DOCTORADO

TESIS
MODELO DE CONSULTORIA EMPRESARIAL BASADO EN
COMPETENCIAS GERENCIALES PARA LA MEJORA DE LA
COMPETITIVIDAD DE LAS MICROEMPRESAS DE LA REGION
JUNIN DE LA REPUBLICA DEL PERU

Doctorando: Gustavo Ilich Loayza Acosta

Director de Tesis: Juan José Gilli

Miembros del Tribunal de Tesis: Maria Teresa Casparri, Victoriano Zacarias Rodriguez,
Jorge Romero Alvarez

Fecha de defensa de la Tesis: 29.08.25



DEDICATORIA
A mis padres, Hilario y Nélida

A mis hijos, Rodrigo y Jimena



RESUMEN

Las micro y pequenas empresas (MYPE) en la region Junin, Peru, enfrentan desafios
estructurales que limitan su competitividad, como alta informalidad (86% segin
PRODUCE, 2021), baja productividad, escasa planeacion estratégica y deficiencias en
competencias gerenciales. A pesar de iniciativas publicas y privadas, como
financiamiento y capacitaciones, estas no han resuelto problemas estructurales. La
investigacion identifica la necesidad de un modelo de consultoria empresarial basado en
competencias gerenciales para fortalecer la competitividad de las MYPE, actores clave

que representan el 99.5% de las empresas formales y contribuyen al 40% del PBI peruano.

El objetivo general es determinar el impacto de un modelo de consultoria basado en
competencias gerenciales en la competitividad de las MYPE de la region Junin. Los
objetivos especificos incluyen evaluar el impacto en ocho dimensiones del Mapa de
Competitividad del BID: Planeamiento Estratégico, Servicios y Operaciones,
Aseguramiento de la Calidad, Comercializacion, Contabilidad y Finanzas, Recursos
Humanos, Gestion Ambiental y Sistemas de Informacion), comparar el desempefio entre
un grupo refuerzo (con el modelo) y un grupo control (consultoria tradicional), e

identificar competencias gerenciales clave.

La investigacion emple6 un enfoque experimental con dos grupos: un grupo refuerzo que
recibi6 consultoria con coaching directivo y un grupo control con consultoria tradicional.
Se utilizé el Mapa de Competitividad del BID para medir la competitividad antes y
después de la intervencion. Las competencias gerenciales se identificaron mediante un
analisis bibliografico de 23 autores, seleccionando siete con mayor relevancia:
comunicacion, inteligencia emocional, solucion de problemas, liderazgo, toma de
decisiones, disefio de futuro/vision, trabajo en equipo. La prueba de Wilcoxon evaluo

diferencias estadisticas.

De acuerdo con los resultados de la investigacion el grupo refuerzo mejord su
competitividad promedio de 2.22 a 2.42, superando al grupo control en cinco
dimensiones: Planeamiento Estratégico, Servicios y Operaciones, Aseguramiento de la
Calidad, Comercializacion, y Contabilidad y Finanzas. No hubo mejoras significativas en
Recursos Humanos, Gestion Ambiental y Sistemas de Informacion. La prueba de

Wilcoxon (W=0, p=0.018) confirmé un impacto positivo significativo.



Finalmente, de acuerdo con las conclusiones el modelo de consultoria basado en
competencias gerenciales incrementd significativamente la competitividad de las MYPE
en Junin, especialmente en cinco dimensiones. Se recomienda fortalecer las areas débiles
con capacitaciones en sostenibilidad, tecnologia y gestion del talento, y escalar el modelo

mediante la vinculacion universidad-empresa-gobierno.

Palabras clave: Competitividad, Coaching directivo, Microempresas, competencias

gerenciales, Vinculacion universidad empresa.



ABSTRACT

Micro and small enterprises (MYPE) in the Junin region, Peru, face structural challenges
that limit their competitiveness, such as high informality (86% according to PRODUCE,
2021), low productivity, limited strategic planning, and deficiencies in managerial
competencies. Despite public and private initiatives, such as financing and training, these
have not addressed structural issues. The research identifies the need for a business
consulting model based on managerial competencies to enhance the competitiveness of
MYPEs, key actors that account for 99.5% of formal businesses and contribute 40% to
Peru’s GDP.

The main objective is to determine the impact of a consulting model based on managerial
competencies on the competitiveness of MYPEs in Junin. Specific objectives include
evaluating the impact across eight dimensions of the BID Competitiveness Map: Strategic
Planning, Services and Operations, Quality Assurance, Marketing, Accounting and
Finance, Human Resources, Environmental Management, and Information Systems;
comparing performance between a reinforcement group (with the model) and a control
group (traditional consulting); and identifying key managerial competencies.

The research employed an experimental approach with two groups: a reinforcement group
receiving consulting with executive coaching and a control group with traditional
consulting. The BID Competitiveness Map was used to measure competitiveness before
and after the intervention. Managerial competencies were identified through a
bibliographic analysis of 23 authors, selecting seven with the highest relevance:
communication, emotional intelligence, problem-solving, leadership, decision-making,
future design/vision, and teamwork. The Wilcoxon test assessed statistical
differences.According to the research results, the reinforcement group improved its
average competitiveness from 2.22 to 2.42, outperforming the control group in five
dimensions: Strategic Planning, Services and Operations, Quality Assurance, Marketing,
and Accounting and Finance. No significant improvements were observed in Human
Resources, Environmental Management, and Information Systems. The Wilcoxon test
(W=0, p=0.018) confirmed a significant positive impact.

In conclusion, the consulting model based on managerial competencies significantly
increased the competitiveness of MYPEs in Junin, particularly in five dimensions. It is

recommended to strengthen weaker areas with training in sustainability, technology, and



talent management, and to scale the model through university-business-government
collaboration.
Keywords: Competitiveness, Executive coaching, Microenterprises, Managerial

competencies, University-business collaboration.
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INTRODUCCION

En el presente trabajo de investigacion propone un modelo de consultoria
empresarial basado en competencias gerenciales para mejorar de la competitividad de las
micro y pequeias empresas (MYPE) de la regién Junin de la Republica del Pert. Esta
propuesta representa un darea de estudio relevante en el contexto actual, dada la
importancia de las microempresas tanto econdmica como socialmente. Mediante este
estudio, se busca determinar el impacto del modelo de consultoria propuesto en la
competitividad de las MYPE de Junin, con el objetivo de enriquecer el conocimiento
existente en este campo y ofrecer nuevas perspectivas utiles tanto para el empresariado

MYPE como para la academia.

La importancia de esta investigacion radica en su enfoque en las MYPE, actores
clave en la economia peruana, cuya competitividad es esencial para el desarrollo
socioecondmico regional y nacional. A pesar de las politicas publicas y privadas
implementadas, como financiamiento y capacitaciones, estas no han logrado revertir los
problemas estructurales de las MYPE, evidenciando la necesidad de nuevas estrategias.
La tesis resuelve el problema de la falta de modelos efectivos de apoyo académico que
incidan directamente en las capacidades gerenciales de los empresarios, proponiendo una

solucidn préctica y contextualizada para la region Junin.

El objetivo principal es determinar el impacto de un modelo de consultoria basado
en competencias gerenciales, como comunicacion, inteligencia emocional, liderazgo y
toma de decisiones, en la competitividad de las MYPE. Especificamente, se propone
identificar competencias clave, disefiar e implementar un modelo de consultoria mediante
coaching, y evaluar su efectividad comparando un grupo refuerzo (con el modelo) y un
grupo control (con consultoria tradicional). La investigacion contribuye al conocimiento
al generar un marco tedrico-practico que vincula la academia con el sector empresarial,
enriqueciendo la literatura sobre vinculacion universidad-empresa (VUE) y el modelo de
la Triple Hélice, y ofreciendo un referente para politicas publicas y programas de

desarrollo empresarial.

Este trabajo no solo aporta una herramienta practica para las MYPE de la regiéon
Junin, sino que establece un precedente para futuras investigaciones en el ambito
académico y empresarial.
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CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las micro y pequefias empresas (MYPE) son mayoritarias tanto en Latinoamérica
como en el Pert, ejerciendo un impacto significativo en la generacion del PBI y del
empleo. Segin Sociedad de Comercio Exterior del Pert - Comex Perti (2024) en el Perq,
las MYPE representan el 99.5 % del total de empresas formales, contribuyen con el 40 %

del total del Produccion Interna Bruta (PIB) y emplean el 26.6 % de la PEA.
Figura 1

Peru: empresas en el Peru segun tipo (%)
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Elaboracion: ComexPeru (2024)

De acuerdo con ComexPeri (2022), la Superintendencia Nacional de
Administracion Tributaria (SUNAT, 2020) reportd que el 75 % de las MYPE “...no
llevan ningln registro de cuentas, el 81.3 % de los trabajadores son familiares del duefio
del negocio, el 84.3 % de sus trabajadores no se encuentra afiliados a un sistema
pensionario” (p.2). Ante esta situacion, resulta evidente la necesidad de impulsar desde

diferentes sectores la reactivacion de las MYPE.

En el Pera, actualmente se implementan diversas politicas publicas y privadas a
favor de las MYPE, las cuales se enfocan en el otorgamiento de financiamiento,
programas de capacitacion en gestion empresarial (administracion, costos, marketing,
finanzas, tecnologias de la informacion e innovacion) y programas de asistencia técnica

para procesos productivos y de comercializacion.
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Desde el afio 2012, la Universidad Continental, ha estado desarrollando acciones
a favor de la mejora de la competitividad de las MYPE. Esto se realiza a través de una
iniciativa de vinculacion universidad-empresa (VUE) denominada Programa de Training
Empresarial de la Universidad Continental (PTEUC), que brinda consultoria empresarial
a las MYPE de la region Junin. Desde el 2021, este programa se replica en la region

Arequipa y en el distrito de Los Olivos en la provincia de Lima.

