relacion de la
actitud con la gestion por competencias en la empresa Meza Representaciones
Generales S.A.C., Los Olivos, 2020; de acuerdo a los resultados obtenidos
mediante el estadistico Rho de Spearman coeficiente 0.753 y un nivel de
significancia de 0.00 por lo que se ha determinado que existe relacién positiva
considerable de la actitud con la gestion por competencia.

Asi mismo esta comprendida dentro de la teoria de Chiavenato (2009) se define
a la actitud como el comportamiento, estado de animo y la forma de ser de la
persona o ante a una situacion.

También existe coherencia con los articulos cientificos de Grant (2016)
menciona que el coaching trata de mejorar la actitud en relacion a los colaboradores
entorno al ambiente de trabajo por medio de una cultura de dialogo para fomentar
empatia entre ellos, para Pidgeon (2017) concluye que las competencias
desarrollan habilidades de liderazgo que proporcionan estrategias para fortalecer
actitudes en la gestion y resolucion de problemas en las empresas para un mayor

rendimiento.

5.2.2. El objetivo especifico 2

El objetivo especifico 2 de la investigacion ha sido determinar la relacién del
aprendizaje con la gestion por competencias en la empresa Meza
Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos, 2020; de acuerdo a los resultados
obtenidos mediante el estadistico Rho de Spearman coeficiente 0.805 y un nivel de
significancia de 0.00 por lo que se ha determinado que existe relacion positiva muy
fuerte del aprendizaje con la gestion por competencia.

Asi mismo esta comprendida dentro de la teoria de Riva (2009) sefala al
aprendizaje como un proceso en el cual se adquieren o mejoran las habilidades y
conocimientos como resultado de un estudio o instruccion de su formacion.

También existe coherencia con los articulos cientificos de Jones & Woods
(2015) mencionan que el coaching laboral tiene un enfoque en el aprendizaje como

en el desarrollo de los colaboradores en las organizaciones con diversidad de
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criterios que son planteadas en una retroalimentacion para la efectividad del mismo,
para Paredes y Inciarte (2016) concluyen que las competencias acceden a la
integracion de saberes para su desempefio y critico para el desenvolvimiento de
las personas creando pertinencia social dentro del contexto como también

desarrollo de sus competencias.

5.2.3. El objetivo especifico 3

El objetivo especifico 3 de la investigacién ha sido determinar la relacién del
desempefio con la gestibn por competencias en la empresa Meza
Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos, 2020; de acuerdo a los resultados
obtenidos mediante el estadistico Rho de Spearman coeficiente 0.636 y un nivel de
significancia de 0.00 por lo que se ha determinado que existe relacion positiva
considerable del desempefio con la gestion por competencia.

Asi mismo esta comprendida dentro de la teoria de Chiavenato (2009) define al
desempeiio laboral como una herramienta de gran importancia que permite medir
el desempeiio y las competencias personales, identificando asi las areas para su
mejora continua que conlleven al objetivo de la organizacion.

También existe coherencia con los articulos cientificos de Ccahuana (2017)
concluye que implantar un programa de coaching es util para el desempefio de los
colaboradores porque mejora la motivacion y el clima laboral en su entorno, para
Treiger & Fink-Samnick (2017) concluyen que basarnos en las competencias de los
colaboradores por medio de un filtro al momento de reclutar al personal o dentro
del puesto de trabajo permite destacar como reforzar sus capacidades que facilitan

un desempefio optimo en su puesto de trabajo

5.3. Hipotesis
5.3.1. Hipotesis general

La hipotesis general propuesta ha sido que existe relacién del coaching con la
gestion por competencias en la Meza Representaciones Generales S.A.C., Los
Olivos , 2020 para probar dicha hipétesis primero se determiné si la distribucion de
la muestra es normal o no normal ; la misma que se logré mediante la prueba de

normalidad utilizando el estadistico de kolmogorov-Smirnov arrojando como

32



resultado Sig.0,000 comprobandose con ello que la muestra de la distribucién no
es paramétrica en consecuencia se determind utilizar el estadistico no paramétrico
Rho Spearman obteniéndose como resultado nivel de correlacion 0.785, Sig. 0.00;
en consecuencia y teniendo en cuenta dicho resultado se ha probado que nuestra
hipétesis planteada es verdadera por lo que confirmamos que la variable coaching

tiene relacion significativa con la variable gestion por competencias.
5.3.2. Hipotesis especifica 1

