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Resumen

En una empresa de servicios especializados Guayaquil, existen problemas que
afligen a la compafiia; dado que el personal no colabora profesionalmente de forma
activa; ni proporcionan los mecanismos y herramientas que promuevan ideas
innovadoras; generando de cierta forma inseguridad al momento de tomar
decisiones; denotandose una deébil inteligencia emocional, que les produce
ansiedad, stress y en ocasiones bloqueos que les impiden cumplir con los objetivos;
incidiendo de este modo en las competencias profesionales del trabajador,
provocada por un deficiente coaching ejecutivo; razones por la cual se realiz6 dicho
estudio, cuyo objetivo general fue determinar la relacion entre el coaching ejecutivo
y su impacto en las competencias profesionales de los colaboradores en una
empresa servicios especializados Guayaquil 2022; el tipo de estudio fue aplicado
con disefio no experimental, con una muestra de 86 trabajadores, a quienes se les
encuesto; teniendo como resultado una correlacion positiva muy alta, concluyendo
gue existe correlacion positiva muy alta entre el coaching ejecutivo y la competencia
profesional, demostrandose que, si el coaching ejecutivo es eficiente, la

competencia profesional también lo sera.

Palabras claves: coaching ejecutivo, competencia profesional, laboral
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Abstract

In a Guayaquil specialized services company, there are problems that afflict the
company; since the staff do not actively collaborate professionally; nor do they
provide the mechanisms and tools that promote innovative ideas; generating in a
certain way insecurity when making decisions; denoting a weak emotional
intelligence, which produces anxiety, stress and sometimes blockages that prevent
them from fulfilling the objectives; thus influencing the professional skills of the
worker, caused by poor executive coaching; reasons why this study was carried out,
whose general objective was to determine the relationship between executive
coaching and its impact on the professional skills of employees in a specialized
services company Guayaquil 2022; the type of study was applied with a non-
experimental design, with a sample of 86 workers, who were surveyed; resulting in
a very high positive correlation, concluding that there is a very high positive
correlation between executive coaching and professional competence,
demonstrating that, if executive coaching is efficient, professional competence will

also be

Keywords: executive coaching, professional competence, labor
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l. INTRODUCCION

En el &mbito internacional citamos a Albizu et al., (2019) quienes precisan
gue el coaching ejecutivo se ha transformado en una de las herramientas
fundamentales para el avance directivo de las compafiias espafiolas; igualmente
en Barcelona Pelaez et al., (2019) refieren que el coaching ejecutivo ayuda a
aumentar los niveles de tranquilidad, desempefio y optimizacion del prototipo
filoséfico de una gestion de potencial humano, orientada en la correccion de déficits
y debilidades hacia el logro del desempefio eficiente; por ello en Madrid Cardona et
al., (2021) posicionan al coaching como el mecanismo del cambio gerencial donde
el contexto y la cultura organizacional son claves para el logro de las metas; por
otro lado la Asociacion Espafiola de Coaching Ejecutivo (2019) organiza un
encuentro anual entre profesionales de la investigacion y el coaching ejecutivo;
resaltando la importancia de divulgar los Gltimos avances cientificos sobre coaching
ejecutivo, empresarial y organizativo; ademas en Per0; Heredia & Angulo (2020)
refiere que en un grupo de alumnos de una Universidad de Chiclayo se encontré
un 80% de nivel bajo en relacién a las habilidades estudiantiles; toda vez que no
aplican las estrategias del executive coaches que ofrece dicha universidad; en este
mismo orden de ideas De la Cruz Gil, (2019) refiere que el coaching ejecutivo se
forma desde un nivel sistémico, que son la jerarquia de niveles en una organizacion;
donde la maxima autoridad juega el papel fundamental en la empresa; finalmente
en Colombia Rodriguez et al., (2020) arguye que con la aplicacion del coaching
empresarial el 70% de compaiiias han logrado permanecer en el mercado, siendo
de gran apoyo en la toma de decisiones y un cambio Gptimo para la organizacion.

En el ambito nacional citamos a Villacis-torres et al., (2018) quienes
refieren que el 55% de empresas en Latacunga-Ecuador, aplican el coaching
ejecutivo, como un mecanismo de acompafiamiento no solo para el personal
directivo, sino el de toda la empresa; asimismo en Babahoyo Bell (2017) refiere que
el 45% de docentes de una universidad, presentaron un nivel bajo en su desarrollo
profesional; debido a que mucho de ellos muestran estrés, cansancio, lo que ha
generado un desequilibrio emocional, afectando la competencia profesional de
cada uno de ellos; por ello en Manabi Mufioz et al., (2018) precisa que en una

entidad publica presenta un 55% de deficiencia y antigua gestion institucional,



generandose un entorpecimiento en la ejecucion de sus procesos, debido en parte
a los excesos burocraticos que el gobierno exige como mecanismos de seguridad,;
por lo que se adoptd herramientas relacionadas y valoradas al coaching que prevea
la conducta y representatividad del gerente; por otro lado; La Republica (2019) en
una de sus publicaciones refirié que el coaching ejecutivo es el pilar fundamental
en los programas de desarrollo de liderazgo de una compafiia; y por ultimo Granja
et al., (2020) arguye que la ejecucion eficiente del coaching ejecutivo, favorece en
un 100% al desarrollo empresarial de una organizacién; mejorando el
comportamiento, productividad y el progreso de un espacio saludable y muy

tratable.

En el @mbito local citamos a Villavicencio & Ocafia (2017) quien refiere que
en Guayaquil las compafiias deben examinar periddicamente su orientacidén y sus
sistemas organizacionales, con el proposito de guiarlas hacia los objetivos, a través
del coaching ejecutivo, el mismo que promovera lealtad, seguridad y credibilidad en
cada tarea realizada; asimismo Diario Gestion (2022) refiere que el coaching
ejecutivo es importante no solo para la vida profesional sino también personal; toda
vez gue el éxito radica y depende mucho de la forma como la persona se forme;
por ello la Asociacion Internacional de Coaching Profesionales (2020) refiere que el
coaching actualmente se ha transformado en el protagonista indispensable en el
desarrollo personal, ejecutivo, de direccion y organizacional; elevando
eficientemente la mentalidad de una personal; no obstante el conferencista
internacional Rossy (2020) argumento que toda organizacion debe contar con el
coaching, dado que brinda progresos efectivos en el desarrollo de habilidades

productivas; generando que la compafiia crezca de manera efectiva

Actualmente, una empresa en Guayaquil presenta serios problemas en
relacion a su equipo directivo; debido a que estos no colaboran profesionalmente
de forma activa; ni proporcionan los mecanismos ni herramientas que promuevan
ideas innovadoras; mostrando de esta forma desconfianza en su equipo de trabajo;
y a su vez cierta inseguridad al momento de tomar decisiones, trayendo consigo
dificultad para designar actividades; evidenciandose también una débil inteligencia

emocional, que les produce a su vez ansiedad, stress y en ocasiones bloqueos que



les impiden cumplir con los objetivos de la compafiia; repercutiendo de manera
directa en las competencias profesionales del trabajador, toda vez que muestran
un desacierto conocimiento en las tareas asignadas, asi como una débil efectividad,
iniciativa, fidelidad y compromiso en las actividades con la organizacion; por ello se
plante6 el problema general ¢, Cual es la relacion entre el coaching ejecutivo y su
impacto en las competencias profesionales de los colaboradores en la empresa de

servicios especializados Guayaquil2022?.

Dicha investigacion se justifica: desde la parte social Naupas et al. (2014)
define que todo tipo de investigacion de aportar informacion vital e indispensable
en correspondencia a la mejora de los problemas investigados; desde la parte
metoddloga Saenz & Tames (2014) precisa que es el proceder o la técnica que se
utiliza para amparar una determinada teoria, en el avance del estudio; desde la
parte tedrica Baena (2018) se refiere al a afianzar la investigacion mediante teorias

y enfoques sostenidos y comprendidos a la investigacion.

Afadido a ello como objetivo general tenemos: determinar la relacién
entre el coaching ejecutivo y su impacto en las competencias profesionales de los
colaboradores en una empresa servicios especializados Guayaquil 2022; como
objetivos especificos tenemos: determinar la relacion entre la dimension coaching
administrativo y su impacto en las competencias profesionales de los colaboradores
en una empresa servicios especializados Guayaquil 2022; determinar la relacion
entre la dimension coaching de equipos y su impacto en las competencias
profesionales de los colaboradores en una empresa servicios especializados
Guayaquil 2022; determinar la relacion entre la dimensién coaching emocional y su
impacto en las competencias profesionales de los colaboradores en una empresa
servicios especializados Guayaquil 2022 y como Hipétesis general H1 existe
relacion significativa entre el coaching ejecutivo y su impacto en las competencias
profesionales de los colaboradores de una empresa de servicios especializados
Guayaquil 2022.