Por otro lado, a pesar de todas las experiencias de soporte a favor de las MYPE,
estas siguen viéndose afectadas por innumerables factores. Segun el Ministerio de
Produccion del Pera (PRODUCE, 2021), la informalidad laboral en las MYPE es del
orden del 86 %. Ademas, Comex Peru (2022, p.2). indica que “... estas unidades de
negocio cuentan con un espacio enorme para crecer, presentan limitaciones estructurales
y desincentivos para hacerlo, problema que viene mucho antes de la pandemia”. Esto
evidencia que las acciones desarrolladas hasta la fecha no han contribuido a la mejora de

la competitividad de las MYPE.

El aporte de la presente investigacion reside en la propuesta de una nueva
estrategia de apoyo y soporte a las MYPE, originada en el &mbito académico y enfocada
en los propietarios de estas empresas, con el objetivo de mejorar los servicios de
desarrollo empresarial disponibles para ellas. La estrategia que se desarrollara desde la
Universidad Continental implica la provision de servicios de consultoria empresarial para
los duefios de las MYPE, fomentando el desarrollo de competencias gerenciales que
impacten directamente en la competitividad de sus negocios. Es importante destacar que,
hasta el momento, el PTEUC representa la inica iniciativa de Vinculacion Universidad-
Empresa (VUE) a favor de las MYPE en Pert, por lo cual convertird los hallazgos de esta
investigacion en un referente clave para la promocion de politicas publicas a favor que

beneficien a las MYPE desde el sector académico.
1.1 Planteamiento del Problema

En el Perq, las universidades que implementan programas o proyectos a favor del
fortalecimiento y competitividad de las MYPE lo hacen en el marco de la Responsabilidad
Social Universitaria (RSU). Esta se define como “la gestion del impacto producido por
las relaciones entre los miembros de la comunidad universitaria, sobre el ambiente, y
sobre otras organizaciones publicas y privadas que se constituyen en partes interesadas”

(Ley 30220, 2014, p.45).
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Adicionalmente, segin el Modelo de Licenciamiento y su implementacion en el
Sistema Universitario Peruano, propuesto por la Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria las universidades deben evidenciar que cuentan con
mecanismos de coordinacion y alianzas estratégicas con el sector publico y/o privado”
(SUNEDU, 2015, p.55). Teniendo en cuenta este marco regulatorio de la educacion
superior en el Perud, las universidades estan en la obligacion de generar programas,

proyectos y estrategias que generen impacto social positivo en su entorno

socioecondmico.

Los programas o proyectos de RSU estan también enmarcados dentro de lo que se
conoce como vinculacion universidad-empresa (VUE). Varios autores sostienen que estas
deben ser promovidas por las mismas universidades (Gould, 2002; Nielsen et al., 2013)
y deben generar impacto en el entorno socioecondmico en el que sitiian. Investigaciones
previas propusieron un modelo de VUE que incluye un actor adicional: el Estado
(Etzkowitz y Leydesdorff, 1997). Este modelo es conocido como el Modelo de la Triple
Hélice (MTH), el cual permite generar conocimiento y crear innovacion (Chang, 2010),

enfocandose en la generacion de investigaciones basicas y académicas (Bautista, 2015).

Por otro lado, de las experiencias desarrolladas sobre VUE en Iberoamérica, se
conoce que las empresas que participan en estos programas “... operan con objetivos de
ganancia (...) y por parte de las universidades, predomina la idea de que lo mas relevante
es la transferencia de tecnologia y el planteamiento de la misma” (Garrido y Garcia, 2016,
p.9). A partir de lo anterior, se deduce que no hay un lineamiento entre los objetivos que
persiguen cada uno de los actores de los programas de RSU, lo que sugiere que para lograr
mejores resultados es necesario mejorar el disefio de los programas de RSU en el marco

de la VUE.

Siendo las MYPE uno de los receptores de programas de VUE, las universidades
deben perfeccionar sus capacidades de disefio de programas con una identificacion clara
de las necesidades de éstas. De acuerdo con la Corporacion Financiera Internacional
(2019), Se debe llegar a Concepcion el domingo 28 de setiembre y se sale el viernes 3 de
octubre las MYPE presentan limitaciones de capital, escaso acceso al mercado, déficit en
capacidades directivas y economias de escala negativas. A lo mencionado, Laiton y Lopez
(2018) anaden la escasa planeacion estratégica y Nifio (2019) menciona las limitaciones

en las areas de gestion y control.
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Como resultado de estos factores, las MYPE experimentan una productividad
reducida (OECD y CAF, 2019), lo que se convierte en un obstaculo para ellas. Segun la
OECD et al. (2019, p.31):

. las microempresas latinoamericanas representan cerca del 3.2 % de la
produccion mientras que en Europa contribuyen 6 veces mas al producto (20 %
del PIB) aun cuando tienen una participacion bastante similar en la fuerza laboral

(28 % en América Latina y 30 % en Europa).

Ademas, las MYPE enfrentan el desafio adicional de adaptarse a la Industria 4.0.
Al respecto, Higuera ef al. mencionan que “... el poco conocimiento que tienen estas
sobre las tecnologias 4.0 (...) y aunque se les explico cudles eran y en qué consisten estas
tecnologias, no identifican como éstas, puedan aportar a sus procesos” (2020, p.6). Dada
la complejidad de los desafios que enfrentan las MYPE, es esencial disefiar o redisefiar
programas de VUE que incidan en el desarrollo y crecimiento de las MYPE de manera

tangible y objetiva.

Los programas de apoyo y soporte a las MYPE, principalmente impulsados por el
sector publico y algunas instituciones privadas, se enfocan en tres areas clave. En primer
lugar, la mas destacada es la mejora de la gestion financiera y financiamiento a las MYPE
(Corporacién Financiera Internacional, 2019; Rojas, 2017; Pesca, 2017; Garcia y Vite,
2014; Laiton y Lopez, 2018; Martinez et al., 2017). En segundo lugar, se encuentran
aquellas que se enfocan en generar habilidades gerenciales (Bafios, 2011; Leyva ef al.,
2017; Leyva et al., 2018; Torres y Negron, 2015). En tercer lugar, estan aquellas que se
centran en generar de habilidades en TIC’s e innovacion (Trasvifia et al., 2017; Garrido
y Garcia, 2016; Rodriguez et al., 2020; Gutarra y Valente, 2018). El objetivo comun de
estos programas a favor de las MYPE, apuntan a la mejora de la competitividad y su

sostenibilidad en el tiempo.

Las universidades enfocan los programas de VUE en diversas modalidades o
areas, entre las que Tellez y Bautista (2018) destacan: investigacion y desarrollo
tecnologico; formacion profesional y fortalecimiento de la docencia; comercializacion de
servicios; actualizacion y capacitacion; y, divulgacion y difusion. De todas las
mencionadas, la mas frecuente se orienta a la investigacién y desarrollo tecnologico

(Quintero et al., 2016; Vega et al., 2011).
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Sin embargo, Vélez et al., advierten que esta modalidad no ha tenido efecto sobre

13

el desempefio innovador empresarial de las MYPE, debido a “... caracteristicas
econdmicas, factores institucionales y factores internos de la empresa” (2019, p.160). Y
como afirman Vega et al. (2011) es necesario que las universidades generen programas
que incidan en la mejora de la competitividad, interviniendo sobre los factores

institucionales e internos de las empresas.

Por lo mencionado anteriormente, segiin Confecamaras (2017), los propietarios
de las MYPE necesitan fortalecer o desarrollar habilidades gerenciales para la
supervivencia de sus empresas. Al respecto, Uribe (2019) afirma que las habilidades
gerenciales son incrementales y estan relacionados al tiempo de vida de las MYPE,
destacando entre ellas el liderazgo, la comunicacion, la gestion del tiempo y el manejo
del estrés. Ademas, Jiménez (2019) clasifica las habilidades gerenciales en emocionales,
comunicativas, de relacionamiento, objetividad, desarrollo del personal y gestion.
Tomando en cuenta lo expresado por los autores, las universidades deben promover

programas de fortalecimiento de habilidades gerenciales en las MYPE.

1.2 Problema de investigacion
Problema general.

(Cual es el impacto de un modelo de consultoria empresarial basado en competencias

gerenciales en la competitividad de las MYPE de la region Junin?
Problemas especificos

a. (Cudl es el impacto del modelo de consultoria empresarial basado en
competencias gerenciales en las dimensiones Planeamiento estratégico, Servicios
y Operaciones, Aseguramiento de la Calidad, Comercializacion, Contabilidad y
Finanzas, Recursos Humanos, Gestion Ambiental y Sistemas de Informacién de

las MYPE de la region Junin?
b. (Cudl es el impacto del modelo de consultoria empresarial basado en
competencias gerenciales en la competitividad del grupo control y del grupo

testigo?

c. ¢Cudles son las principales competencias gerenciales de acuerdo con las distintas

fuentes bibliograficas?
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1.3. Objetivos de investigacion
Objetivo general.

Determinar el impacto de un modelo de consultoria empresarial basado en

competencias gerenciales en la competitividad de las MYPE de la region Junin.
Objetivos especificos.

a. Determinar el impacto del modelo de consultoria empresarial basado en
competencias gerenciales en las dimensiones Planeamiento estratégico, Servicios
y Operaciones, Aseguramiento de la Calidad, Comercializacién, Contabilidad y
Finanzas, Recursos Humanos, Gestion Ambiental y Sistemas de Informacion en
la competitividad de las MYPE de la region Junin.

b. Determinar el impacto del modelo de consultoria empresarial basado en
competencias gerenciales en la competitividad del grupo Control y del grupo
Refuerzo.

c. Determinar las principales competencias gerenciales que surgen de comparar

distintas fuentes bibliograficas.
1.4 Hipotesis de la investigacion
Hipotesis general

Un modelo de consultoria empresarial basado en habilidades gerenciales eleva el

nivel de competitividad de las MYPE en la region Junin.
Hipotesis especificas

a. Elmodelo de consultoria empresarial basado en competencias gerenciales mejora
la competitividad de las dimensiones Planeamiento estratégico, Servicios y
Operaciones, Aseguramiento de la Calidad, Comercializacion, Contabilidad y
Finanzas, Recursos Humanos, Gestion Ambiental y Sistemas de Informacion de
las MYPE de la region Junin.

b. El modelo propuesto mejora la competitividad del grupo refuerzo donde se aplico

en comparacion con la del grupo control.

c. Es posible determinar una serie de competencias gerenciales en las que coinciden

distintas referencias bibliograficas.
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1.5. Estructura de la tesis

La estructura de este trabajo se organiza en varios capitulos que abordan diferentes
aspectos relacionados con el tema. A continuacidn, se presenta una breve descripcion de

cada uno de ellos:

El capitulo I, describe la problematica que enfrentan las MYPE en Junin, las
acciones desarrolladas a su favor tanto por el Estado como por la Academia. Se establece
la problematica general y especifica; los objetivos generales y especificos, y las hipotesis
generales y especificas. Estos aspectos constituyen la base para comprender el alcance y

la relevancia del estudio.