La hipoétesis especifica propuesta ha sido que existe relacién de la actitud con la
gestion por competencias en la Meza Representaciones Generales S.A.C., Los
Olivos, 2020 para probar dicha hipotesis se utilizo el estadistico no paramétrico Rho
Spearman; considerando que la distribucion de la muestra es no paramétrica como
se demuestra en la tabla N°9 obteniéndose como resultado un nivel de correlacion
0.753, Sig.0,000 ; en consecuencia y teniendo en cuenta dicho resultado se ha
probado que nuestra hipétesis planteada es verdadera por lo que confirmamos que
uno de los hallazgos también pertinentes de la investigacion es que la actitud tiene

relacion significativa con la variable coaching.
5.3.3 Hipotesis especifica 2

La hipotesis especifica propuesta ha sido que existe relacion del aprendizaje con la
gestidon por competencias en la Meza Representaciones Generales S.A.C., Los
Olivos, 2020 para probar dicha hipoétesis se utilizd el estadistico no paramétrico Rho
Spearman; considerando que la distribucién de la muestra es no paramétrica como
se demuestra en la tabla N°9 obteniéndose como resultado un nivel de correlacion
0.805, Sig.0,000 ; en consecuencia y teniendo en cuenta dicho resultado se ha
probado que nuestra hipotesis planteada es verdadera por lo que confirmamos que
uno de los hallazgos también pertinentes de la investigacion es que el aprendizaje

tiene relacion significativa con la variable coaching.
5.3.4 Hipotesis especifica 3

La hipotesis especifica propuesta ha sido que existe relacién del desempefio con la
gestidon por competencias en la Meza Representaciones Generales S.A.C., Los
Olivos, 2020 para probar dicha hipotesis se utilizo el estadistico no paramétrico Rho

Spearman; considerando que la distribucién de la muestra es no paramétrica como
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se demuestra en la tabla N°9 obteniéndose como resultado un nivel de correlacion
0.636, Sig.0,000 ; en consecuencia y teniendo en cuenta dicho resultado se ha
probado que nuestra hipotesis planteada es verdadera por lo que confirmamos que
uno de los hallazgos también pertinentes de la investigacion es que el desempefio

tiene relacion significativa con la variable coaching.

5.4 Resultados descriptivos
5.4.1 Variable X: Coaching

De acuerdo a la tabla N°1 los resultados obtenidos al desarrollar las encuestas a
los colaboradores de la empresa Meza Representaciones Generales con relacion
a la variable Coaching que abarca a las dimensiones: actitud, aprendizaje y
desempeiio; indican que el 39.22% estan de acuerdo, el 29.41% estan totalmente
de acuerdo, el 25.49% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo y por ultimo el 5.88%
estan en desacuerdo. Considerando dichos resultados identificamos un importante
porcentaje que no estan de acuerdo ni desacuerdo, esta informacion demuestra
gue corresponde al indicador conocimientos de la dimension aprendizaje los
mismos que requeririan propuestas de solucion a dichos aspectos negativos en el

contexto de estudio.
5.4.2 Variable Y: Gestion por competencias

De acuerdo a la tabla N°2 los resultados obtenidos al desarrollar las encuestas a
los colaboradores de la empresa Meza Representaciones Generales con relacion
a la variable Gestibn por competencias que abarca a las dimensiones:
reclutamiento, competencias y resultados; indican que el 33.33% estan de acuerdo,
el 31.37% estan totalmente de acuerdo, el 21.57% estan en desacuerdo y por ultimo
el 13.73% estan ni de acuerdo ni desacuerdo. Considerando dichos resultados
identificamos un importante porcentaje que no estan de acuerdo ni desacuerdo,
esta informacion demuestra que corresponde al indicador metas de la dimension
resultados los mismos que requeririan propuestas de solucién a dichos aspectos

negativos en el contexto de estudio.
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VI. Conclusiones

6.1. De acuerdo a los resultados encontrados como son: porcentaje significativo
gue consideran que se desarrolla el coaching y gestion por competencias ;el
coeficiente de correlacion 0.785 ,significancia es 0.000; teoria de las relaciones
humanas en la que estan comprendidas las variables de investigacion de Mayo
(1945) y articulos cientificos de Mufioz, Piloso y Bravo (2018) y Chavez (2017) que
tienen coherencia con los resultados del estudio ;se ha comprobado que la hipétesis
planteada es verdadera .Por lo tanto , de acuerdo al objetivo general se ha
determinado que existe relacion significativa del coaching y gestién por

competencias.