Il. MARCO TEORICO

En estudios internacionales citamos a Reyes (2018) quien analizé el
coaching ejecutivo y su incidencia en las competencias estratégicas en directivos
de una compafia logistica peruana; cuyo estudio fue cuasi-experimental, con
mediciones pre y post test; acompafiado de una muestra de cinco directivos, a
guienes se encuesto; para concluir que el coaching ejecutivo logro aumentar las
competencias gerenciales de las compafiias logisticas; asimismo en Colombia
Delgado (2017) investigo sobre el coaching ejecutivo, con la finalidad de brindar a
las compafiias un aporte tedrico y objetivo, para el desenvolvimiento optimo en sus
mecanismos empresariales; dicha investigacion fue descriptiva, utilizandose como
técnica la observacion y revision literaria; igualmente en Bogota Piedrahita (2019)
investigo de cdmo el coaching ejecutivo incide en el proceso de fortalecimiento de
liderazgo; dicho estudio fue basica, cuantitativa, descriptiva y de corte transversal;
con una muestra de 30 directivos, a quienes se les encuesto; para concluir que
después de la participacion del coaching ejecutivo, los directivos presentan un
mejor proceso de apertura y conocimiento de un liderazgo eficaz; ademas en Cali-
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 mucha voluntad para que el
programa de coaching sea muy exitoso y logra aumentar los beneficios para la
empresa colombiana; afadido a ello en Chile 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; finalmente en Madrid 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
psicologizaciébn y apuntan a una tension entre la dimension individual y

organizacional del coaching.



En estudios nacionales se cita Barrera (2016) quien examino el impacto
del coaching ejecutivo en el desarrollo de las competencias de personas que
ocupan cargos de liderazgo en las compafiias ecuatorianas; dicha investigacion fue
descriptiva y explicativa; con una poblaciéon de 100 personas, a quienes se les
encuesto; para concluir que el nivel de impacto del coaching ejecutivo en el
desarrollo de las competencias de las personas es alto; asimismo en Guayaquil
Veintimilla (2021) examino la relacién de la competencia laboral profesional y el
desempenio del maestro en una escuela de educacién; cuyo estudio fue descriptivo
y correlacional; con una muestra de 40 profesores a quienes se les encuesto, para
concluir que la deficiente competencia laboral afecta directamente el desempefio
de los maestros; por otro lado en Duran Crofford (2022) evalu6 la relacion del
proceso de induccion y las competencias profesionales de usuarios en un hospital
publico; cuyo estudio fue descriptivo, no experimental y correlacional; con una
muestra de 154 usuarios a quienes se les encuesto para finiquitar que existe una
relacion positiva pero baja en las variables estudiadas; ademas en Tungurahua
Perez (2017) analizo las competencias profesionales de los graduados de turismo
para su insercion al mercado laboral; cuya investigacion fue descriptiva, documental
y correlacional; con una muestra de un grupo de egresados de dicha universidad,;
concluyendo que los graduados actualmente se encuentran laborando pero en
nada que tenga que ver con su carrera; finalmente Colquepisco (2021) analizo las
competencias profesionales en estudiantes de trabajo social; cuya investigacion fue
cualitativo, descriptivo, basico, con alcance correlacional; con una muestra de 60
estudiantes, a quienes se encuestaron; para concluir que existen estudiantes con
bajo nivel competitivo, que necesitan herramientas para sobresalir y demostrar sus
habilidades.

En estudios locales citamos a Lopez (2021) quien disefio un programa de
estrategias pedagogicas para potencias las competencias profesionales de los
profesores en una institucion educativa de Guayaquil; cuya investigacion fue
cuantitativo, no experimental y propositivo; se utiliz6 como técnica el cuestionario;
para luego concluir que con la implementacién de dicho programa las competencias
profesionales de la plana docente aumentaran favorablemente; por otro lado en la

entidad de educacion Rosario Sanchez Bruno de Guayaquil Alejandro (2020)



analizo la relacion entre las herramientas digitales y las competencias profesionales
en los maestros; cuyo estudio fue basica, no experimental y correlacional; con una
muestra de 26 personas a quienes se les encuesto; para luego concluir que ambas
variables presentan una relacién en un nivel moderado; asimismo en El Guabo
Vanegas (2021) analizo Plan de coaching para optimizar la productividad laboral de
una empresa Palmar; cuya investigacion fue cualitativa; se utiliz6 como técnica la
entrevista, para concluir que se necesita implementar un programa dirigido al
personal con el fin de potenciar el desempefo en cada trabajador; por ello en Quito-
Ecuador Veloz & Toro (2017) a través de su investigacién analizé la ejecucion del
coaching empresarial para mejorar el clima organizacional de una consultora lider
mundial; cuyo estudio fue propositiva; se utiliz6 como técnica la entrevista y guia
de observacion; concluyendo que el modelo de coaching que se propone, mejorara
el clima organizacional del personal; finalmente en Manabi Dominguez (2021)
examino la correlacion del comportamiento de la organizacion y la competencia
laboral de los profesionales de una empresa de servicios de internet; cuyo estudio
fue no experimental, basica y correlacional, con una muestra de 53 colaboradores
a quienes se les encuesto; para luego finiquitar que existe una correlacién positiva

y fuertes en las variables.

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.,
(2018) precisa que gracias al coaching ejecutivo las personas recuperan su
motivaciéon profesional, mostrando eficientemente sus capacidades y 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 compafiia; asi como también Recuenco (2018) define que

es un instrumento de transformacion del individuo, que busca que el ser humano



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 objetivos competitivos

También definiremos alavariable competencias profesionales, para ello
mencionaremos a Cruz (2021) quien define que son habilidades y conocimientos
gue revelan la aprobacion de operaciones pisquitas y practicas que se obtienen en
cada carrera; por otro lado Lopez (2016) precisa que es la habilidad y capacidad
de conseguir algo estratégicamente; resolviendo de forma objetiva las actividades
funcionales; asimismo Bembibre et al., (2016) especifica que es como la posesion
que tiene un individuo en amplios sapiencias, habilidades y cualidades precisas
para ejecutar su actividad; ademas Vega (2016) finiquita que es como el motor de
un vehiculo que aumenta las potencialidades del talento humano para cumplir con
los fines de la compaiiia; por ultimo Velasquez (2021) arguye que existe bases
esenciales que enmarcar las competencias profesionales, como son la capacidad,

habilidad, conocimiento y los rasgos de cada individuo

En este mismo contexto se precisa las dimensiones referentes a la
variable coaching ejecutivo; segun Whitmore (2018) son: coaching
administrativo: es un agregado de esfuerzos y herramientas encaminadas al
recurso humano de una compafiia; con la finalidad de cumplir con los objetivos,
metas empresariales; asociadas a una eficiente retroalimentacion de forma
constante y acompafadas de capacitaciones que ayudan a incrementar el
conocimiento y la nocion del trabajo; coaching en equipo: es el desarrollo de
asesoramiento de un profesional a un conjunto de profesionales o a un equipo de
trabajo, con la finalidad que se pueda alcanzar las metas institucionales, teniendo
en cuenta el liderazgo, trabajo en equipo, la comunicacién y la adaptabilidad,;
coaching emocional: consiste en vigorizar la imagen, seguridad, fortaleza y
soporte del individuo con el propdésito de que la persona o el trabajador crea en si
mismo; se adapte a la situacién del momento y afronte situaciones adversas o
busque la soluciéon a algun problema; utilizando al 100% la inteligencia emocional;

el valor y la ética, la escucha activa y por ultimo y no menos importante la empatia



Seguido a ello precisaremos también las dimensiones de la variable
competencias profesionales; segun Velasquez (2021) son: Competencias
laborales: son aquellas que se desarrollan profesionalmente con mucha actitud y
disciplina, desenvolviéndose en actividades enmarcadas a lo solicitado o deseado
por la organizacién; basados también en conocimientos y capacidad para realizar
bien las cosas; siendo apoyados en la habilidad y destreza que cada individuo o
trabador debe tener; perfil profesional: esel conjunto de competencias
sistematicas y culturales, que posee todo individuo o colaborador y que necesita
potenciarlas al momento de presentarse a una organizacion, utilizando
metodoldgicas, acorde a lo que se requiere, apoyados también en la destreza,
iniciativa y efectividad al momento de ejercer una determinada funcion en el uso de
su profesion; eficacia y eficiencia: es la capacidad que tiene cada persona para
actuar de forma eficaz en el logro de objetivos trazados para una organizacion, no
dejando de lado la eficiencia que constituye una capacidad importante para
desarrollar en menor cantidad de recursos las metas de la empresa, trayendo
consigo el valor del tiempo y espacio, el ahorro y disminucion de los recursos de la
entidad