En el capitulo II, se realiza un analisis exhaustivo del estado actual de la
investigacion relacionada con la problematica de las MYPE. Este capitulo revisa estudios
previos, investigaciones relevantes y avances significativos para contextualizar el trabajo

e identificar posibles vacios de conocimiento.

En el capitulo III, se detalla el enfoque metodolégico empleado en la
investigacion, explicando los métodos, técnicas y procedimientos utilizados para la

recoleccion y andlisis de datos, asi como las razones que justifican su eleccion.

En el capitulo IV, se presentan y analizan los resultados obtenidos a través de la
metodologia aplicada. Este capitulo incluye los hallazgos relevantes, tendencias
identificadas y cualquier otro dato o informacion pertinente para alcanzar los objetivos

propuestos.

El capitulo V, ofrece una discusion critica de los resultados obtenidos, en relacion
con la literatura revisada y los objetivos del estudio. Se analizan las implicaciones teoricas
y practicas de los hallazgos, se identifican las limitaciones del estudio y se sugieren

posibles lineas de investigacion futuras.

Este trabajo de investigacion se organizd de manera coherente, con el fin de
aportar al conocimiento y ofrecer herramientas valiosas para las MYPE de la region Junin

y la comunidad académica interesada en el estudio de las MYPE.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

El marco tedrico de esta investigacion aborda conceptos clave sobre las micro y
pequetias empresas (MYPE), la medicion de su competitividad, experiencias de
Vinculacion Universidad-Empresa (VUE), y competencias gerenciales. Estos elementos

se desarrollan a continuacion:
2.1 Las micro y pequeiias empresas - MYPE

En Latinoamérica, las MYPE o sus equivalentes representan aproximadamente
del 99 % del total de empresas. Segiin la Comisiéon Econémica para América Latina y el
Caribe (CEPAL, 2020), estas empresas emplean a cerca del 67% del total de trabajadores
en la region. Sin embargo, su contribucion al Producto Interno Bruto (PIB) es

relativamente baja, lo que indica deficiencias en sus niveles de productividad.

En el contexto peruano, datos oficiales de la Produccion Nacional (PRODUCE,
2021) senalan que el 95.2 % del total de empresas son microempresas y el 4.1 % son
pequefias empresas, haciendo un total de 99.3 % del total de empresas al afio 2021 que
son MYPE. De estas, el 85 % se dedican principalmente al comercio y los servicios,
representando el 90 % del PEA ocupada del sector privado, y su aporte aproximado al

PBI es del 30 %.

El impacto de las MYPE en Latinoamérica, en general, y en el Pert, es muy
significativo. Por ende, toda iniciativa a favor de su fortalecimiento impactara
directamente en la mejora de la dindmica econdmica de los paises. Las caracteristicas de
las micro y pequefias empresas (MYPE) en el Peru, fue caracterizada por SUNAT (2008)

con los siguientes criterios.
Tabla 1

Caracterizacion de las MYPE

Unidad Numero de trabajadores Ventas anuales
productiva
Microempresa De uno (1) hasta diez (10)  Hasta el monto maximo de 150 Unidades
trabajadores inclusive. Impositivas Tributarias (UIT) (*)
Pequefia empresa De uno (1) hasta cien (100) Hasta el monto maximo
trabajadores inclusive. de 1,700 Unidades Impositivas
Tributarias (UIT) (*)

(*) UIT al 2022 es equivalente a S/. 4,600.00
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En el caso peruano, se analizan los origenes de las MYPE en el pais, destacando

como las ciudades:

... fueron llendndose de gente y su espacio urbano se fue informalizando y otras
actividades econdmicas comenzaron a sufrir una evolucioén equivalente. Una de
ellas fue el comercio, el cual empezd a ser realizado masivamente al margen y
hasta en contra de las normas estatales nominalmente encargadas de regularlo. (De

Soto, 2005, p.104)

Asimismo, De Soto (2005) indica que las MYPE estan expuestas a la mortalidad
empresarial y a la informalidad, factores exacerbados por la baja productividad,
disminucion de la inversion, ineficiencia del sistema tributario, proceso tecnologico y
dificultades para formular politicas macroecondmicas. Se caracteriza a las MYPE como
unidades productivas con baja productividad y alta vulnerabilidad (Liendo, 2022)
confirmada durante y después de la pandemia de COVID-19 y, segin PRODUCE (2022)
las MYPE fueron afectadas significativamente por la misma. El impacto de la pandemia
varid notablemente entre diferentes regiones del pais; mientras que a nivel nacional los
indicadores de las MYPE atin no han mostrado una recuperacion completa respecto a las
cifras de 2019, en regiones especificas como Junin, la recuperacion parece alin mas

distante.
Tabla 2

Peru: cantidad de MYPE: 2019 -2022

Empresa 2019 2020 2021 2022
Microempresa ,292,250 ,703,754 ,035,014 ,127,839
Pequefia Empresa 82,057 73,623 80,435 113,578
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Figura 2

Peru: cantidad de MYPE: 2019 -2022
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A pesar de los significativos esfuerzos por parte del Estado peruano, la
informalidad de las MYPE se ha incrementado y su recuperacion todavia estd lejos de
volver a los nimeros prepandemia. La Sociedad de Comercio Exterior del Pert (Comex
Peru, 2021, p.5) sefiala que, “... las Mypes se vieron fuertemente afectadas. Asi, en 2020,
se registraron aproximadamente 3.1 millones de Mypes distribuidas a lo largo del
territorio nacional, un 48.8% menos que en 2019”. Como se observan en las Tabla 2,
Tabla3, Figura 1 y Figura 2; al 2022 no se han recuperado la cantidad de microempresas
comparandolo con el 2019. Este escenario motivé a emprender la presente investigacion,

cuyo objetivo es mejorar la formalidad y competitividad de la MYPE en la region Junin.

2.2 Medicion de la Competitividad de la MYPE

La competitividad como concepto tiene un abanico de definiciones (Miiller,
1995), que se pueden agrupar en dos énfasis: economico y sociocultural. Segiin Miiller
(1995) cuando cita a Duren et al., (1992) la ... competitividad es la habilidad sostenible
de obtener ganancias y mantener la participacién en el mercado (...). Esta definicion
presenta tres importantes y mensurables dimensiones: ganancias; participacion en el

mercado, y, a través de la palabra sostenibilidad, registra el aspecto temporal” (p.138).

Por otro lado, Padilla (2006), al definir la competitividad desde un punto vista
microempresarial, afirma que “... estd vinculado directamente con la habilidad de las
firmas para operar rentablemente en un mercado determinado” (p.3). Mathews define la
competitividad “... como la capacidad que tiene una organizacién, publica o privada, con
o sin fines de lucro, de lograr y mantener ventajas que le permitan consolidar y mejorar
su posicion en el entorno socioeconémico en el que se desenvuelve” (2009, p.13); del
mismo modo, Porter (2006) afirma que “... la innovacién se ha convertido en el desafio

definitorio de la competitividad” (p.7).

Tomando las definiciones de Porter (1982), Duren et al., (1992), Muller (1995),
Padilla (2006), Porter (2006) y Mathews (2006), se concluye que la competitividad a nivel
econdmico tiene como objetivo la sostenibilidad y la innovacion de la empresa en un

mercado determinado.

Para medir la competitividad a nivel empresarial, Padilla (2006) afirma que la

medicion “... estd asociada con rentabilidad, productividad, costos, valor agregado,
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participacion de mercado, exportaciones, innovacion tecnologica, calidad de los
productos, entre otros (McFetridge, 1995, p.4)” Por otro lado, Saavedra (2012), cita a
Martinez y Alvarez (2006) quienes afirman que el Banco Interamericano de Desarrollo
genero6 el Mapa de Competitividad, un instrumento para la medicion de la competitividad

a nivel de pequenas y microempresas, el cual fue:

. adaptado por la Camara de Comercio de Medellin y Antioquia para ser
utilizado en el diagndstico organizacional de la pyme; este instrumento visualiza
a la organizacion como un sistema integrado por ocho areas que al interconectarse

entre si mejoran el desempefio de la organizacion. (BID, 2005, p.105)

Las areas que se consideran en el Mapa de Competitividad son: planeacion
estratégica, produccion y operaciones, aseguramiento de la calidad, comercializacion,

contabilidad y finanzas, recursos humanos, gestion ambiental y sistemas de informacion.

De mismo modo, Saavedra (2012) indica que “... el Mapa de Competitividad
incluye aspectos internos que se encuentran bajo control de la empresa y, por lo tanto, se
considera que el nivel de competitividad depende de estos factores” (p.106). En la
diversidad de instrumentos para medir la competitividad se observa que el instrumento
elaborado por el BID (2005) tiene mayor aceptacion entre los investigadores, por lo que

el PTEUC utiliza dicho instrumento.