6.2. De acuerdo a los resultados encontrados como son: porcentaje significativo
gue consideran que se desarrolla la actitud y gestion por competencias ;el
coeficiente de correlacion 0.753,significancia es 0.000; articulos cientificos de Grant
(2016) y Pidgeon (2017) que tienen coherencia con los resultados del estudio ;se
ha comprobado que la hipotesis planteada es verdadera .Por lo tanto, de acuerdo
al objetivo especifico 1 se ha determinado que existe relacion significativa de la

actitud y gestion por competencias.

6.3. De acuerdo a los resultados encontrados como son: porcentaje significativo
gue consideran que se desarrolla el aprendizaje y gestion por competencias ;el
coeficiente de correlacion 0.805,significancia es 0.000; articulos cientificos de
Jones & Woods (2015) y Paredes y Inciarte (2016) que tienen coherencia con los
resultados del estudio ;se ha comprobado que la hipotesis planteada es verdadera
.Por lo tanto , de acuerdo al objetivo especifico 2 se ha determinado que existe

relacion significativa del aprendizaje y gestion por competencias.

6.4. De acuerdo a los resultados encontradas como son: porcentaje significativo
gue consideran que se desarrolla el desempefio y gestidbn por competencias ;el
coeficiente de correlacion 0.636,significancia es 0.000; articulos cientificos de
Ccahuana (2017) y Treiger & Fink-Samnick (2017) que tienen coherencia con los
resultados del estudio ;se ha comprobado que la hipotesis planteada es verdadera
.Por lo tanto , de acuerdo al objetivo especifico 3 se ha determinado que existe

relacion significativa del desemperio y gestion por competencias.
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VIl. Recomendaciones

7.1. Con el proposito de mejorar el coaching en el cumplimiento 6ptimo de las
actividades del servicio al cliente y ventas, es necesario que el area de RRHH
potencie las habilidades, capacidades y conocimientos de los colaboradores, a
través de capacitaciones, talleres y cursos de actualizacion; con el fin de que
cumplan eficientemente todas sus tareas con responsabilidad. Asimismo, se debe
establecer las herramientas de evaluacion de 360° para medir el desempefio de los
colaboradores, y SMART, para medir el cumplimiento de las metas y objetivos de

la empresa.

7.2. Para mejorar la actitud de los colaboradores en la atencion de clientes, el area
de RRHH debe elaborar un protocolo de atencion con pasos e indicaciones a seguir
para concluir una venta, solucionar algun problema o resolver alguna duda por parte
de los clientes. A la vez establecer normas de convivencia para mejorar las
relaciones entre compafieros trabajos y prevenir conflictos entre equipos de trabajo

para crear un clima laboral agradable en la empresa.

7.3. Para fortalecer el conocimiento de los colaboradores, el area de RRHH se debe
implementar una rotacion de puestos de trabajo interno entre las areas de ventas y
atencion a los clientes, de ese modo se busca mejorar la comunicacion entre las
areas de trabajo como aumentar los conocimientos de los colaboradores en cuanto
a los productos que ofrece, capacitandolos y realizando encuestas que se focalicen
en preguntas en funcidn a lo aprendido para saber si la capacitacion fue 6ptima

para su aprendizaje o si hay falencias en lo aprendido para que sean reforzadas.

7.4. Para mejorar la motivacion laboral en la empresa, el area de RRHH debe
realizar una encuesta anénima a los colaboradores sobre las condiciones laborales,
identificar los problemas e implementar herramientas motivacionales como el
reconocimiento del trabajo en publico, brindar estabilidad laboral, crear una linea
de carrea y flexibilidad en los horarios de trabajo como también realizar monitoreos
constantes de evaluaciones de desempefio para poder identificar el grado de
preparacion de los colaboradores y determinar las deficiencias que tengan para

potenciarlas.
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ANEXOS



ANEXO N°3: Matriz de operacionalizacion de las variables

Titulo: Coaching y gestién por competencias en la empresa Meza Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos, 2020.