A continuacién presentamos alas 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 compafia, 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 estacion: 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 forma objetiva y muy ordenada, llevando su trabajo de forma
eficiente, creciendo de manera personal y sobretodo profesional, sumandose al
logro de objetivos de la organizacidon; 3) tercera estacion: se refiere a la

participacion y colaboracion del individuo en la organizacion, demostrando a la vez



gue no es una complicacion realizar el trabajo en equipo. Esta estacién nos ayuda
a comprender mejor a nuestros comparieros de trabajo, percibir lo que hacer y
porque lo hacen y quizas en algin momento apoyar en la mejora de las actividades
o funciones empresariales, haciendo notar el apoyo a nuestro compafiero; 4) cuarta
fase: en esta Ultima etapa el colaborador o individuo ya se involucra en la solucién
de algun problema que suceda con la empresa, aunque no sea de su competencia,
pero con el tiempo se aprendid, entendi6 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 Unico: son personas que tratan en todo momento de imponer su forma
de ver el mundo hacia los demas; generando una perspectiva de seguridad, con la
finalidad que el resto de personas vean y crean que ellos son duefios de la verdad
y la razdn; 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 multiple: 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 opinidén, generando que dichos aportes tengan validez al momento de

tomar una decision; en tal sentido Whitmore (2018) utiliza los dos tipos de



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 valoracion en la organizacion. Asimismo, hace mencion
del modelo de coaching sistémico de Alberto Calderdn, que se inicia de un
momento actual y se tiene un fin 0 meta, que se le denomina estado futuro, dicha
transicion 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 laimportanciay los
beneficios del coaching ejecutivo, manifestando que el coaching ejecutivo
incrementa de forma positiva los niveles de productividad en una organizacion;
optimizando el desempefio del personal; mejorando de esta manera el manejo en
el tiempo de una compaiiia 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 comunicacion activa y
efectiva en el entorno empresarial, demostrandose en todo momento el buen

equilibrio de vida en el trabajo

Ahora presentamos a las teorias de competencias profesionales: segun
Martinez et al., (2016) hace mencion a la teoria de competencias directivas: son
aguellos profesionales, directivos o gerentes elegidos a conducir una compaifiia
hacia el logro de los objetivos; teniendo muchas responsabilidades y funciones,
siendo entre ellas: una buena toma de decisiones, manejo de personas y
operaciones propias de su area; interrelacionandose de este modo al éxito de toda
entidad. Por lo tanto, todo gerente debe desarrollar habilidades para poder enfrentar

estas responsabilidades a su cargo.

Por lo consiguiente, sefialamos también los enfoques de competencias
profesionales: segun Velasquez (2021) hace mencion al Enfoque de la corriente
americana: son un listado de competencias de caracter genérico, siendo comunes

en cualquier espacio en donde los individuos se desempefian; clasificando a las
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competencias profesionales de la siguiente manera: competencias de logro y
accion: orientas al logro y preocupacion por el orden, la calidad y la precisién en
una actividad; cuentan con mucha iniciativa en la busqueda de informacion;
competencias de ayuda y servicio: son aquellos individuos que cuentan con
entrenamiento interpersonal, con orientacion a satisfacer sus propias necesidades
y enfrentan con total confianza los obstaculos que se les presente; competencias
cognitivas: son aquellos individuos que suelen casi siempre tener un pensamiento
analitico, razonable y con muchas experiencia profesional con direccién al logro de

objetivos, manteniendo el autocontrol y confianza en si mismo.
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METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de Investigacion: es basica, dado que no se van a mover ni
transformar las variables de dicha investigacion, aumentando el ambito
cientifico, lo cual describira el estado de las variables (Escuderos & Cortez,
2017)

3.1.2. Disefio de Investigacion: Es no experimental, dado que no se
manejara las variables (Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2018); afiadido a
ello es descriptivo, porque narrara todo el proceso de las variables de estudio
(Ramos, 2020); y finalmente es correlacional, toda vez que analizo la
correlacion de las variables, haciendo hincapié que posee un enfoque
cuantitativo ya que se utiliz6 como instrumento el cuestionario (Manterola et
al., 2019);

Figura 1:

Disefio de investigacion

VI
M r
VD
En donde:
M = muestra

VI = coaching ejecutivo
R = correlacion

VD = competencias profesionales
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3.2 Variables y Operacionalizacién
Variable independiente: coaching ejecutivo

Definicién conceptual: Whitmore, (2018) define que el coaching ejecutivo 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.

Definicién operacional: el coaching ejecutivo es la técnica encargada de
trasmitir conocimientos innovadores y objetivos a los lideres de una
organizacion; con la finalidad de alcanzar las metas de la compafiia, asi como
el logro de los objetivos, metas, acompafiados de una retroalimentacion
constante, con la finalidad de establecer con facilidad el trabajo en equipo, una
comunicacion activa, y facil adaptabilidad.

Indicadores: cumplimiento de objetivos, cumplimiento de metas,
capacitaciones, retroalimentacién constante, liderazgo, trabajo en equipo,
comunicacion, adaptabilidad, inteligencia emocional, valor y ética, escucha

activa, empatia.

Escala de medicion: Ordinal (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre,

siempre) (Lujan-Tangarife & Cardona-Arias, 2015)

Variable dependiente: competencias profesionales

Definicion conceptual: segun Velasquez (2021) la competencia profesional
es la capacidad que tiene un profesional para tomar con eficiencia una correcta
decision, asociadas a un buen entendimiento, conocimiento, habilidad y actitud

y destreza para solucionar cualquier dificultad en el campo empresarial.

Definicién operacional: la competencia profesional es la capacidad que tiene
el profesional para afrontar con madurez, equilibrio e inteligencia, las

actividades de una empresa; es decir, poseer capacidad de aprendizaje,
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comunicacion efectiva, poder trabajar en equipo, tener iniciativa y creatividad e

innovacion dentro de una organizacion

Indicadores: profesion, actividades, conocimientos, habilidades,
competencias, efectividad, iniciativa, resultados, actividades, insumos,

utilizacién de recursos

Escala de medicién: Ordinal (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre,

siempre) (Lujan-Tangarife & Cardona-Arias, 2015)
3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién: Arispe et al. (2020) indica que es un conjunto de personas
gue tienen algun parecido con lo que se ha investigado; por esta razén la
poblacion es de 110 colaboradores de la empresa de servicios especializados

Guayaquil.

Criterios de seleccion: Inclusién: son toda la poblacion que otorgo su
compromiso para la aplicacion del cuestionario; Exclusién: es la poblacion que
no otorgo su consentimiento para el desarrollo del cuestionario (Manzano &
Garcia, 2016)

3.3.2. Muestra: Segun Arias (2020) es un resumen de individuos que forman
parte de todo la poblacién; es asi, que la muestra es de 86 trabajadores de la

empresa de servicios especializados Guayaquil

3.3.3. Muestreo: es una habilidad coligada para elegir individuos encontrados
en una muestra (Gutierrez, 2016); por ello se utilizé el muestreo probabilistico
aleatorio, con un valor de confianza del 95% y un margen de error del 5%;
acompafnado de una muestra de 86 colaboradores de la empresa de servicios
especializados Guayaquil; se adjunta en anexos la formula que se us6 para

conseguir la muestra.

3.3.4. Unidad de anélisis: esta formada por los individuos que estan en la

muestra o en una poblacion (Lopez-Roldan & Fachelli, 2018); por ello la unidad
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de analisis que hemos utilizado es de 86 colaboradores de la empresa de

servicios especializados Guayaquil

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Técnica

Encuesta: es una técnica que se utiliza para recabar informacion acerca de lo
gue se ha investigado; (Hernandez & Duana, 2020); eligiéndose de este modo
a la encuesta, toda vez que ha permitido conocer informacién relacionada al

titulo de la investigacion.

Instrumento

Cuestionario: es una serie de interrogantes, referidas a la variable de estudio
con el propésito de examinar la informacién de un estudio (Useche et al., 2020);
eligiéndose de este modo el cuestionario, para lo cual se realizaron preguntas

segun los indicadores de cada variable de cada variable.

Validez y Confiabilidad

Villasis-keever et al., (2018) define que un instrumento es confiable cuando
cuenta con menos errores posibles por subsanar; ademas Ventura-Leon (2017)
refiere también que la validez, es sindbnimo de seguridad, conviccion, que debe

sujetar los instrumentos de recopilacion de datos.

Por ello se precisa que los instrumentos fueron analizados por los expertos
quienes evaluaron su validez; mientras que la confiabilidad se determino

aplicando el coeficiente de alfa de conbach, mediante el programa SPSS.

3.5 Procedimientos

Sanchez et al., (2018) arguye que los estudios, materia de investigacion cientifica,
deben estar detallados, asi como los procedimientos que se han empleado en el
lapso del estudio; por ello dicha investigacion se comenzo evaluando el problema

de la institucion, con el fin de narrar la realidad problematica, e instaurar los
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objetivos generales y especificos, aplicando también una metodologia de tipo
correlacional, ya que midio el grado de relacidon de las variables; por otro lado se
disefiaron los cuestionarios, que fueron revisados por tres expertos, y se encuesto
a los trabajadores; asimismo; se realizé el analisis del capitulo IV, procesandose en
los cuadros y tablas en el programa SPSS, las mismas que fueron interpretadas; y

finalmente se discutié concluyo y recomendo.

3.6 Métodos de andlisis de datos

Dicho estudio se confecciono instrumentos de recoleccion de datos en el software
Ms Word 2018, por otro lado, el progreso del analisis descriptivo e inferencial se
ejecuto en el software Ms Excel 2018; los mismos que fueron procesados a través
del Software SPSS version 28.