2.3 Experiencias de Vinculacion Universidad Empresa - VUE

Las experiencias de VUE se han desarrollado bajo el enfoque de la Metodologia de la
Triple Hélice (MTH) de Etzkowitz y Leydesdorff (1997). En la revision bibliografica, se

encuentra que el objetivo de las universidades para aplicar esta metodologia de VUE son:

a) Generar un Sistema Nacional de Innovacion (Wu y Siswanto, 2020; Morrar y
Arman, 2020; Ferrer et al., 2020; You et al., 2020; Altaf et al., 2018; Porto et al.,
2019; Azizi y Moradi, 2019; Gretchenko et al., 2018; Afzal et al., 2018).

b) Crear economias basadas en el conocimiento o ciudades inteligentes (Pique et al.,
2019; Pique et al., 2019; Momeni et al., 2019; Charalabidis et al., 2018; Liu y
Huang, 2018; Natario et al., 2017).
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¢) Creacion de empresas Spin Off universitarias (Dai y Xu, 2020; Castrillon et al.,
2019; Gonzalez, 2018).

d) Promocion de universidades emprendedoras (Cerver et al., 2020; Menter, 2020).
e) Fortalecer la democracia (Carayannis y Campbell, 2017).

f) Acceder a subvenciones estatales (Wong ef al., 2018).

g) Promover la intencion empresarial académica (Feola et al., 2019).

h) Promover el emprendimiento rural (Sé et al., 2019).

1) Generar parques cientificos (Bencke et al., 2019).

j) Promover modelos hibridos de innovacion (Sarpong ef al., 2017).

k) Contribuye a la generacion de economias creativas (Ani et al, 2017). A
continuacion, se describen las estrategias mas frecuentes que las universidades

promovieron en el MTH.

De las 11 experiencias relatadas, existe cinco que son las mas desarrolladas, entre estas

encontramos:

a)

b)

La generacion del sistema de innovacion: Segin Porto ef al. (2019), el Sistema
Nacional de Innovacion (SIN) reduce el caos existente en la entropia negativa
generado por las sinergias geograficas, tecnologicas y organizativas. Sobre el éxito de
los programas de MTH en la consolidacion de los Sistemas Nacionales de Innovacion.
Afzal et al., (2018) refieren que Malasia ha conseguido que se acelere su desarrollo
tecnoldgico, asimismo, destaca que las universidades deben de generar oficinas de
investigacion, innovacidon y comercializacion que interactiie permanentemente con

los otros actores del MTH.

Creacion de ciudades inteligentes o economias basadas en el conocimiento. Este
concepto se desarrollo por primera vez en la 5Sta. reunion de indicadores mundiales de
telecomunicaciones y TIC (2006) desarrollado por la Union Internacional de

Telecomunicaciones. Otra definicion es:

Ciudades o territorios inteligentes y sostenibles hace referencia a un uso
extensivo y eficiente de las tecnologias disponibles —en particular las TIC—

dirigidas a mejorar la calidad de vida de la poblacion, lo cual necesariamente
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tendria que conllevar a un mayor cuidado al medio ambiente y la reduccion de

la desigualdad social. (Alvarado, 2018, p.2)

Segun Alvarado (2018), para la implementacion de las ciudades inteligentes ... se
requiere necesariamente acelerar los procesos de aprendizaje, construccion y
acumulacion de capacidades tecnoldgicas locales, lo cual implica incursionar y
acelerar los procesos de colaboracion entre los diferentes actores y en los diversos

ambitos” (p.2)

Creacion de empresas Spin Off universitarias o también llamado empresas de base
tecnologica: Para Dai ef al. (2020) son sinergias de tres vias entre las universidades,
industrias y el gobierno basado en el MTH; mientras que Ndonzuau et al. (2002) las
describen como una empresa creada para la explotacion de procesos, productos o
servicios desarrollados en los centros de investigacién universitarios. Sobre el

impacto y la importancia del spin off universitarias.

También, Gonzales (2018) indica ante la diversidad de indicadores para medir el

(13

impacto “... un criterio de éxito podria ser su capacidad para el desarrollo de
actividades de I+D+i y de generar resultados a partir de esas actividades” (p.15),
proponiendo tres niveles de empresas spin off: consolidadas, en crecimiento y start
up. Gonzales (2018) concluye que el spin off es un mecanismo eficaz para la
transferencia de resultados de investigacion y tecnologia desde los centros de
investigacion universitarios al sector productivo. Asimismo, Dai et al. (2020) indican

que la clave del éxito radica en las estrategias de creacion de redes académicas para

la comercializacion del conocimiento y el soporte financiero de las mismas.

d) Promocion de universidades emprendedoras: Este concepto, segin Clark (2000)

y citado por Terapuez ef al. (2012) es definido como:

Aquellas que maximizan el potencial de comercializacion de sus ideas y
crean valor en la sociedad (...) este tipo de universidades son
organizaciones muy flexibles que se insertan en su entorno al responder de
manera coherente, estratégica y oportuna ante las exigencias que este les
hace, sin que ello signifique una amenaza para su mision académica

tradicional. (p.109)
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Cerver et al. (2020) sostienen que las universidades emprendedoras pueden
tener seis enfoques, entre los cuales destacan: el MTH, el modelo de la sociedad del
conocimiento, la perspectiva global, el modelo investigador-emprendedor, enfoque
de doble personalidad y el enfoque frenético. Por otro lado, Menter (2020) realiza una
investigacion con un enfoque de género, concluyendo que los investigadores
masculinos generan innovaciones que pueden ser transferidos al mercado en mejores

condiciones.

Los objetivos y estrategias menos utilizados por las universidades que aplicaron MTH
son: el fortalecimiento de la democracia en las comunidades (Carayannis y Campbell,
2017), que dan paso a las comunidades, transformando asi el MTH en modelos de
Quadruple Helix; las subvenciones estatales, que segiin Wong et al. (2018) hace de
los MTH mas eficientes, para ello debe establecerse los derechos y obligaciones de
cada actor de los programas de MTH, convirtiéndose en un objetivo mas de las
universidades; la intencidon empresarial académica para lograr que los investigadores

universitarios creen empresas (Feola ef al., 2019).

También, esta el emprendimiento rural, por el cual se fomenta la innovacion
tecnologica que favorece el desarrollo regional. (Sa et al., 2019); la promocion de los
parques tecnologicos con la intervencion de un actor mas: el liderazgo comunitario
(Bencke et al., 2019); desarrollar un modelo hibrido de innovacién, donde todos los

tres actores del MTH generen innovacion (Sarpong et al., 2017).

Por ultimo, impulsar economias creativas (Ani et al, 2017) entendido como
“... actividades intensivas en el uso del conocimiento y con una demanda creciente a
escala internacional, lo que parece asegurar su capacidad para generar empleo y valor
afiadido en el proximo futuro, junto con su efecto multiplicador sobre otras

actividades. (Méndez et al., 2012, p.6)
Experiencias de VUE en la Universidad Continental.

El afio 2010, la Organizacion Educativa Continental — OEC (Universidad
Continental e Instituto Continental) participaron de una primera experiencia de VUE,
denominado Programa de Training de Gestion Empresarial — PTGE, en el cual
participaron tres actores: la OEC, el Consejo Ejecutivo Regional de Exportadores
Junin — CERX Junin y la Comision de Promocion del Pert para la Exportacion y

Turismo - PROMPERU.
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Cada una las instituciones contribuian al éxito del PTGE, la CERX Junin
aportaba con las MYPE a quienes se les brindaba las consultorias empresariales, las
cuales se realizaban con los estudiantes y profesores de la OEC, quienes al finalizar
el PTGE generaban planes de mejora por cada MYPE; posteriormente PROMPERU
se comprometia a la implementacion de los planes de mejora. La duracion promedio

de este programa fue de 6 meses.

Segiin Loayza y Curasma (2014) el PTGE surgié como respuesta a la
necesidad de mejorar el nivel competitivo de las empresas del sector textil con
potencial exportador en la region. Estas empresas enfrentaban el desafio de no contar
con colaboradores que puedan impulsar la viabilidad a un plan de mejora de la
competitividad de estas, principalmente por el alto costo que ellos representan
(remuneraciones). El Estado, a través de PROMPERU, podia financiar asistencia
técnica pero no la permanencia de colaboradores que ayudaran en la implementacion

de planes de mejora.

A partir del 2017, al concluir el convenio con PROMPERU y el CERX Junin,
la Universidad Continental a través de la Direccién de Oportunidades Laborales —
DOLA decidi6 continuar con este programa a favor de las MYPE de la region Junin,
creando para ello el Programa de Training Empresarial de 1a Universidad Continental
— PTEUC, los testimonios de los duefios de las MYPE beneficiadas se muestran en

la pagina web de la Universidad Continental.

La cantidad de MYPE beneficiadas entre el 2010 al 2023 fueron un total de
398 MYPE, la cantidad por afio.

Tabla 4

MYPE atendidas por la DOLA: 2010 - 2023

Empresas 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

MYPE 12 10 14 13 12 20 26 32 57 65 19 34 55 29

Nota. Tomado de Direccion de Oportunidades Laborales, Universidad Continental.

El afio 2023, la Universidad Continental firma un convenio con MIBANCO,
que es una institucion financiera que tiene como clientes principales a los duefios de

MYPE en el Pera. A través de este convenio la Universidad Continental y

MIBANCO desarrollaran el programa MI CONSULTOR, el cual se desarrollara con
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la misma metodologia del PTEUC, teniendo como beneficiarios las MYPE que son

clientes de MIBANCO en la region Junin.

Como se puede apreciar la Universidad Continental fue desarrollando
programas a favor de las MYPE con un modelo VUE. Mi involucramiento con esta
actividad ha sido desde el inicio, toda vez que tuve el rol de director de la DOLA
entre los afios 2008 al 2023. Esto ha sido uno de los impulsores para proponer un
nuevo modelo de VUE a favor de las MYPE en la region Junin, la cual pueda mejorar
la competitividad de éstas a partir del desarrollo de competencias gerenciales en los

duefios de las MYPE.