2020.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICION
Whitmore, J. (2018), define que Confianza 1
el coaching es una actitud de | Para medir las Actitud Empatia 2
liderazgo, una técnica que | variables, se Atencion al dliente 3
permite mejorar el rendimiento | determinaron las
X = de las personas por medio de un | dimensiones en Proceso 4 <_E'
= aprendizaje que ftrata de|base a la Aprendizaje Conocimientos 5 <
8 & estimular 'y enriquecer el | investigacion, a)
§ 8 potencial de las personas para | desglosando los Estrategias 6 %
incrementar su desempefio de la | conceptos y Motivacion 7
mejor forma. términos como los Desempefio
indicadores para Habilidades 8
de la creacién de Rendimiento 9
Alles, M. (2015), define a la Ios, ltems  que Evaluacion 10
gestiébn por competencias como seran Reclutamiento i
3 un proceso que facilita identificar :ﬁg;?:ﬁgados un Entrevista 11
Sl et | uestonaro I
© - P . P . | aplicados por Aptitud 13
S a trabajo por medio de un perfil, di d Competencias -
Q2 % reclutando asi personas | Medi0 € Liderazgo 14 <Z(
g © competentes de tal forma infiere enlcubesta; a I(cj)s i i &)
g g que un modelo de competencias | co'avoradores de Trabajo en equipo 15 %
> c bien estructurado da resultados la empresa Meza Toma de decisiones 16
2 productivos para los | Representaciones Resultados :
@ colaboradores como para la Generales S.A.C. Capacidades 17
) empresa. de_I distrito de LE)S
Olivos en el afio Metas 18

Fuente: Elaboracion propia




ANEXO N°4: INSTRUMENTO DE MEDICION

CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR A LOS COLABORADORES DE LA

EMPRESA MEZA REPRESENTACIONES GENERALES S.A.C.

Estimado (a) colaborador (a): El presente instrumento es de caracter andénimo; tiene

como objetivo elaborar una tesis titulada, Coaching y gestién por competencias en la

empresa Meza Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos, 2020. Por ello se le

solicita responda todas las siguientes preguntas con veracidad.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una serie de preguntas a los cuales

usted debera responder marcando con un (X) de acuerdo a lo que considere

conveniente.

N°

PREGUNTAS

1

Totalmente
en
desacuerdo

2

Desacuerdo

3
Ni de
acuerdo ni

desacuerdo

4
De

acuerdo

5
Totalmente

de acuerdo

VARIABLE X: COACHING
DIMENSION: ACTITUD

01

¢cla empresa Meza Representaciones
Generales, brindan confianza a los
colaboradores al realizar las actividades
laborares?

02

¢clLa empresa Meza Representaciones
Generales le permite manifestar sus
opiniones, sugerencias o reclamos de su
grupo de trabajo?

03

cla empresa Meza Representaciones
Generales, los colaboradores son dinamicos
y eficientes al atender a los clientes?

DIMENSION: APRENDIZAJE

04

¢clLa empresa Meza Representaciones
Generales, planifica actividades que ayudan
desenvolverse en la empresa?

05

¢La empresa Meza Representaciones
Generales, los colaboradores cuenta con los
conocimientos necesarios para cumplir su
labor eficientemente en la empresa?

06

¢La empresa Meza Representaciones
Generales, aplica estrategias para su
crecimiento profesional en la empresa?

DIMENSION: DESEMPERNO

07

¢La empresa Meza Representaciones
Generales, le brindan incentivos
motivacionales por cumplir los objetivos del
area?

08

¢La empresa Meza Representaciones
Generales, delegan tareas y actividades
enfocandose en sus habilidades o
competencias?




09

¢La empresa Meza Representaciones
Generales, mide su rendimiento
frecuentemente de la productividad de su
trabajo?

VARIABLE Y: GESTION POR
COMPETENCIAS
DIMENSION: RECLUTAMIENTO

10

¢La empresa Meza Representaciones
Generales, evalla las competencias de los
colaboradores basado en el perfil del puesto
gue se requiere en el trabajo?

11

¢La empresa Meza Representaciones
Generales, la entrevista fue definitiva para la
obtencion de su trabajo en la empresa?

12

¢La empresa Meza Representaciones
Generales, realizan capacitaciones o0
asesorias para su desarrollo laboral?

DIMENSION: COMPETENCIAS

13

¢La empresa Meza Representaciones
Generales, sus aptitudes son importantes
para la funcién de sus actividades?

14

¢La empresa Meza Representaciones
Generales, los colaboradores cuentan con la
capacidad de liderar su equipo de trabajo?

15

¢La empresa Meza Representaciones
Generales, emplean la comunicacion en
equipo de trabajo?