Anadido a ello, Schober & Schwarte (2018) precisa que en todo estudio se debe
emplear un coeficiente de correlacion, con el propésito de conocer la relacién que
existen en las variables; por ello se utilizara el coeficiente de spearman, con el

objetivo de correlacionar y conocer el grado de relaciéon de las variables estudiadas
3.7 Aspectos éticos

Los aspectos éticos es uno de los pilares importantes para una organizacion, los
mismos que segun Alvarez (2018) logran que los colaboradores cuenten con
principios y mucha disciplina; a continuacion se detallan algunos aspectos éticos

relevantes:

a) Confidencialidad: abarca la proteccién de la informacién brindada por la
entidad, en este caso, la tesista guarda total discrecionalidad con el personal
gue dedico su tiempo para poder narrar la verdadera situacién por loa que se
encuentran pasando.

b) Responsabilidad: es la fuente principal del desarrollo de toda actividad, toda
vez que con la ejecucién de este principio, las investigaciones se realizaran con
mucha eficiencia, rapidez e objetividad.

c) Honestidad: Es el desarrollo de las actividades con total transparencia
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V. RESULTADOS

Descripcion de resultados generales de las variables coaching ejecutivo y

competencias profesionales

A continuacioén, se narran los resultados referidos al proceso de los cuestionarios:

Tabla 1

Resultados generales de la variable coaching ejecutivo

Nivel Fi Porcentaje
Alto 12 14%

Medio 18 21%
Bajo 56 65%
Total 86 100%

Nota: Frecuencia y porcentajes resultados del andlisis del recojo de informacion.

Es necesario resaltar que la tabla 1 permite verificar los niveles en que se halla el

coaching ejecutivo; el 13% de consultados refirid que el coaching ejecutivo se ubica

en nivel alto; mientras que el 86% manifestaron que este se encuentra entre los

niveles bajo y medio, en sintesis, se observé que el coaching ejecutivo carece de

eficacia y eficiencia; toda vez que esta herramienta no se aplicé correctamente; por

tal motivo, los ejecutivos no estan actuando bajo una perspectiva integral que

mejore el rendimiento y productividad de los colabores en la organizacion, bajo la

direccion de un liderazgo eficaz.

Figura 1
Resultados generales de la variable coaching ejecutivo
100

80
60

V
40
. =
Alto Medio Bajo
| Fi 12 18 56
Porcentaje 14% 21% 65%
[ | Fi Porcentaje

Nota: Frecuencia y porcentajes resultados del andlisis del recojo de informacion.

Total
86
100%

120%
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Tabla 2

Resultados por dimensiones de la variable coaching ejecutivo

Nivel Coaching administrativo Coaching en equipo Coaching emocional
fi % fi % fi %
Alto 8 10% 3 3% 5 6%
Medio 21 24% 25 30% 27 31%
Bajo 57 66% 58 67% 54 63%
Total 86 100% 86 100% 86 100%

Nota: Frecuencia y porcentajes resultados del andlisis del recojo de informacion.

La tabla 2 referente a los niveles por cada dimensién correspondiente al coaching
ejecutivo; especificando que el 10% del total de consultados, sefialaron que la
extension coaching administrativo se ubica en N. Alto; mientras que el 86%
indicaron que se ubica entre el nivel bajo y medio; para la extension coaching en
equipo, el 3% del total de interrogados, respondid que se ubica en N. Alto; mientras
gue el 97% respondid que se ubica entre los niveles bajo y medio; en relacion a la
extension coaching emocional el 6% del total de interrogados, acot6 que esta en N.
Alto; y el 94% que se ubica entre los niveles bajo y medio; se evidencia de esta
forma que sus dimensiones presentan inexactitudes, que deben de ser

subsanadas, para crecimiento de sus directivos y mejora de su liderazgo.

Figura 2

Resultados por dimensiones de la variable coaching ejecutivo

Coaching Coaching en Coaching
administrativo equipo emocional

Alto 8 10% 3 3% 5 6%
Medio 21 24% 25 30% 27 31%
Bajo 57 66% 58 67% 54 63%
Total 86 100% 86 100% 86 100%

Alto MW Medio M Bajo M Total

Nota: Frecuencia y porcentajes resultados del andlisis del recojo de informacion.
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Tabla 3

Resultados generales de la variable competencias profesionales

Nivel Fi Porcentaje
Alto 9 10%
Medio 20 24%
Bajo 57 66%
Total 86 100%

Nota: Frecuencia y porcentajes resultados del andlisis del recojo de informacion.

De igual manera la tabla 3 muestra los niveles en que se encuentran las
competencias profesionales; donde se aprecia que el 10% de interrogados indicé
gue las competencias profesionales se ubican en N. Alto; no obstante, el 90%
declar6 que estas se ubican entre los niveles bajo y medio.

De esta forma, se prob6 que existen problemas con las competencias profesionales
de los colaboradores de la organizacién, es decir, no se estan utilizando de forma
adecuada los conocimientos, habilidades y aptitudes de los mismos para que

desarrollen una excelente labor.
Figura 3

Resultados generales de la variable competencias profesionales
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30 100%
70 80%
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Alto Medio Bajo Total
| Fi 9 20 57 86
Porcentaje 10% 24% 66% 100%
[ | Fi Porcentaje

Nota: Frecuencia y porcentajes resultados del andlisis del recojo de informacion.
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Tabla 4

Resultados por dimensiones de la variable competencias profesionales

Nivel Competencias laborales Perfil profesional Eficacia y eficiencia
ve fi % fi % fi %
Alto 5 4% 10 7% 10 8%
Medio 40 34% 34 29% 33 28%
Bajo 68 62% 69 64% 70 64%
Total 86 100% 86 100% 86 100%

Nota: Frecuencia y porcentajes resultados del andlisis del recojo de informacion.

En la tabla 4 se observa los niveles de las extensiones de las competencias
profesionales; verificandose que el 4% del total de interrogados, manifestd que la
extension competencias laborales estd en N. Alto; y el 35% 96% se ubica entre el
nivel medio y bajo; para la extension perfil profesional, el 7% del total de
consultados, indico que esta en N. Alto; mientras que el 93% que se ubica entre el
nivel medio y bajo; de manera similar la extension eficacia y eficiencia el 8% del
total de entrevistados, indicé que esta se ubica en el N. Alto; y el 92% entre el nivel
medio y bajo.

En este mismo sentido se aprecia que cada una de las dimensiones y también todas
en conjunto, no se estan aprovechando al maximo; es decir no se utilizan
eficazmente las habilidades y capacidades de los colaboradores para que puedan
desarrollar cada vez mejor su labor.

Figura 4

Resultados por dimensiones de la variable competencias profesionales
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0
Competencias Perfil Eficaciay
laborales profesional eficiencia
Alto 5 4% 10 7% 10 8%
Medio 40 34% 34 29% 33 28%
Bajo 68 62% 69 64% 70 64%
Total 86 100% 86 100% 86 100%

Alto Medio Bajo ® Total

Nota: Frecuencia y porcentajes resultados del andlisis del recojo de informacion.

20



Resultados de correlacion de las variables coaching ejecutivo y su impacto

en las competencias profesionales

Objetivo general: Determinar la relacion entre el coaching ejecutivo y su impacto
en las competencias profesionales de los colaboradores en una empresa servicios

especializados Guayaquil 2022.
Tabla 5

Correlacion de las variables coaching ejecutivo y competencias profesionales

Correlacién entre variables

Coaching Competencias
ejecutivo profesionales
Coeficiente de correlacion 1.000 .981™
S c Coaching ejecutivo Sig. (bilateral) : <.000
2 a Muestra 86 86
S &E
:g 2 E;S_ Coeficiente de correlacion .981™ 1.000
© 9 o mpetencias profesionales .
8° P P Sig. (bilateral) <.000 .
Muestra 86 86
Nota: Correlacion resultado del proceso de datos en spss

La tabla anterior indica la correlacién entre las variables coaching ejecutivo y
competencias profesionales; observandose un Rho de Sp. del 981; determinandose
una correlacidon positiva, directa y muy alta; circunscribiendo ademas que si el
coaching ejecutivo mejora; las competencias profesionales también mejoraran;
alcanzando también una Sig del 0.000, por lo que se procedi6 a aceptar la hipétesis
alterna: Existe relacién significativa entre coaching ejecutivo y su impacto en las
competencias profesionales de los colaboradores de una empresa de servicios

especializados Guayaquil 2022.