2.4 Competencias gerenciales

La Real Academia Espafiola (RAE) en su segunda acepcion define a las
competencias gerenciales como “pericia, aptitud o idoneidad para hacer algo o intervenir
en un asunto determinado”. Segun indica Chincilla y Garcia (2001) el concepto de

competencias:

... empezo a utilizarse en el contexto de la empresa a partir de McClelland (1973),
quien lo utiliza para mostrar que el éxito profesional no puede predecirse
unicamente a partir de los tests de inteligencia. Desde esta fecha hasta nuestros
dias, el concepto de competencia se ha ido delimitando hasta llegar a designar
aquellos comportamientos observables que contribuyen al éxito de una tarea o de

la mision de un puesto. (Woodrufe, 1993, p.7)

Tras revisar diversos autores, Bisquerra y Escoda (2007) definen competencias

13

como la “... capacidad de movilizar adecuadamente el conjunto de conocimientos,
capacidades, habilidades y actitudes necesarias para realizar actividades diversas con un
cierto nivel de calidad y eficacia” (p. 63). Por otro lado, también se conceptualiza las

competencias como:

. comportamientos observables y habituales que posibilitan el éxito de una
persona en su actividad o funcidén. Las competencias son objetivas en cuanto que
tienen consecuencias externas, pero son también subjetivas en cuanto que la

percepcion de estas depende del observador. (Cardona, 1999, p. 1)
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Alles (2014) aporta que competencia ... hace referencia a las caracteristicas de
la personalidad, devenidas comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo” (p.33). Un concepto asociado a competencia es el talento, y al respecto
la RAE (2022), la define como “aptitud, capacidad para el desempeino de algo”. En ese
sentido, Alles (2014) acepta como sinonimo de competencia la palabra talento, entendido

como un conjunto de dotes intelectuales, y afirma que:

En la perspectiva de recursos humanos por competencias, ese conjunto de “dotes
intelectuales" se conforma por la sumatoria de dos subconjuntos: los
conocimientos y las competencias; sin embargo, seran estas ultimas las que

determinaran un desempefio superior. (p.33)

Alles (2014) también considera que las competencias necesitan ser desarrolladas
y ello “... consiste en definir caminos para ayudar a que las personas desarrollen sus
competencias cuando el proceso natural no es suficiente” (p.164), y se podrian desarrollar

a través de:

Cursos de formacion sobre la competencia a desarrollar, el entrenamiento en el
centro de trabajo y el autodesarrollo. Todas estas actividades seran més eficaces
si se llevan a cabo de la mano de un tutor, mentor o entrenador. Las organizaciones

cuentan para ello con una pluralidad de métodos. (p.164)

El otro aspecto importante es que la medicion de las competencias se realiza a
través de una evaluacion inicial, seguimiento y evaluacion final. Este esquema de
medicion se adecua a la propuesta del PTEUC en el momento de medir la competitividad

de las MYPE.

Con respecto a las competencias directivas o gerenciales, Chinchilla e al. (2001)

indican:

... son una herramienta esencial para asegurar la competitividad de las empresas
en la nueva economia global. Las empresas que sepan definir las competencias
necesarias y disefiar un sistema de evaluacion de las mismas estardn mas

capacitadas para afrontar los continuos retos que el entorno vaya presentando.

(p-10)

Por otro lado, Cardona (1999) sobre las competencias directivas, sefiala que:
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Estas competencias constituyen una demanda creciente en la formacidon de
directivos y, de acuerdo con lo visto en la literatura, se vinculan principalmente
con capacidades mentales y/o personales —llamadas habilidades blandas— méas que
con destrezas mecanicas o practicas. El desarrollo de competencias directivas

contribuye a mejorar el desempefio de las organizaciones. (p.87)

Después de revisar los diferentes autores, se conviene que las habilidades
directivas, pueden ser también denominadas habilidades blandas o habilidades
gerenciales; las mismas que tienen un campo de aplicacion en las empresas. La relacion
de autores revisados para identificar las habilidades gerenciales més relevantes se muestra

a continuacion.
Tabla 5

Relacion de autores revisados

Autores (afio de publicacion)

. Goleman (1996)

. Garcia, Cardona y Chinchilla (2001)
. Maxwell (2000)

. Abad y Castillo (2004)

. Puga y Martinez (2008)

. Fernandez (2009)

. Alles (2014)

. Pereda (2016)

9. Marin y Vanoni (2016)

10. Serrano (2017)

11. Avila, Silva y Miranda (2017)
12. Chavez y Arias (2018)
13.Harari (2018)

14. Soldevilla (2019)

15. Guerrero (2021)

16. Ponce y Pockett (2021)
17.Gallup, Clifton y Harter (2021)
18.Canepa y Merino (2021)

19. WEF (2021])

20. EPG de la PUCP (2022)

21. Fishman (2022)

22. EPG de la UP (2022)
23. CIDE PUCP (2022)

0NN N AW~

A continuacidn, se presenta una revision bibliografica de las habilidades
gerenciales, blandas o directivas en funcion a la relacion de autores revisados, los que se

muestran en la Tabla 5, las mismas se presentan en la Tabla 6.
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Tabla 6

Competencias gerenciales segun autores

Competencias / Autor 1234567891011 121314 15 16 17 18 19 20 21 22 23 Conteo

X X 20
16

Comunicacion X X X XXXXXX X X X X X X X
X
X 15
X
X

Inteligencia Emocional X X XX X X X X X X
Solucion de problemas X X X X X X X
X 14
X 14

13

Liderazgo X X X X X X

Lo B I
bl
>

LT B B B
>

LT B B

Lo T B R

Toma de Decisiones X X X X X X

Disefio de futuro / Vision X X X X X X X X

tal
>
bl
>
>

Trabajo en equipo X X X XX S X X X X X 11

—_
—_

Negociacion y toma de decisiones X X XX X X X X X X X
Adaptabilidad y solucion de problemas x X X XX X X X X
Competencias conversacionales X X X X X X X X
Desarrollo de personas X X X X X X

Empatia X X X X X X
Gestion del talento X X X X X X

Creatividad X X X X X X

Delegacion X X X X X

Coaching X X X X X
Autoconocimiento y propdsito X X X X
Conocimiento/Arpendizaje X X X X

Valores éticos X X X X

Autoconsciencia X X X X
Proactividad X X X X

Pensamiento critico X X X X

Direccién de Equipos X X X X
Design Thinking / Innovacioén X X X X

Optimizacion de recursos X X

Motivacion X X X

Empoderamiento X X X
Actitud + Tics X X X

Gestion del Tiempo X X

Gestion del poder X X

Manejo del Estrés X X

Gestion de Recursos X X

Orientacion al cliente X X

Carisma X X

Pensamiento sistémico X X

Construir Relaciones X X

Gestion del Cambio X X

— NN NN NN NN WW WD AR BR DR DR SRR DR RO UV SN OO

Carécter X

Transformacion Digital X
Bondad X

Humildad

Disciplina

—_— e = =

Orientacion interfuncional X

Aprendizaje de Idiomas X

Planificacion X

capacidad de Escucha X
Gestion de la Diversidad X
Pensamiento Analitico X

Aprendizaje activo X

—_ e e e e e e

Emprendimiento X
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Tras analizar las definiciones de competencias gerenciales o directivas de 23
autores distintos, se identifican 50 competencias. Mediante un analisis numérico y su
posterior ordenacion segun el principio de Pareto, se encontrd 7 competencias con 7 o
mas menciones, los cuales son, en orden descendente: comunicacion, inteligencia
emocional, solucidon de problemas, liderazgo, toma de decisiones, disefio de futuro/vision
y trabajo en equipo. Estas competencias directivas o gerenciales se aplicaran en la

investigacion.

A continuacion, se describen cada una de las competencias priorizadas en la

investigacion.
2.4.1 Comunicacion.

Fernandez (2009) propone tres enfoques distintos para definir la
comunicacion organizacional. En primer lugar, la describe como un proceso social
crucial que facilita el desarrollo humano y permite el intercambio de mensajes, tanto
verbales como no verbales, entre los miembros de una organizacion en diversos
niveles y formas. En segundo término, se considera a la comunicacion organizacional
como una disciplina académica enfocada en el estudio de como se comunica dentro
de las organizaciones y en su entorno. Finalmente, la define como un conjunto de
técnicas y actividades disefiadas para mejorar el flujo de informaciéon dentro de la
empresa, diferenciando entre comunicacion interna, que promueve una eficaz
interaccion entre la organizacidn y sus integrantes, y comunicacidon externa,
destinada a facilitar el intercambio de informacion entre la organizacion y el publico

externo.

La comunicacion desempefia un rol fundamental en la cultura corporativa, ya
que actua como soporte para los empleados de la empresa. Garrido (2018), considera
tres elementos centrales. El primero, ser comunicable, que manifiesta ideas de forma
natural y continua. El segundo elemento, el sustento, implica identificar claramente
los mensajes que se comunicaran, emergiendo de un andlisis y sintesis de la realidad.
Finalmente, el hacer comunicativo se enfoca en como la organizacion establece y
mantiene dinamicas de comunicacion efectivas entre los empleados y la direccion,

con el fin de alcanzar los objetivos estratégicos (Garrido, 2018).

La comunicacion organizacional es una herramienta esencial que facilita el

flujo de la informacién dentro de las organizaciones, orientada a cumplir los objetivos
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y relacionar las necesidades e intereses de una organizacion con el personal o su
sociedad, permitiendo conocer al recurso humano, evaluar su desempefio y
productividad, y el desarrollo de sus integrantes para enfrentar los retos y
necesidades. Segin Ramos et al. (2017), la importancia de la comunicacion
organizacional radica en su papel central en los procesos organizativos, asignando a
todos los miembros de la organizacion un rol activo en la comunicacioén para el

cumplimiento efectivo de sus funciones.

Ademas, Valle (2005) describe la comunicacion organizacional como un acto
complejo de interacciones multiples y continuas entre organizaciones y personas, que
afecta tanto directa como indirectamente al proceso comunicativo. Esta forma de
comunicacion, también conocida como comunicacion interpersonal, se lleva a cabo
a través de la transmision, participacion y expresion de mensajes en la ejecucion de
tareas y acciones. Su funcidon principal es incentivar la accidon comunicativa,

facilitando la interaccion y fortaleciendo las relaciones dentro de la organizacion.