DIMENSION: RESULTADOS

16

¢lLa empresa Meza Representaciones
Generales, los colaboradores plantean
alternativas y toman la mejor de ellas para
resolver problemas en la empresa?

17

¢lLa empresa Meza Representaciones
Generales considera que sus capacidades
son competentes para el desarrollo de la
empresa?

18

¢clLa empresa Meza Representaciones
Generales, los colaboradores se
desempefian con eficiencia para cumplir con
las metas de la empresa?

Fuente: Elaboracion propia




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Coaching y gestion por competencias en la empresa Meza Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos, 2020.

Apellidos y nombres del investigador: Sinche Alvites Jaira Estefani

ELe0L0

0802444l

FIRMA DEL EXPERTO:

h -

-~ i <gla
Apellidos y nombres del experto: Dr. CARMAN) 2D EsS7¢E {/’ DNI:
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SI NO OBSERACIONES /
CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
Coiifianiza La empresa Meza Representaciones Generales brinda confianza a sus colaboradores para realizar Ordinal
sus funciones y responsabilidades. /
Actitud En la empresa Meza Representaciones Generales le permiten manifestar sus opiniones,
Empatia sugerencias o reclamos en su grupo de trabajo. s
Atencién al  |En la empresa Meza Representaciones Generales los colaboradores atienden a los clientes a su
cliente entera satisfaccion. >4
En la empresa Meza Representaciones Generales se planifican actividades que mejoran su
Proceso desempefio. o
Variable X: Aprendizaje En la empresa Meza Representaciones Generales los colaboradores tienen los conocimientos
Coaching Conocimientos [necesarios para cumplir sus funciones y responsabilidades. P
) En la empresa Meza Representaciones Generales se desarrollan acciones para su crecimiento
Estrategias  |profesional. o
—— En la empresa Meza Representaciones Generales motivan a las areas por superar las metas P
Motivacion  lestablecidas.
5 La empresa Meza Representaciones Generales delega tareas y actividades enfocandose en sus
Desempefio | Habilidades  [habilidades. '
_ La empresa Meza Representaciones Generales evalia su rendimiento laboral. r
Rendimiento
EECHA  sssivwasmian DBvasnsinannaisisan2019

Nota: Las DIMENSIONES e INQCADORES. solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Coaching y gestion por competencias en la empresa Meza Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos, 2020.

Apellidos y nombres del investigador: Sinche Alvites Jaira Estefani

Apellidos y nombres del experto: Dr. CAN 29 /%] 657452.0 T@é@w

DNI: mf@«} Z/f/zo v

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA Si NO OBSERACIONES /
CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
Evaluacién En la empresa Meza Representaciones Generales se evalla las condiciones de los postulantes Ordinal
de acuerdo al perfil del puesto. 4
Reclutamiento . En la empresa Meza Representaciones Generales realizan entrevistas para conocer el control
Entrevista  |de sus emociones. P
En la empresa Meza Representaciones Generales realizan capacitaciones a los trabajadores
Capacitacion |seleccionados. P
. En la empresa Meza Representaciones Generales las habilidades de los colaboradores son
Aptitud determinantes para su continuidad. 4
Variable Y: Competencias En la empresa Meza Representaciones Generales los colaboradores tienen la capacidad de
Gestién por P Liderazgo  [liderar su equipo de trabajo. v
competencias - .
Trabajo en |En la empresa Meza Representaciones Generales los colaboradores se adaptan al trabajo en P
equipo equipo.
En la empresa Meza Representaciones Generales los colaboradores plantean alternativas y
Toma de :
% toman la mejor de ellas para resolver los problemas. /
decisiones
Resultados ) En la empresa Meza Representaciones Generales consideran que sus conocimientos y
Capacidades |experiencias contribuyen al logro de los objetivos. i
En la empresa Meza Representaciones Generales, los colaboradores desarrollan sus /
Metas funciones y responsabilidades para cumplir con las metas. :
%
FIRMA DEL EXPERT \ FECHA: DE 5 2019

Nota: Las DIMENSIONES éxlngCADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Coaching y gestion por competencias en la empresa Meza Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos, 2020.