Lo anterior muestra que la correlacion entre las variables en estudio es muy fuerte,
revelando que la ineficiencia de una, perjudica a la otra; entonces de forma
inmediata los directivos de la organizacion deberian de asumir su verdadero rol de
lideres eficaces, capaces de influenciar positivamente en sus colaboradores para
gue estos mejoren sus competencias profesionales y en equipo alcancen facilmente

los objetivos organizacionales.
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Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre la dimension coaching
administrativo y su impacto en las competencias profesionales de los colaboradores

en una empresa servicios especializados Guayaquil 2022.
Tabla 6

Correlacién entre la dimensién reclutamiento y su incidencia presupuestal

Correlacion entre Dimensién y variable

Coaching Competencias
administrativo  profesionales
Coeficiente de correlacion 1.000 .939™
S c Coaching administrativo  Sig. (bilateral) , <.000
£2es Muestra 86 86
S ®E
:g 2 E;S_ Coeficiente de correlacién .939" 1.000
8 8 ) ympetencias profesionales . .
O Sig. (bilateral) <.000 .
Muestra 86 86

Nota: Correlacion resultado del proceso de datos en spss

En efecto la tabla 6 clarifica la correlacion que tiene la extension coaching
administrativo y las competencias profesionales; exhibiendo una correlacion alta,
directa y positiva; acompafnado con un Rho de Sp. del ,939; evidencidndose que si
el coaching administrativo se aplica en forma correcta, este mejorara, y las
competencias profesionales mejoraran también; con una Sig. del 0.000; se procedi6
a aceptar la suposicion: Existe relacion significativa entre la dimension coaching
administrativo y su impacto en las competencias profesionales de los colaboradores

en una empresa servicios especializados Guayaquil 2022.

En este mismo contexto se verificd que la extension coaching ejecutivo presenta
deficiencias en su ejecucion y/o aplicacion; esto se comprobd cuando los
consultados en un 66% (es decir 57 entrevistados), evidenciaron que el nivel de

esta dimension se ubica en un N. Bajo
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacién entre la dimensién coaching en
equipo y su impacto en las competencias profesionales de los colaboradores en

una empresa servicios especializados Guayaquil 2022.

Tabla 7

Correlacion entre la dimensién coaching en equipo y competencias profesionales

Correlacion entre Dimensién y variable
Coaching en Competencias

equipo profesionales

Coeficiente de correlacion 1.000 .859"

3 < Coaching en equipo  Sig. (bilateral) . <.000

£2es Muestra 86 86

S g E

g g 5;3_ Coeficiente de correlacion .859™ 1.000

© 9 (7 ympetencias profesionales

3 ° P P Sig. (bilateral) <.000 .
Muestra 86 86

Nota: Correlacién resultado del proceso de datos en spss

De este modo la tabla 7 rotula la relacion de la extension coaching en equipo y la
variable competencias profesionales; mostrando que dicha extension y variable se
correlacionan alta, directa y positivamente; acompafiados con un Rho de Sp. del
.859; lo que simboliza que si el coaching en equipo mejora, las competencias
profesionales mejoraran también; con una Sig. del 0.000; admitiendo de este modo
la suposicion: Existe relacion significativa entre la extension coaching en equipo y
su impacto en las competencias profesionales de los colaboradores en una

empresa servicios especializados Guayaquil 2022..

Se aprecia que la extension coaching en equipo igual que la extension anterior
presenta dificultades en su ejecucion y/o implementacion, de esta forma se
demuestra que no se estd mejorando la cultura organizacional que permita

aprender a trabajar o colaborar en equipo y en una misma direccién.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacién entre la dimensién coaching en
emocional y su impacto en las competencias profesionales de los colaboradores en

una empresa servicios especializados Guayaquil 2022.

Tabla 8

Correlacién entre la dimension coaching emocional y competencias profesionales

Correlacion entre Dimension y variable

Coaching Competencias
emocional profesionales
Coeficiente de correlacion 1.000 .881"
S c c Coaching emocional  Sig. (bilateral) : <.000
ge e Muestra 86 86
S&E
E o 82 Coeficiente de correlacién .881™ 1.000
© 9 (n ympetencias profesionales
g ° P P Sig. (bilateral) <.000 .
Muestra 86 86

Nota: Correlacién resultado del proceso de datos en spss

Se observa que la tabla 8 nos muestra la relacion entre de la extension coaching
emocional con la variable competencias profesionales; exhibiendo una correlacién
alta, directa y positiva; con un Rho de Sp. del .881; lo que significa que si el coaching
emocional mejora, las competencias profesionales mejoraran también; con una
significancia del 0.000; aceptando de esta manera la suposicion: Existe relacion
significativa entre la extension coaching en emocional y su impacto en las
competencias profesionales de los colaboradores en una empresa servicios

especializados Guayaquil 2022.

Se pudo comprobar que esta dimensién al igual que las anteriores también presenta
falencias, y esto lo podemos verificar ademas indicando que del 100% de
entrevistados el 63% (es decir 54 consultados), indicaron que esta dimension se

ubica en el dltimo nivel.
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Prueba de normalidad

Nuestra muestra fue de 86 colaboradores de una empresa de servicios
especializada; entonces se aplico la prueba de Kolmogorov-Smirnov, empleada

para muestras mayores a 50 datos.
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V.

DISCUSION

Hoy en dia las organizaciones necesitan desarrollar sus labores con mayor
eficacia y eficiencia para poder hacer un uso 6ptimo de los recursos que
poseen y alcanzar los objetivos planteados y generar valor para la
organizacién y para la sociedad en su conjunto. En este contexto de
constantes cambios y retos el factor humano se convierte en un factor
fundamental dentro de la estructura organizacional, entonces los encargados
de dirigir la organizacién, es decir los lideres deben contar con la capacidad
de desarrollar y potenciar al maximo las habilidades, conocimiento y aptitudes
de sus colaboradores, entonces estos lideres deben de aprovechar al maximo
las competencias profesionales de sus trabajadores, para convertirlos en un
equipo de alto rendimiento, que genere valor continuo para la organizacion.
Es en este momento donde el coaching ejecutivo cumple un rol importante
porque permite el desarrollo de competencias a todo nivel: administrativas y
emocionales, y la generacion de un liderazgo efectivo, que a su vez repercutira

en la mejora continua de las competencias de todos los miembros del equipo.

En relacién al objetivo general de nuestra investigacion, determinar la relacion
entre el coaching ejecutivo y su impacto en las competencias profesionales de
los colaboradores en una empresa servicios especializados Guayaquil 2022.
Se evidencio la competencias profesionales; observandose un Rho de Sp. del
981; determinandose wuna correlacion positiva, directa y muy alta;
circunscribiendo ademas que si el coaching ejecutivo mejora; las
competencias profesionales también mejoraran; alcanzando también una Sig
del 0.000, por lo que se procedi6 a aceptar la hipétesis alterna: Existe relacion
significativa entre coaching ejecutivo y su impacto en las competencias
profesionales de los colaboradores de una empresa de servicios

especializados Guayaquil 2022.
Lo anterior muestra que la correlacion entre las variables en estudio es muy

fuerte, revelando que la ineficiencia de una, perjudica a la otra; entonces de

forma inmediata los directivos de la organizaciéon deberian de asumir su
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verdadero rol de lideres eficaces, capaces de influenciar positivamente en sus
colaboradores para que estos mejoren sus competencias profesionales y en

equipo alcancen facilmente los objetivos organizacionales.

Ello coincide con Reyes (2018) quien analizd el coaching ejecutivo y su
incidencia en las competencias estratégicas en directivos de una compaiiia
logistica peruana, a quienes se encuesto; para concluir que el coaching
ejecutivo logro aumentar las competencias gerenciales de las compafiias
logisticas; asimismo en Colombia Delgado (2017) investigo sobre el coaching
ejecutivo, con la finalidad de brindar a las compafias un aporte teorico y
objetivo, para el desenvolvimiento optimo en sus mecanismos empresariales,
utilizdandose como técnica la observacion y revision literaria; igualmente en
Bogota Piedrahita (2019) investigo de como el coaching ejecutivo incide en el
proceso de fortalecimiento de liderazgo; con una muestra de 30 directivos, a
quienes se les encuesto; para concluir que después de la participacion del
coaching ejecutivo, los directivos presentan un mejor proceso de apertura y

conocimiento de un liderazgo eficaz.

Ademas en Cali- Giraldo & Hoyos (2017) investigaron sobre el coaching
ejecutivo; se consultaron a 20 articulos especializados en el tema; para
concluir que se requiere de compromiso y mucha voluntad para que el
programa de coaching sea muy exitoso y logra aumentar los beneficios para
la empresa colombiana; afiadido a ello en Chile Rodriguez et al., (2020)
examino las condiciones en coaching ejecutivo; 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; finalmente en
Madrid Cardona et al., (2021) analizé al coaching ejecutivo; teniendo en
cuenta el problema y la cultura organizacional, donde se entrevisté 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 psicologizacion y apuntan a una tension

entre la dimension individual y organizacional del coaching.
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Para el objetivo especifico 1, determinar la relacion entre la dimensién
coaching administrativo y su impacto en las competencias profesionales de
los colaboradores en una empresa servicios especializados Guayaquil 2022.
Donde se encontré la correlacion que tiene la extensiébn coaching
administrativo y las competencias profesionales; exhibiendo una correlacion
alta, directa y positiva; acompafiado con un Rho de Sp. del ,939;
evidenciandose que si el coaching administrativo se aplica en forma correcta,
este mejorard, y las competencias profesionales mejoraran también; con una
Sig. del 0.000; se procedi6 a aceptar la suposicion: Existe relacidn significativa
entre la dimension coaching administrativo y su impacto en las competencias
profesionales de los colaboradores en una empresa servicios especializados
Guayaquil 2022.