La comunicacién es una herramienta de gestion fundamental para un buen
clima organizacional, de armonia y respeto entre la alta gerencia y el personal.
Ademéds, es importante porque asi la organizacion puede alcanzar el éxito y el
crecimiento deseado, ya que facilita la transmision de planes propuestos y mejora la
productividad y motivacion. Dentro de esta, la comunicacion interna se considera
clave para un plan exitoso, ya que mantiene viva la comunicacion dentro de la

organizacion y genera confianza entre los empleados (Brandolini ef al., 2008).

La comunicacidn organizacional se entiende de tres formas: la primera, como
un pacto social, dado que intercambian mensajes de muchas formas y a través de una
gran cantidad de canales; la segunda, como una disciplina ya que estudia la forma
como se realiza el proceso de comunicacion en las organizaciones y su medio; y
finalmente, se entiende como un conjunto de técnicas y actividades donde los
conocimientos generados a través del proceso comunicativo sirven para desarrollar
una estrategia encaminada a facilitar el flujo de mensajes que se dan dentro de la
organizacion, sus miembros y diferentes publicos. Dependiendo de estos, la
comunicacion puede ser interna o externa, bajos los postulados de que debe ser

integral y una responsabilidad compartida (Andrade, 2005).
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De Castro (2014) indica que en las organizaciones existe un ansia de los
empleados por conocer el mayor nimero de informacion sobre la organizacion; por
lo tanto, cuando mayor es la comunicacién, menores son las ansias por conocer y se
reduce la transmision de informacion equivocada. Ademas, se distinguen dos tipos
de comunicacion: la formal y la informal. La primera se establece en la propia
empresa, de acuerdo con la estructura, objetivos y tipo de organizacion; este tipo de
comunicacion puede ser visual, corporal o gestual, oral o escrita. Por otro lado, la
comunicacion informal se basa en la espontaneidad que surge de la interaccion social
entre los miembros y el desarrollo de afecto o amistad, aunque no necesariamente

establece lazos afectivos.

La comunicacién organizacional es un conjunto de ideas que hace referencia
al deseo de cada persona, se considera un sistema complejo y abierto que es
influenciado e influye en el medio. Ademas, considera algunos aspectos como el
mensaje, flujo, proposito, direccion, medio y a las personas, con sus actitudes,

sentimientos, relaciones y habilidades (Garrido ef al., 2020).

En los ultimos afos, la comunicacion ha sufrido una evolucion vertiginosa.
Actualmente, las empresas se encuentran obligadas a transmitir informacion
mediante el didlogo y la conversacion con los diferentes interlocutores a través de
medios online y las redes sociales. Es intangible y repercute directamente en el
desarrollo de negocio de las empresas y en sus cuentas de resultados, por lo que debe
realizarse de manera rigurosa, profesional y paralela a la estrategia de negocio. Se
considera que la comunicacién en una compaiia es importante porque permite crear
su identidad corporativa, mantener la reputacion empresarial, potenciar sus ventas,
fomentar el orgullo de pertenencias, mejorar la productividad de los empleados y
promover el espiritu entre los inversores. Por ello, no debe ser aborda de forma
independiente en cada area, sino que debe estar alineada con la estrategia del negocio

y brindar una direccion (Berceruelo, 2016).

La comunicacion permite generar diferentes mirados con diferentes valores y
una constante interaccion social, debido al consumo actual de los diferentes mercados
orientados por las decisiones y razones de eleccion. En la actualidad, la comunicacion
tiene una mirada global. Sin la comunicacion, se perderia el crecimiento, bienestar,
desarrollo y oportunidad ante los diferentes publicos de concebir ideas, iniciativas y

proyectos que ofrecerian rentabilidad y ampliarian su participacion en el mercado.
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La comunicacion organizacional y las relaciones publicas permiten interactuar de
forma estratégica ante la necesidad de establecer organizaciones mas dinamicas

frente a los cambios que se generan (Fajardo y Marcela, 2016).

Comprender la comunicacidon es un proceso permanente de transmision y
recepcion de actitudes, valores, acciones e ideas que nos permite desarrollar y crecer
como organizaciones y grupos que tienen la conviccidon de superar adversidades y
lograr un proposito. Para ello, es necesario contar con algunos instrumentos que
posibiliten la viabilidad de estas propuestas, organicen las proyecciones y potencien
las capacidades para lograr la efectividad y el impacto de estas acciones. En la
organizacion, es parte del fortalecimiento y desarrollo institucional que se concreta
con las acciones comunicativas que parten de los vinculos y articulaciones y se

proyectan desde la practica y visibilidad (Favaro, 2000).

La comunicacion organizativa se define como el proceso de doble sentido a
través del cual las personas trabajan en una institucion o tienen alguna relacion con
ella e intercambian informacion con un propdsito determinado. El proposito es influir
positivamente sobre el rendimiento de la organizacion y sus miembros mediante el
intercambio de la informacién y, de esa manera aprovechar mejor los recursos de la
organizacion. Tiene dos vertientes: por su contenido y por su estructura. Las
principales funciones de la comunicacion organizacional son la funcién de

produccion, innovacion y de mantenimiento (Zanabria, 2006).
2.4.2 Inteligencia emocional / gestion emocional.

La inteligencia emocional es fundamental para el éxito personal y
profesional, ya que requiere el conocimiento y manejo de las propias emociones,
automatizarse, entender y manejar las emociones de las demas personas. Se define
como la habilidad de sentir, entender, controlar y modificar los estados emocionales
de uno mismo y de los demads; no se centra en reprimir o invalidar las emociones,
sino en dirigirlas y equilibrarlas, lo cual requiere un conjunto de destrezas, actitudes,

habilidades y competencias que influyen en la conducta de un individuo.

En ese sentido, se considera que las personas con alta inteligencia emocional
pueden tener mas éxito a lo largo de su vida que las personas que tienen mayor

coeficiente intelectual (Villa, 2013). Ademas, indica que una persona que maneja
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mejor sus emociones y se interrelaciona conscientemente con su entorno humano y

social fomenta una buena administracion y control de los problemas.

La inteligencia emocional implica reconocer los sentimientos de los demaés y
los propios, motivarse y manejar de manera adecuada las relaciones interpersonales
y personales. Hoy en dia, la gestion emocional es un aspecto clave para los lideres, y

las empresas innovadoras valoran a este tipo de personas (Fienco y Itarbero, 2012).

La inteligencia emocional puede influir en diferentes aspectos relacionados
con la organizacion, impactando significativamente en areas como el liderazgo, la
motivacion y el rendimiento. En cuanto al liderazgo, se aplica la inteligencia en la
habilidad de influir en un grupo, dirigiéndolo hacia el cumplimiento de un objetivo
o conjunto de metas, mediante el manejo de sus propias emociones y la de los demas.
Los lideres que manejan sus emociones de forma positiva obtienen mejores

resultados de sus equipos.

Respecto a la motivacion, se considera uno de los factores mas relevantes
para explicar el comportamiento humano, ya que, si la persona tiene un sentimiento
de éxito en la ejecucion de la tarea, genera un mejor desempefio. En cuanto al
rendimiento, se ha demostrado que el manejo de la inteligencia emocional contribuye

de forma significativa en el rendimiento en las organizaciones (Biedma, 2017).

La inteligencia emocional comprende las habilidades de una persona para
automotivarse y mantener un caracter que integran destrezas y otros aspectos como
el autocontrol, entusiasmo y persistencia; son valoradas en el campo laboral ya que
permiten a los directivos captar los mensajes tacitos de sus subordinados. Goleman
(1996) identifica cinco competencias: el conocimiento de las propias emociones, la
capacidad de controlar emociones, la capacidad de automotivacion, el

reconocimiento de emociones ajenas y el control de las relaciones.

Ferndndez y Ramos (2004) interpretan que la inteligencia emocional como la
habilidad que tienen ciertas personas para percibir, usar, comprender y manejar las
emociones. Esta comprende cuatro componentes: percepcion y expresion emocional,
facilitacion emocional, comprension y regulacion emocionales. La interconexion de
estas habilidades facilita una adecuada regulacion emocional adecuada, crucial para
una efectiva percepcion emocional. Esta actividad puede ser sobre uno mismo o sobre

los demas, se diferencia de la inteligencia social y de las habilidades sociales en que
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incluye emociones internas y privadas, las cuales son necesarias para el crecimiento

y ajuste emocional.

También, es definida como la capacidad de reconocer los propios
sentimientos y los de los demads, motivar y manejar adecuadamente las relaciones. Se
estructura en dos bloques importantes: la capacidad de autorreflexion, que permite
identificar y regular adecuadamente las emociones propias; y la habilidad para
reconocer los pensamientos y sentimientos de los demads, con competencias como la
empatia, habilidades sociales, asertividad y comunicacion no verbal (Universidad

Politécnica de Valencia, 2002).

Seguin Gomé (2002) la inteligencia emocional comprende cinco
competencias principales: el conocimiento de las propias emociones, la capacidad de
controlar las emociones, la capacidad de automotivacion, el reconocimiento de las
emociones ajenas y el control de las relaciones. Las personas con alta inteligencia
emocional acostumbran a ser socialmente equilibradas, extrovertidas, alegres, con
capacidad para comprometerse con las causas y las personas, responsables, éticas,

abiertas, sociales y tienden a hacer amistades rapidamente

Mckee et al. (2017) describen la inteligencia emocional como la capacidad
humana de sentir, entender, controlar, modificar, dirigir y equilibrar los estados
emocionales en uno mismo y en los demas. En el &mbito laboral, facilita la tolerancia
a las presiones y frustraciones, mejora la capacidad de trabajo en equipo y promueve
una actitud empatica y social, lo que se traduce en mayores posibilidades de
desarrollo personal. También, identifican cinco componentes esenciales: conciencia

de uno mismo, autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales

Salovey y Delgado (2012) afirman que la inteligencia emocional permite
percibir los sentimientos propios y los de los demas, distinguir entre ellos y utilizar
esta informacion para guiar el pensamiento y la conducta, tanto personal como ajena.
Propusieron un modelo con cuatro dominios de aptitudes relacionadas: la capacidad
de percibir las emociones de forma precisa, la capacidad de encauzar las emociones
que facilitan el pensamiento y el razonamiento, la capacidad para comprender las

emociones y la capacidad para controlar las propias emociones y las de los demas.