Apellidos y nombres del investigador: Sinche Alvites Jaira Estefani

o N = p A -
Apellidos y nombres del experto: dbr. /[ (T € < DAVILS AR Enez N DNI: C’K\(;/ Gr6 07(7
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA Si NO OBSERACIONES /
CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
' La empresa Meza Representaciones Generales brinda confianza a sus colaboradores para realizar | Ordinal A
Confianza : e
sus funciones y responsabilidades. .
Actitud En la empresa Meza Representaciones Generales le permiten manifestar sus opiniones,
Empatia sugerencias o reclamos en su grupo de trabajo. /
Atencion al En la empresa Meza Representaciones Generales los colaboradores atienden a los clientes a su i
cliente entera satisfaccion. o
En la empresa Meza Representaciones Generales se planifican actividades que mejoran su
Proceso  |desempefio. Fa
Variable X: Aprendizaje En la empresa Meza Representaciones Generales los colaboradores tienen los conocimientos
Coaching Conocimientos |necesarios para cumplir sus funciones y responsabilidades.

Estrategias

En la empresa Meza Representaciones Generales se desarrollan acciones para su crecimiento
profesional.

Desempefio

En la empresa Meza Representaciones Generales motivan a las dreas por superar las metas

LRYE

Motivacion  |establecidas.

- La empresa Meza Representaciones Generales delega tareas y actividades enfocandose en sus
Habilidades  |habilidades.

o La empresa Meza Representaciones Generales evalla su rendimiento laboral.
Rendimiento

FIRMA DEL EXPERTO:

FECHA: voccdevrnrn DE... AL

< -

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, sololsi proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: Coaching y gestion por competencias en la empresa Meza Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos, 2020.

FIRMA DEL EXPERTO:

Apellidos y nombres del investigador: Sinche Alvites Jaira Estefani
; » = i =) = N & [ C
Apellidos y nombres del experto: Or. ... L G T (2. oL QL S REM 6F 7 DNI: O84S 76~
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA Si NO OBSERACIONES /
CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
Evaivaciin En la empresa Meza Representaciones Generales se evalia las condiciones de los postulantes | Ordinal G
de acuerdo al perfil del puesto.
Reclutamiento ) En la empresa Meza Representaciones Generales realizan entrevistas para conocer el control s
Entrevista  |de sus emociones.
En la empresa Meza Representaciones Generales realizan capacitaciones a los trabajadores =
Capacitacion |seleccionados. =
y En la empresa Meza Representaciones Generales las habilidades de los colaboradores son
Aptitud determinantes para su continuidad. #
Variable Y: Compatencias [ En la empresa Meza Representaciones Generales los colaboradores tienen la capacidad de E
Gestién por P Liderazgo liderar su equipo de trabajo.
competencias - =
Trabajo en En la empresa Meza Representaciones Generales los colaboradores se adaptan al trabajo en &
equipo equipo. 7
e En la empresa Meza Representaciones Generales los colaboradores plantean alternativas y G
g toman la mejor de ellas para resolver los problemas.
decisiones
Resultados ) En la empresa Meza Representaciones Generales consideran que sus conocimientos y
Capacidades  [experiencias contribuyen al logro de los objetivos. 7
En la empresa Meza Representaciones Generales, los colaboradores desarrollan sus il
Metas funciones y responsabilidades para cumplir con las metas. —
o
FECHA: woorelinvorn D Lo 2019

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si p\oceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacién y de las variables.




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Coaching y gestion por competencias en la empresa Meza Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos, 2020.

Apellidos y nombres del investigador: Sinche Alvites Jaira Estefani

Apellidos y nombres del experto: Dr. POM Cﬂ'{iﬂ&} CO’M

o 0T 28 23

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA Si NO OBSERACIONES /
CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
Confianzs La empresa Meza Representaciones Generales brinda confianza a sus colaboradores para realizar Ordinal p
- sus funciones y responsabilidades. &
Actitud En la empresa Meza Representaciones Generales le permiten manifestar sus opiniones,
Empatia sugerencias o reclamos en su grupo de trabajo. /
Alencion al  |En la empresa Meza Representaciones Generales los colaboradores atienden a los clientes a su >
cliente entera satisfaccion. #
En la empresa Meza Representaciones Generales se planifican actividades que mejoran su
Proceso desemperio. A
Variable X: Aprendizaje En la empresa Meza Representaciones Generales los colaboradores tienen los conocimientos
Coaching Conocimientos [necesarios para cumplir sus funciones y responsabilidades. /
[ ) En la empresa Meza Repleseniaciones Generales se desarrollan acciones para su crecimiento /
Estrategias  |profesional. .
o s En la empresa Meza Representaciones Generales motivan a las areas por superar las metas
Motivacion  festablecidas. v
” La empresa Meza Representaciones Generales delega tareas y actividades enfocandose en sus
Desempefio | papilidades  [nabilidades. #
. La empresa Meza Represe;n;:i?.x:es Generales evalua su rendimiento laboral. /
\ Rendimiento
FIRMA DEL EXPERTO: \ FECHA: \3\05\‘ ... 2019
N

Nota: Las DIMENSIONES

INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Coaching y gestion por competencias en la empresa Meza Representaciones Generales S.A.C., Los Olivos, 2020.