En este mismo contexto se verific6 que la dimensién coaching ejecutivo
presenta deficiencias en su ejecucion y/o aplicacion; esto se comprobd
cuando los consultados en un 66% (es decir 57 entrevistados), evidenciaron
que el nivel de esta dimension se ubica en un N. Bajo. En ese contexto
coincidimos con Barrera (2016) quien examino el impacto del coaching
ejecutivo en el desarrollo de las competencias de personas que ocupan
cargos de liderazgo en las compafiias ecuatorianas; con una poblacién de 100
personas, a quienes se les encuesto; para concluir que el nivel de impacto del
coaching ejecutivo en el desarrollo de las competencias de las personas es
alto; asimismo en Guayaquil Veintimilla (2021) examino la relacién de la
competencia laboral profesional y el desempeiio del maestro en una escuela
de educacion; con una muestra de 40 profesores a quienes se les encuesto,
para concluir que la deficiente competencia laboral afecta directamente el

desempefio de los maestros.

Por otro lado en Duran Crofford (2022) evalué la relacién del proceso de
inducciény las competencias profesionales de usuarios en un hospital publico;
con una muestra de 154 usuarios a quienes se les encuesto para finiquitar
gue existe una relacion positiva pero baja en las variables estudiadas; ademas

en Tungurahua Perez (2017) analizo las competencias profesionales de los
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graduados de turismo para su insercion al mercado laboral; cuya
investigacion; con una muestra de un grupo de egresados de dicha
universidad; concluyendo que los graduados actualmente se encuentran
laborando pero en nada que tenga que ver con su carrera; finalmente
Colguepisco (2021) analizo las competencias profesionales en estudiantes de
trabajo social; con una muestra de 60 estudiantes, a quienes se encuestaron;
para concluir que existen estudiantes con bajo nivel competitivo, que

necesitan herramientas para sobresalir y demostrar sus habilidades.

En relacion al objetivo especifico 2, Determinar la relacién entre la dimension
coaching en equipo y su impacto en las competencias profesionales de los
colaboradores en una empresa servicios especializados Guayaquil 2022. Se
encontrd la relacion de la extension coaching en equipo y la variable
competencias profesionales; mostrando que dicha dimension y variable se
correlacionan alta, directa y positivamente; acompafados con un Rho de Sp.
del .859; lo que simboliza que si el coaching en equipo mejora, las
competencias profesionales mejoraran también; con una significancia del
0.000; admitiendo de este modo la suposicién: Existe relacion significativa
entre la dimensidén coaching en equipo y su impacto en las competencias
profesionales de los colaboradores en una empresa servicios especializados
Guayaquil 2022..

Se aprecia que la dimension coaching en equipo igual que la dimension
anterior presenta dificultades en su ejecucién y/o implementacion, de esta
forma se demuestra que no se estd mejorando la cultura organizacional que
permita aprender a trabajar o colaborar en equipo y en una misma direccion.
Ello coindice con Villavicencio & Ocafia (2017) quien refiere que en Guayaquil
las compafias deben examinar periodicamente su orientacion y sus sistemas
organizacionales, con el propésito de guiarlas hacia los objetivos, a través del
coaching ejecutivo, el mismo que promovera lealtad, seguridad y credibilidad
en cada tarea realizada; asimismo Diario Gestion (2022) refiere que el

coaching ejecutivo es importante no solo para la vida profesional sino también
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personal; toda vez que el éxito radica y depende mucho de la forma como la

persona se forme.

También mencionaremos a Reyes (2018) quien analiz6 el coaching ejecutivo
y su incidencia en las competencias estratégicas en directivos de una
compafia logistica peruana; 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; asimismo en
Colombia Delgado (2017) investigo sobre el coaching ejecutivo, con la
finalidad de brindar a las compafias un aporte teérico y objetivo, para el
desenvolvimiento optimo en sus mecanismos empresariales; dicha
investigacion fue descriptiva, utilizdndose como técnica la observacion y
revision literaria; igualmente en Bogota Piedrahita (2019) investigo de como
el coaching ejecutivo incide en el proceso de fortalecimiento de liderazgo; con
una muestra de 30 directivos, a quienes se les encuesto; para concluir que
después de la participacion del coaching ejecutivo, los directivos presentan un
mejor proceso de apertura y conocimiento de un liderazgo eficaz; ademas en
Cali- Giraldo & Hoyos (2017) investigaron sobre el coaching ejecutivo; se
consultaron a 20 articulos especializados en el tema; para concluir que se
requiere de compromiso y mucha voluntad para que el programa de coaching
sea muy exitoso y logra aumentar los beneficios para la empresa colombiana;
afiadido a ello en Chile Rodriguez et al., (2020) examino las condiciones en
coaching ejecutivo; 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; finalmente en Madrid Cardona et al.,
(2021) analizé al coaching ejecutivo; teniendo en cuenta el problema vy la
cultura organizacional, donde se entrevisto a 50 personas; para concluir que
de la revision literaria, se identific6 dos polos discursivos: 1) aspectos
personales, 2) necesidades y demandas organizacionales; evidenciando que
los planteamientos dominantes sobre el coaching exceden los procesos de
psicologizacién y apuntan a una tension entre la dimensiéon individual y

organizacional del coaching.
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Con respecto al objetivo especifico 3, se verificd la relacion entre de la
extension coaching emocional con la variable competencias profesionales;
exhibiendo una correlacion alta, directa y positiva; con un Rho de Sp. del .881;
lo que significa que si el coaching emocional mejora, las competencias
profesionales mejoraran también; con una significancia del 0.000; aceptando
de esta manera la suposicion: Existe relacion significativa entre la extension
coaching en emocional y su impacto en las competencias profesionales de los

colaboradores en una empresa servicios especializados Guayaquil 2022.

Se pudo comprobar que esta dimension al igual que las anteriores también
presenta falencias, y esto lo podemos verificar ademas indicando que del
100% de entrevistados el 63% (es decir 54 consultados), indicaron que esta
dimension se ubica en el dltimo nivel. Aca citamos a Barrera (2016) quien
examino el impacto del coaching ejecutivo en el desarrollo de las
competencias de personas que ocupan cargos de liderazgo en las compafias
ecuatorianas; con una poblacién de 100 personas, a quienes se les encuesto;
para concluir que el nivel de impacto del coaching ejecutivo en el desarrollo
de las competencias de las personas es alto; asimismo en Guayaquil
Veintimilla (2021) examino la relacidon de la competencia laboral profesional y
el desempefio del maestro en una escuela de educacién; con una muestra de
40 profesores a quienes se les encuesto, para concluir que la deficiente
competencia laboral afecta directamente el desempefio de los maestros; por
otro lado en Duran Crofford (2022) evalu6 la relacién del proceso de induccién
y las competencias profesionales de usuarios en un hospital publico; con una
muestra de 154 usuarios a quienes se les encuesto para finiquitar que existe
una relacion positiva pero baja en las variables estudiadas; ademas en
Tungurahua Perez (2017) analizo las competencias profesionales de los
graduados de turismo para su insercion al mercado laboral; con una muestra
de un grupo de egresados de dicha universidad; concluyendo que los
graduados actualmente se encuentran laborando pero en nada que tenga que
ver con su carrera; finalmente Colquepisco (2021) analizo las competencias
profesionales en estudiantes de trabajo social; con una muestra de 60

estudiantes, a quienes se encuestaron; para concluir que existen estudiantes
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con bajo nivel competitivo, que necesitan herramientas para sobresalir y

demostrar sus habilidades.

Por ultimo, mencionamos a Lopez (2021) quien disefio un programa de
estrategias pedagogicas para potencias las competencias profesionales de
los profesores en una institucion educativa de Guayaquil; se utilizO como
técnica el cuestionario; para luego concluir que con la implementacién de
dicho programa las competencias profesionales de la plana docente
aumentaran favorablemente; por otro lado en la entidad de educacion Rosario
Sanchez Bruno de Guayaquil Alejandro (2020) analizo la relacion entre las
herramientas digitales y las competencias profesionales en los maestros; con
una muestra de 26 personas a quienes se les encuesto; para luego concluir
gue ambas variables presentan una relacién en un nivel moderado; asimismo
en El Guabo Vanegas (2021) analizo Plan de coaching para optimizar la
productividad laboral de una empresa Palmar; se utilizé como técnica la
entrevista, para concluir que se necesita implementar un programa dirigido al
personal con el fin de potenciar el desempefio en cada trabajador; finalmente
en Manabi Dominguez (2021) examino la correlacion del comportamiento de
la organizacion y la competencia laboral de los profesionales de una empresa
de servicios de internet, con una muestra de 53 colaboradores a quienes se
les encuesto; para luego finiquitar que existe una correlacién positiva y fuertes

en las variables.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se concluy6 que existe una correlacion positiva, directa y muy alta entre las

variables coaching ejecutivo y competencias profesionales; obteniéndose un
Rho de Spearman. del 981. circunscribiendo ademas que si el coaching
ejecutivo mejora; las competencias profesionales también mejoraran;
alcanzando también una Sig del 0.000, por lo que se procedié a aceptar la
hipotesis alterna: Existe relacién significativa entre coaching ejecutivo y su
iImpacto en las competencias profesionales de los colaboradores de una

empresa de servicios especializados Guayaquil 2022.