Finalmente, Bradberry y Greaves (2009) consideran que la inteligencia

emocional implica la habilidad para gestionar las propias emociones y la de los
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demas, distinguiendo entre la estrategia de autoconciencia y autogestion con la

estrategia de conciencia social y la estrategia de la gestion de relaciones.
2.4.3 Solucion de problemas.

La resolucion de problemas es la capacidad de identificar un problema,
tomar medidas l6gicas para encontrar la solucion adecuada y supervisar y evaluar la
implementaciéon de esa solucion. Los términos “heuristicas” o “estrategias
heuristicas” se definen como el estudio de medios y métodos para resolver
problemas. Las etapas de la resolucion de problemas empiezan por comprender el
problema, concebir un plan, ejecutar el plan y verificar la solucion obtenida. Estas
cuatro etapas guian la solucion de un problema, pero no necesariamente en ese orden,
el proceso puede variar y es posible revisitar etapas mas de una vez (Riquelme et al.,

2020).

La resolucion de problemas es un proceso cognitivo, afectivo y conductual
por medio el cual una persona intenta identificar o descubrir la solucidon o respuesta
a un problema particular. Los componentes de la resolucion de problemas incluyen
una orientacion o actitud hacia los problemas y las habilidades bésicas de resolucion,
que se dividen en definicion y formulacion del problema, generacion de soluciones
alternativas, toma de decisiones, aplicacion de la solucion y comprobacion de su

utilidad (Bados & Garcia, 2014).

En el contexto de la gestion estratégica educativa, la resolucion de
problemas es una competencia esencial. Se centra en solucionar problemas y enfrenta
tres grandes desafios: comprension del problema, creacion de una estrategia de
resolucion o intervencion, y el logro del mejoramiento o la solucion al problema.
Para ello utiliza una metodologia que consta de siete etapas: identificar el problema,
explicar el problema, idear estrategias alternativas de intervencion, decidir la
estrategia a seguir, disefar la intervencidn, desarrollar la intervencion y evaluar los

logros (ITIPE Buenos Aires, 2000).

La solucion de problemas tiene un papel importante en la busqueda de
respuestas para distintas necesidades y se define como la capacidad para resolver un
problema. Segun Pascual et al. (2021), este proceso consta de cinco fases:

identificacion de datos y hechos orientadores, planificacion del problema,
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formulacién de respuestas a posibles hipotesis, determinacion de estrategias y

solucioén de problemas

La solucion de problemas esté relacionada con la creatividad; sin embargo,
no todas las situaciones se resuelven con la creatividad, ya que muchas requieren
respuestas mecanicas y repetitivas. En la resolucion de problemas estan implicados
cuatro sistemas: el procesamiento de la informacion, la estructura de la tarea, los
espacios del problema y la informacién presente en los espacios del problema.
Algunas habilidades importantes que se deben aplicar en la solucién de problemas
incluyen la identificacion y definicion del problema, la exploracion de estrategias de
soluciodn, la descomposicion de un problema complejo en subproblemas, la definicion
clara del cambio deseado, las habilidades para encontrar inconsistencias en

argumentos, y formular y ejecutar un plan para producir un cambio (Rojas, 2010).

La resolucion de problemas es una actividad cognitiva que pretende obtener
soluciones especificas e involucra un proceso progresivo. A medida que se busca
resolver el problema, el espectro es puntual, especifico y reducido. Existen dos
perspectivas sobre la solucion de problemas: una la considera como un fin en si
mismo, y la otra como un aprendizaje heuristico, tanco general como especifico. Para
la solucién de problemas, es importante desarrollar aptitudes, intereses, autonomia,

responsabilidad y sentido critico (Zona y Giraldo, 2017).

La resolucion de problemas es una actividad habitual que se dedica a la
ensefanza y aprendizaje. Identifica cinco tipos diferentes de problemas conceptuales:
la extension de procedimiento explicativos actuales a nuevos fendémenos, la mejora
de explicaciones sobre determinados fendomenos, la integracion intra-disciplina de
las ideas dentro de una misma ciencia, la integracion inter-disciplina de las ideas de
diferentes disciplinas, y la resolucion de conflictos entre cientificos y las ideas extra-
cientificas. Para resolver cualquiera de estos cinco problemas, se plantean tres
mecanismos principales: mejorar la representacion, introducir nuevos modelos de
comunicacion, y refinar los métodos de intervencion experimental en los fendmenos

(Merino et al., 2008).

La resolucion de problemas hace referencia a los procesos cognitivos,
afectivos y conductuales mediante los cuales una persona intenta descubrir,

identificar, inventar o adaptarse a situaciones problematicas. La capacidad de
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solucion de problemas comprende una serie de habilidades especificas, incluyendo
una orientacion positiva hacia el problema, orientacion negativa hacia el problema,
solucion racional del problema, estilo impulsivo y descuidado y el estilo de evitacion

(Vera y Guerrero, 2003).

Laresolucion de problemas es una actividad intelectual humana que concibe
la tarea de resolver problemas como una actividad cientifica ligada a la educacion.
Existe un procedimiento para la soluciéon de problemas que inicia con la
identificacion del problema, definicidon y representacion del problema, eleccion de
una solucion y elaboracion un plan, actuacion segtn el plan y, finalmente, evaluacion

de los logros realizados (Pifeiro ef al, 2015).

La solucion de problemas se define como los esfuerzos realizados por las
personas para lograr una meta a la que no pueden llegar de forma automatica. Todos
los problemas presentan un estado inicial, una situacion y un nivel de conocimientos.
Para la resolucion de un problema, intervienen estrategias heuristicas como la
autorregulacion, el monitoreo, el control del proceso de solucion, las ideas y las
creencias. También, se considera que los procesos mentales para las soluciones de
problemas incluyen comprender el problema, concebir un plan, ejecutar el plan y

realizar una vision retrospectiva (Herrera et al., 2016).
2.4.4 Liderazgo.

Sanchez et al. (2014) consideraron que el liderazgo es la capacidad de influir,
intercambiar y contribuir entre el lider y los sujetos. Destacan dos modelos de
liderazgo: el tradicional, que enfatiza un analisis individual y abarca los tipos de
liderazgo de rasgos, conductual y contingencial, donde el nivel de relacion entre los
actores es minimo; y el contempordneo, que enfatiza un andlisis relacional,
incluyendo los tipos transaccional, transformacional y trascendente, con un alto nivel

de relacion entre los actores.

El liderazgo, segiin Tracy (2014), es la capacidad de provocar un rendimiento
extraordinario en personas ordinarias. Distingue dos tipos de liderazgo: el
transaccional, donde el lider consigue que las cosas se hagan a través las personas; y
el transformacional, que se encarga de abrir caminos. Afirma que el unico liderazgo
efectivo es aquel en que las personas deciden voluntariamente seguir la guia,

direccion y pasos de otras personas
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Alfonso et al. (1999) definen el liderazgo como una disciplina cuyo ejercicio
produce una influencia determinante en un grupo determinado con el proposito de
alcanzar las metas establecidas. Comprende el liderazgo, como el conjunto de
habilidades y comunicaciones interpersonales mediante las cuales una persona dirige
un grupo e influye en su entorno, orientdndolo hacia el cumplimiento de objetivos
comunes. Ademas, enfatizan que el liderazgo es una disciplina en cual la persona

lider tiene un compromiso e influye en las personas que lo rodean.

El liderazgo es el proceso mediante el cual un individuo, dirigente o
subordinado, influye sobre un grupo de personas para que trabajen con entusiasmo y
estén orientadas a lograr un objetivo en comun. Existen diferentes tipos de liderazgo:
el liderazgo autocratico, en el cual las decisiones son tomadas tinicamente por el jefe;
el liderazgo democratico, donde las decisiones resultan de la comunicacion entre el
lider y el grupo; y el liderazgo permisivo, en el que el lider adopta un comportamiento
pasivo, otorgando libertad al equipo, pero estando disponible en caso de ser necesario

(Duarte, 2013).

El liderazgo también se refiere a las cualidades y capacidades que presenta
una persona para guiar y dirigir a otros. Es considerado como un arte por el cual una
persona ejerce el control sobre otro grupo de individuos. Para ejercer un liderazgo
transformador, es fundamental que el lider posea autoconocimiento, es decir, una
nocién clara de si mismo y sus cualidades; autorrealizacion, para desarrollar y
maximizar sus potencialidades; autodisciplina, para obtener mucho mas con el
mismo esfuerzo; y autonomia, para fortalecer aquello que atin no ha sido plenamente

alcanzado (Estrada, 2006).

El liderazgo se comprende a partir de diversos marcos tedricos o ideoldgicos
que se refieren a los efectos que el lider tiene en distintos contextos sociales. El lider
es una figura poderosa que magnetiza y convoca gente para cumplir diversos
objetivos. Asi, el liderazgo es la manifestacion de una personalidad fuerte y
carismatica, con capacidad orientadora y determinante sobre personas y grupos

(Labourdette y Scaricabarozzi, 2010).

Se entiende al liderazgo como el proceso mediante el cual se ejerce influencia
sobre un grupo de personas con el proposito de lograr un objetivo o metas comunes.

El lider tiene como meta iniciar y mantener altas expectativas y competencia para
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resolver los problemas. Se considera que los lideres son importantes para guiar la
organizacion y los recursos humanos hacia los objetivos estratégicos. Las
caracteristicas del liderazgo consisten en influir sobre los demas en un contexto

grupal que involucra el logro de objetivo o metas (Lupano et al., 2007).

El liderazgo también se define como el proceso de guiar, dirigir e influir a los
miembros del grupo hacia la construccion de metas y objetivos organizacionales. El
lider desempefia un papel crucial en la motivacién del grupo, convenciéndolo de
seguir una direccion determinada y esta relacionado con la capacidad de pensar y

tomar decisiones para la realizacion de acciones (Gomez, 2008).