Apellidos y bres del in ig : Sinche Alvites Jaira Estefani
. :, B -
Apellidos y nombres del experto: Dr. /)Dd“‘o @’t M‘Q t"%" DNI: Dq q Z SB 3 \p 5
ASPECTO POR EVALUAR 3 OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA S NO OBSERACIONES /
CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
Evailiacién En la empresa Meza Representaciones Generales se evalua las condiciones de los postulantes | Ordinal
de acuerdo al perfil del puesto. A
Reclutamiento . En la empresa Meza Representaciones Generales realizan entrevistas para conocer el control
Entrevista de sus emociones. /
En la empresa Meza Representaciones Generales realizan capacitaciones a los trabajadores
Capacitacion |seleccionados. 7
) En la empresa Meza Representaciones Generales las habilidades de los colaboradores son
Aptitud determinantes para su continuidad. S
Variable Y: Competencias T |Enia empresa Meza Represenlaciones Generales los colaboradores tienen la capacidad de
Gestion por B Liderazgo liderar su equipo de trabajo. S
competencias = = -
Trabajo en En la empresa Meza Representaciones Generales los colaboradores se adaptan al trabajo en
equipo equipo. ) e
Toima a6 En la empresa Meza Representaciones Generales los colaboradores plantean alternativas y
¢ I ej {[f 4
dbcielones toman la mejor de ellas para resolver los problemas /
Resultados ) En la empresa Meza Representaciones Generales consideran que sus conocimientos y
Capacidades |experiencias contribuyen al logro de los objetivos. 7
En la émpresa Meia Representaciones Generales, los colaboradores desarrollan sus
\ Metas funciones y responsabilidades para cumplir con las metas.
X
FECHA: \’SDE“ 2019

FIRMA DEL EXPERTO:

nvestigacion y de las variables.

ICADORES, solo si proceden, en dependencia de Ia naturaleza de la

Nota: Las DIMENSI:




ANEXO N°5: Juicio de expertos

N° | Apellidos y Nombres Grado Resultado
1 Davila Arenaza, Victor Doctorado Aplicable
2 Costilla Castillo, Pedro Doctorado Aplicable
3 | Carranza Estela, Teodoro | Doctorado Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

ANEXO N°6: Tabla de valores

Rango Magnitud
0.01a0.20 Muy baja
0.21a0.40 Baja
0.41 a0.60 Moderada
0.61a0.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta

Fuente: Hernandez et al (2010, p. 439)

ANEXO N°7: Procesos de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Fuente: Elaboracion propia




ANEXO N°8: Analisis de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,947 18

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacién:

En base al andlisis estadistico y los resultados de la encuesta piloto por medio del
uso del Alfa de Cronbach, la prueba de confiabilidad indica que es de 0.947 es decir

el grado de fiabilidad del instrumento y de los items se considera muy alto.



ANEXO N°8: Autorizacion de la empresa

LAEES REPRESEMTAOONES GENERALES S8 C

[::] ME ZA p——

Limz 17 de Setigmbre del 2019
CARTA DE AUTORIZACION

Sefiores

Universidad Cezar Vallsjo

Ezcuelz Profesional de Administracion
En mi consideracian,

Por medio de esta cartz como Gerente Generz] aatorizo a la Sz Jaira Estefani
Smcha Alvites identificada con el mimere de DMI: 47635083 exmdiante de la escuela de
Administracion de empresz: a realizar ol trabajo de imvestizacion titalado “COACHING Y
GESTION POR COMPETENCIAS EN LA EMPRESA MEZA
REFRESENTACIONES GENERALES 5.A C., LOS OLIVOS, 20207, &l cual brinda o
apoya v respaldo parz el asmdio.

Expido esta carta para los fines referantas.

YIMEE WILI MEZA TOREES
(rerente C-emeral