Se evidencid que existe una correlacion positiva, directa y muy alta entre la
dimension coaching administrativo y las competencias profesionales;
obteniéndose un Rho de Spearman. del 939. evidenciandose que, si el
coaching administrativo se aplica en forma correcta, este mejorard, y las
competencias profesionales mejoraran también; con una Sig. del 0.000; se
procedi6 a aceptar la suposicion: Existe relacion significativa entre la
dimension coaching administrativo y su impacto en las competencias
profesionales de los colaboradores en una empresa servicios especializados
Guayaquil 2022.

Se concluydé que existe una correlacion positiva, directa y alta entre la
dimensién coaching en equipo y la variable competencias profesionales;
obteniéndose un Rho de Spearman. del ,859. Lo que simboliza que si el
coaching en equipo mejora, las competencias profesionales mejoraran
también; con una significancia del 0.000; admitiendo de este modo la
suposicion: Existe relacién significativa entre la dimension coaching en
equipo y su impacto en las competencias profesionales de los colaboradores

en una empresa servicios especializados Guayaquil 2022.

Se determind que existe una correlacion positiva, directa y alta entre la
dimensién coaching en emocional y su impacto en las competencias
profesionales; con un Rho de Sp. del .881. Lo que significa que si el coaching

emocional mejora, las competencias profesionales mejoraran también; con
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una significancia del 0.000; aceptando de esta manera la suposicion: Existe
relacion significativa entre la extensién coaching en emocional y su impacto
en las competencias profesionales de los colaboradores en una empresa

servicios especializados Guayaquil 2022.
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VII.

RECOMENDACIONES

. A la alta direccion de la empresa de servicios especializados a reforzar la

implementacion y ejecucién del coaching ejecutivo, con la planificacion,
elaboracion y ejecucion de un plan de coaching empresarial efectivo, con el
propédsito de empoderar a los miembros de la organizacién, empezando por
los altos ejecutivos de la misma, para ayudarlos a mejorar y desarrollar su
potencial y a alcanzar metas importantes y significativas; que aprendan a
conectarse con su creatividad y a perfeccionar sus habilidades vy
competencias relacionadas con la gestién y liderazgo. Que posteriormente
repercutird positivamente en la direccion de los equipos de colaboradores a
su cargo, con la finalidad de que todos y en equipo generen valor para la

organizacion.

. A la alta direccién de la organizacion, en la elaboracion del plan de coaching

empresarial efectivo, considerar acciones y/o estrategias directas que se
relacione primero con: un enfoque colaborativo, que incida en la participacion
de todos; segundo; que ayude a los colaboradores a desarrollar sus labores
en forma 6ptima, que se alcancen y mejoren los objetivos organizacionales
continuamente, que se mejore o incremente la productividad y el rendimiento
laboral y que se perfeccione la comunicacién interna como clave

fundamental del coaching administrativo.

. A la alta direccion de la empresa, incluir y sin lugar a duda, dentro del plan

de coaching empresarial efectivo el coaching en equipos, con la finalidad de
garantizar la presencia de todos los colaboradores sin excepcion para tratar
todos los aspectos que permitiran convertir al equipo en un equipo de alto
rendimiento. Con la correcta aplicacion del plan lograremos mejorar las
relaciones interpersonales dentro de la institucion, mejorar la comunicacion
interna, la participacion y valores de sus miembros, incrementar la
motivacién intrinseca e extrinseca y elevar por ende la productividad; lo que

a su vez permitira el logro de los objetivos organizacionales.
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4. A la alta direccién de la organizacion, incorporar también como uno de los
elementos principales dentro del plan de coaching empresarial efectivo el
coaching emocional; debido a que las personas representamos el factor
principal en todas las organizaciones y estan en constante relacion entre si,
es fundamental la gestion, control y manejo de sus emociones, porque el
estado de animo de un colaborador de una u otra forma afectara el animo y
emociones de los otros colaboradores; por lo tanto, no podemos obviar la
importancia de administrar las emociones individuales y del equipo; todo ello
con la finalidad de alcanzar los objetivos y metas que se desean conseguir y

generar valor para la empresa.
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Titulo: el coaching ejecutivo y su impacto en las competencias profesionales de los colaboradores en una empresa de servicios especializados Guayaquil 2022

Anexo 1: Operacionalizacion de variables

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Segun Whitmore, (2018) define que el | El coaching ejecutivo es la técnica encargada de e Cumplimiento de objetivos
. . . . - . . - Coaching e Cumplimiento de metas
coaching ejecutivo es un instrumento y/o | trasmitir conocimientos innovadores y objetivos a - . oo
S administrativo e Capacitaciones
= herramienta basado a la superacion del | los lideres de una organizacion; con la finalidad e Retroalimentacion constante
3 desarrollo profesional y personal de un | de alcanzar las metas de la compafiia, asi como . ° L|dera_zgo . ©
T Coaching en e Trabajo en equipo £
> individuo y/o profesional, logrando un | ellogro de los objetivos, metas, acompafiados de | equipo e Comunicacion g
< aumento de nivel emocional, liderazgo, | una retroalimentacion constante, con la finalidad ° Adaptablll_dad -
IS ¢ Inteligencia emocional
3 adaptabilidad, trabajo en equipo, | de establecer con facilidad el trabajo en equipo, | Coaching e Valory ética
habilidades, conocimientos, entre otros. una comunicacion activa, y facil adaptabilidad. emocional : Esﬁqc;;t?: aeia
Segun Velasquez (2021) la competencia | La competencia profesional es la capacidad que e Profesion
[ i [ i i Competencias e Actividades
profesional es la capacidad que tiene un | tiene el profesional para afrontar con madurez, Iaborales e Conocimientos
Qo profesional para tomar con eficiencia una | equilibrio e inteligencia, las actividades de una e Habilidades
- m . vz . . . 1A —
S correcta decision, asociadas a un buen | empresa; es decir, poseer capacidad de e Profesion <
T imi imi ili izai inacid ; Perfil profesional ¢ Campetencias 5
1o entendimiento, conocimiento, habilidad y | aprendizaje, comunicacion efectiva, poder p e Efectiva g
g—g actitud y destreza para solucionar cualquier | trabajar en equipo, tener iniciativa y creatividad e e Iniciativa
S g_ y P q / quipo, y e Resultados
dificultad en el campo empresarial. innovacion dentro de una organizacion Eficaciay e Actividades
eficiencia e Insumos
e Utilizacion de recursos

Elaboracion propia




Anexo 2: Instrumentos de recolecciéon de datos

CUESTIONARIOCOACHING EJECUTIVO

Estimado (a) colaborador (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener
informacién respecto al coaching ejecutivo en los colaboradores de una empresa de
servicios especializados Guayaquil 2022, para lo cual solicitamos tu colaboracion,
respondiendo todas las preguntas de forma sincera. Los resultados nos permitiran
proponer sugerencias para mejorar el coaching ejecutivo de personal. Asimismo, se le
recuerda que este cuestionario es anénimo, por lo que no debera consignar sus datos
personales.

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

ESCALA VALORATIVA
Cédigo Categoria Valor
N Nunca 1
CN Casi nunca 2
AV A veces 3
CSs Casi siempre 4
S Siempre 5
N° ] Caracteristicas
COACHING ADMINISTRATIVO N | CN| AV | CS
1 ,Cree usted que la empresa da cumplimiento a los objetivos
empresariales?
2 ¢Cree Usted que la empresa llega a cumplir las metas presupuestales
empresariales?
3 ¢La empresa capacita periédicamente a los colaboradores?
4 ¢La empresa brinda una retroalimentacion de forma constante?

COACHING EN EQUIPO

5 ¢Existe o nota el liderazgo en la empresa?
6 | ¢La empresafomenta el trabajo en equipo?
7 ¢Existe una comunicacion efectiva en la empresa que le permita
desenvolverse bien en sus actividades?
8 ¢ Se encuentra adaptado a los objetivos de la empresa?

COACHING EMOCIONAL

9 ¢Maneja con facilidad la inteligencia emocional?

10 | ¢La empresa considera dentro de sus normas el valor y ética como
principio fundamental de la organizacién?

11 ¢ Existe una escucha activa por parte del personal de la empresa?

12 | ¢Los representantes de la empresa, muestran empatias por alguna

dificultad que se presente por parte del trabajaor?




CUESTIONARIO: COMPETENCIAS PROFESIONALES

Estimado (a) colaborador (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener
informacién respecto a las competencias profesionales de los colaboradores de una
empresa de servicios especializados Guayaquil 2022, para lo cual solicitamos tu
colaboracion, respondiendo todas las preguntas de forma sincera. Los resultados nos
permitirdn proponer sugerencias para mejorar las competencias profesionales del
personal. Asimismo, se le recuerda que este cuestionario es anénimo, por lo que no
deberéa consignar sus datos personales

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

ESCALA VALORATIVA
Cédigo Categoria Valor

N Nunca 1

CN Casi nunca 2

AV A veces 3

CS Casi siempre 4

S Siempre 5
N° ] Caracteristicas
COMPETENCIAS LABORALES N|[CNJ] AV [CS] S

1 |¢Se encuentra Usted, desempefiando funciones en un area de acuerdo a
su carrera profesional?

2 |¢Tiene dificultades para realizar sus funciones o actividades que le
encomiende la empresa?

3 |¢Tiene usted conocimientos del cargo o funcion que desarrolla en la
empresa?

¢Le resulta practico demostrar sus habilidades en el manejo de sus
funciones?

PERFIL PROFESIONAL

5 ¢La profesion que ejerce, se relaciona en algo con la actividad que realiza|
dentro de la empresa?

6 ¢La organizacion le brinda la oportunidad de desarrollar sus
competencias profesionales con facilidad?

7 ¢ Realiza sus funciones o actividades con mucha efectividad?

8 ¢Demuestra en cada tarea iniciativa por realizar o resolver algo?

ETICA'Y EFICIENCIA

9 ¢Los resultados en la organizacion donde labora, siempre son los
esperados por Usted?

10 | ¢Las actividades se desarrollan con total normalidad en la empresa?

¢La empresa le provee de los insumos necesarios para desarrollar las

11 L . o
actividades acorde al trabajo que desarrolla dentro de la organizacion?

12 ¢Hace usted uso eficiente en la utilizacién de recursos de la empresa?




Titulo: El coaching ejecutivo y su impacto en las competencias profesionales de los colaboradores en una empresa de servicios especializados Guayaquil 2022

Anexo 3: Matriz de consistencia

Utilizacion de recursos

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Segin Whitmore, (2018) define que el | El coaching ejecutivo es la técnica encargada de e Cumplimiento de objetivos
. . . . " - . - Coaching e Cumplimiento de metas
coaching ejecutivo es un instrumento y/o | trasmitir conocimientos innovadores y objetivos a - . Lo
S administrativo e Capacitaciones
= herramienta basado a la superacion del | los lideres de una organizacion; con la finalidad o Retroalimentacion constante
o) desarrollo profesional y personal de un | de alcanzar las metas de la compafiia, asi como . * leera_zgo . ©
T Coaching en e Trabajo en equipo £
=2 individuo y/o profesional, logrando un | ellogro de los objetivos, metas, acompafiados de | equipo e Comunicacion g
% aumento de nivel emocional, liderazgo, | una retroalimentacion constante, con la finalidad o Adaptablll_dad -
© e Inteligencia emocional
8 adaptabilidad, trabajo en equipo, | de establecer con facilidad el trabajo en equipo, | Coaching e Valor y ética
habilidades, conocimientos, entre otros. una comunicacion activa, y facil adaptabilidad. emocional : Efncgact?: activa
Segun Velasquez (2021) la competencia | La competencia profesional es la capacidad que e Profesion
profesional es la capacidad que tiene un | tiene el profesional para afrontar con madurez, | COmpetencias * Actividades
laborales e Conocimientos
Q2 profesional para tomar con eficiencia una | equilibrio e inteligencia, las actividades de una e Habilidades
— q) IR . . . 1A —
°® correcta decision, asociadas a un buen | empresa; es decir, poseer capacidad de e Profesion ]
S 5 . . " o A ; Perfil profesional | ® Sompetencias 5
TG entendimiento, conocimiento, habilidad y | aprendizaje, comunicacién efectiva, poder ip ! e Efectiva 5
3% actitud y destreza para solucionar cualquier | trabajar en equipo, tener iniciativa y creatividad e e Iniciativa
8 s ' e Resultados
dificultad en el campo empresarial. innovacion dentro de una organizacion Eficacia y e Actividades
eficiencia e [nsumos
[ ]

Elaboracion propia




Anexo 4: Confiabilidad de Alfa de Cronbach

Tabla 8: Coeficiente de Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.984

12

Fuente: Tomada de SPSS 22

Tabla 9: Interpretacion del Coeficiente de confiabilidad

Nula yu Baja Regular Aceptable Elevada Perfecta
baj
a
0 1
0% de
confiabilidad 100% de
en la medicion confiabilidad
(el instrumento (no hay error
esta en el
contaminada instrumento)
de error)

Un coeficiente de cero representa nula confiabilidad y uno

simboliza una confiabilidadmaxima. (Hernandez et al., 2014)

ANEXO 5: Calculo de la muestra

Z2p*g*N
n=
e2(N-1)+Z2*p*q
n= (1.96)2*0.5*0.5* 110

(0.05)? (110-1) + (1.96)2 * 0.5 * 0.5

n= 86



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario Competencias Profesionales”

OBJETIVO: “Determinar la relacion entre el coaching ejecutivo y su impacto en las competencias profesionales

de los colaboradores en una empresa servicios especializados Guayaquil 2022"
DIRIGIDO A: Colaboradores de una empresa de servicios especializados, Guayaquil 2022.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Maximiliano Pérez Cepeda

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor Business Administration (PhD)

VALORACION:

[ MuyAlto | Alto Medio | Bajo | MuyBajo |

{La valoracion va a criterio del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)
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ANEXO 6: Formato de Validaciones por Juicio de Expertos



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario Coaching Ejecutivo”

OBJETIVO: “Determinar la relacion entre el coaching ejecutivo y su impacto en las competencias profesionales
de los colaboradores en una empresa servicios especializados Guayaquil 2022”

DIRIGIDO A: Colaboradores de una empresa de servicios especializados, Guayaquil 2022.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Maximiliano Pérez Cepeda

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor Business Administration (PhD)

VALORACION:

1

[ MuyAlto | Alto | Medio | Bajo | MuyBajo |

(La valoracion va a criterio del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario Competencias Profesionales”

OBJETIVO: “Determinar la relacion entre el coaching ejecutivo y su impacto en las competencias profesionales
de los colaboradores en una empresa servicios especializados Guayaquil 2022

DIRIGIDO A: Colaboradores de una empresa de servicios especializados, Guayaquil 2022.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Liliana Carolina Gusqui Cauja

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mag. Administracion de empresas MBA

VALORACION:

— Muy Alto _ Alto |_ Medio _ Bajo Muy Bajo

(La valoracion va a criterio del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)

4

/) s

2

/FIRMA DEL EVALUADOR
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Jefe de Maica Propia
TIAS.A.




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario Coaching Ejecutivo”

OBIJETIVO: “Determinar la relacion entre el coaching ejecutivo y su impacto en las competencias profesionales
de los colaboradores en una empresa servicios especializados Guayaquil 2022"

DIRIGIDO A: Colaboradores de una empresa de servicios especializados, Guayaquil 2022.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: liliana Carolina Gusqui Cauja

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mag. Administracion de empresas MBA

VALORACION:

Muy Alto Alto | Medio Bajo M-S,c« Bajo |

{La valoracion va a criterio del Investigador esta valaracion es solo un ejemplo)

A
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario Coaching Ejecutivo”

OBJETIVO: “Determinar la relacion entre el coaching ejecutivo y su impacto en las competencias profesionales
de los colaboradores en una empresa servicios especializados Guayaquil 2022”

DIRIGIDO A: Colaboradores de una empresa de servicios especializados, Guayaquil 2022,

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Francisco Javier Vasquez Avila

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mag. En Gestion Comercial

VALORACION:

M. ‘Muy Alto Alto _ Zmn.mo‘_.,lm,&.‘o‘ # \_Sc< Bajo _

(La valoracién va a criterio del investigador esta valoracion es solo un ejempla)
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JA L st
.ﬂm“% DEL EVALUADOR
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serenite de Comercial
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestionario Competencias Profesionales”

OBJETIVO: “Determinar la relacion entre el coaching ejecutivo y su impacto en las competencias profesionales
de los colaboradores en una empresa servicios especializados Guayaquil 2022"

DIRIGIDO A: Colaboradores de una empresa de servicios especializados, Guayaquil 2022.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Francisco Javier Vasquez Avila

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mag. En Gestion Comercial

VALORACION:

| MuyAlto | Alto | Medio | Bajo | MuyBajo |

(La valoracién va a criterio del investigador ests valoracion es solo un ejemplo)

{ JA ~
FIRMA DEL EVALUADOR _
Francisco Vasques Avila
Gerante ge Comercint
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especializados Guayaquil 2022.", cuyo autor es SANTOS SUAREZ DENISSE ALEXIS,
constato que la investigacion cumple con el indice de similitud de 18.00%, verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

PIURA, 02 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
SALAZAR SALAZAR ELMER BAGNER Firmado digitalmente por:
DNE: 16786640 SSALAZAREB el 07-08-
ORCID 0000-0002-8889-9676 2022 19:59:55

Caodigo documento Trilce: TRI - 0386242

o, 0.0 INVESTIGA
e |UCV