Asimismo, se considera que el liderazgo es un proceso por el cual una persona
influye en los demas para lograr un objetivo y dirigir una organizaciéon de manera
que la hace mas cohesionada y coherente. Los lideres llevan a cabo este proceso
aplicando los atributos de liderazgo, valores, €tica, caracter, conocimiento, creencias
y habilidades. Es un proceso relacional y dindmico que involucra interrelaciones

entre los lideres, los miembros y las partes externas interesadas (Hiriyappa, 2019).

El liderazgo implica cuatro elementos importantes: involucrar a otras
personas, empleados o seguidores; determinar distribuciones irregulares del poder,
donde el lider posee mayor poder, aunque los subordinados pueden influir en este;
utilizar el poder para influir en la conducta de los subordinados; y ser una cuestion
de valores. La importancia del liderazgo radica en la capacidad para guiar una
organizacion, cuya supervivencia depende de la capacidad del lider para llevar

cumplir las metas (Clerc ef al., 2006).
2.4.5 Toma de decisiones.

La toma de decisiones es el proceso de decision entre dos o mas alternativas,
el proceso que sigue es comun; se aplican los mismos pasos en todas las
circunstancias en las que se toman las decisiones. Este proceso inicia con la
identificacion de un problema entre el estado deseado y la condicion real; luego, se
analizan las posibles alternativas y consecuencias. Al identificar las alternativas, se
deben evaluar de manera critica cada una, considerando sus ventajas y desventajas.
Finalmente, se realiza la implementacion de la decision que ponga a prueba la validez

y efectividad de la decision (Solano, 2006).
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Se considera que la toma de decisiones es el proceso mediante el cual se
realiza una eleccion entre alternativas o diferentes formas de resolver las situaciones
de la vida. El proceso para la toma de decisiones incluye: reconocer el problema,
analizar el problema, considerar las metas, buscar alternativas, analizar los recursos
que requiere cada curso de accion alternativo, seleccionar la mejor alternativa, poner
la decisién en accidn, tomar decisiones adicionales si es necesario, aceptar la

responsabilidad y evaluar los resultados (Universidad de Guadalajara, 2013).

La toma de decisiones es el proceso mediante el cual se elige una alternativa
frente a otras con cierto grado de incertidumbre, es decir, no se sabe con exactitud
las consecuencias de las decisiones hasta que se toman. La capacidad de tomar
decisiones se relaciona con la capacidad de asumir riesgos, ser creativo y buscar
problemas o retos que aun no existen. Al tomar decisiones, se deben tener en cuenta
aspectos como los efectos futuros; la reversibilidad, que es el grado de velocidad con
que una decision puede revertirse; la dificultad que implica el cambio; el impacto,
que son los efectos que la decision tiene; la calidad; y periodicidad. Existen dos tipos

de decisiones: las programadas y las no programadas (Universidad de Ledn, 2014).

La toma de decisiones es una linea de trabajo con un alto impacto sobre las
personas, organizaciones y la sociedad en general. Se realiza cuando las personas se
encuentran en situaciones de incertidumbre y se tiene que escoger entre una
pluralidad de opciones, las cuales conducen a diferentes consecuencias positivas o
negativas. Existen tres elementos usados para explicar la toma de decisiones: la
concepcion del proceso, la eleccion del curso de accion y la solucion de problemas o

situaciones de oportunidad organizacional (Arévalo y Estrada, 2012).

La toma de decisiones es un proceso mediante el cual se elige una alternativa
frente al resto de ellas. Considera que los enfoques para la toma de decisiones son
racional, satisfactorio, procedimental organizacional y politico. Un elemento
importante en la toma de decisiones es la informacion de la que dispone el decisor,
estas pueden ser tomadas en un contexto de incertidumbre, certidumbre o riesgo. La
etapa del proceso de toma de decisiones inicia con la inteligencia, que consiste en
identificar el problema, seguido del disefio, modernizacién o concepcion, fase de

seleccion, fase de implantacion y fase de revision (Canos et al., 2020).
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Se entiende a la toma de decisiones como el proceso que se realiza para elegir
una alternativa entre las otras para resolver diferentes situaciones o problemas
potenciales. Es caracterizada porque una persona hace uso de su razonamiento y
pensamiento para elegir una decision frente a un problema. Para tomar una decision,
es necesario comprender y analizar un problema para darle solucion, en algunos casos

tan simples y cotidianos y en otros mas fuertes (Gutiérrez, 2006).

La toma de decisiones consiste en elegir una opcion entre las disponibles. En
algunos casos, la toma de decisiones es un proceso que se realiza de forma implicita
y se soluciona rapidamente, mientras que en otras situaciones implica un proceso
estructurado donde se necesita més informacion para resolver el problema. Existen
seis pasos para la toma de decisiones: identificacion del problema, identificacion de
alternativas, establecimiento de criterios, analisis de las alternativas, ordenamiento

las alternativas y seleccion de la mejor alternativa (Fundacion Seneca, 2016).

Pefialoza (2010) considera que la toma de decisiones implica seleccionar la
mejor alternativa entre varias opciones, basandose en la informacion disponible. Al
tomar una decision se debe diferenciar las variables de decision de las que no lo son.
Existen diferentes tipos de decisiones, dependiendo de la informacion con que se
cuenta: en una decision bajo certeza, la informacion es completa y el riesgo es bajo;
en una decision bajo riesgo, la informacion es parcial, con cierta probabilidad de
ocurrencia y un riesgo medio; y en una decision bajo incertidumbre, la informacién

es escasa o inexistente, con un riesgo alto.

La toma de decisiones es un proceso dinamico que contribuye a la eleccion
de la alternativa mas adecuada entre multiples opciones de respuesta en situaciones
de incertidumbre. La afectacion de los procesos cognitivos que se involucran en la
toma de decisiones repercute de forma directa en la capacidad de la persona para
desarrollar una vida independiente. El proceso de toma de decisiones consta de tres
fases: la investigacion o inteligencia, donde se procesan y buscan indicios para
identificar problemas; el disefo, que implica el desarrollo y anélisis de los posibles

cursos de accion; y la eleccion, que es la seleccion de una alternativa (Borea, 2017).

Se define a la toma de decisiones como el proceso mediante el cual la maxima
o alta direccion de una organizacion decide y ejecuta cursos de accion para enfrentar

problemas y oportunidades externas e internas. Estas decisiones garantizan el
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cumplimiento de metas, objetivos y estrategias, permitiendo un desarrollo continuo
en la planificacion de la organizacion. Algunas de las caracteristicas vinculadas a la
toma de decisiones incluyen que se realizan casi siempre en contextos de
incertidumbre, involucran a la organizacion y sus decisores, y requieren cooperacion

entre los miembros del equipo (Rodriguez y Pinto, 2018).
2.4.6 Diseiio de futuro/vision.

Se entiende la visién en una organizacion como la intencién que indica la
direccion que debe tomar la empresa para alcanzar la imagen a futuro. Esta abarca
los objetivos a largo plazo y es fundamental para determinar el rumbo de la empresa,
permitiendo identifica sus objetivos y metas, y asi definir las estrategias para su
cumplimiento. La vision representa el futuro deseado de la empresa; por lo tanto,
para plantearla adecuadamente es necesario considerar aspectos como la tecnologia,
los recursos, la economia, el mercado y las capacidades de la empresa. Algunas
caracteristicas que debe tener la vision es que debe ser positiva, breve, alcanzable,

medible, entendible y tener una temporalidad definida (Alvarez, 2017).

La vision es crucial en la construccion de la idea con prospectiva de futuro,
constituye la base fundamental para la construccion de una organizacion y su
desarrollo a través del tiempo. Ademas, forma parte de los valores corporativos y
refiere a la imagen futura y proyectada que la empresa quiere dar a conocer a largo

plazo (Gonzales et al., 2010).

Asimismo, la vision es el conjunto de suefios de la organizacion, actuando
como motor y guia de actividades internas y externas. Contribuye a la toma de
decisiones a través de la claridad acerca de lo que se desea lograr en el futuro y
permite un mayor enfoque y direccion. Para que una organizacion adopte
efectivamente su vision, debe considerarse que esta es una imagen del futuro

deseado, es compartida, requiere compromiso y es infinita (Kaiten, 2017).

La vision también representa el impacto positivo que la organizacion desea
tener, es una descripcion formal del futuro de la organizacion a largo plazo. Las
organizaciones con una vision centrada en un estado futuro deseado estan mejor
preparadas para el cambio, existiendo una relacion positiva entre la calidad de la
vision y la ventaja competitiva, asi como la capacidad innovadora de la organizacion

(Contreras et al., 2020).
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La vision define el camino a seguir para alcanzar las metas a medio y largo
plazo de la compaiiia, destacando la importancia de establecer principios de manera
clara y realista. Las caracteristicas mas importantes de una visiéon incluyen la
formular un objetivo a largo plazo que engloba los objetivos estratégicos, brinda una
declaracion fundamental de los valores y metas de la organizacion, atrae atencion y

responde a la pregunta de qué queremos ser (Universidad Nacional de la Plata, 2020).

La vision se deriva de la identidad de la organizacion, recoge las esencias de
la mision y sirve de orientacion para la toma de decisiones. Es fundamental que
preceda la elaboracion de cualquier plan o disefio de estrategia. La vision hace
referencia a la trayectoria o direccion que deberia seguir la organizacion, esta debe
ser trasladada por el lider y provocar que el grupo trabaje en funcién a lo que
establece la vision de la organizacion. La visidn compartida actiia como un puente
entre el pasado y el futuro, afianza el proposito y empodera a lideres y miembros de

la organizacion para trabajar en la direccion deseada (Fernandez, 2017).

La vision es una descripcion positiva y breve de lo que la organizacion pueda
alcanzar y cumplir a futuro. Sus principales caracteristicas incluyen ser medible,
atractiva, posible, estratégica, entendible, inspiradora y temporalmente definida.
Debe ser una frase orientadora e inspiradora de lo que se busca llegar a ser en el
futuro, incluyendo plazos especificos para lograr metas que satisfagan con eficacia y

calidad las expectativas de los interesados (Kotler, 2012).

También, se define como un conjunto de ideas que brindan un marco de
referencia de lo que la organizacion brinda a su entorno en el transcurso del tiempo.
Los elementos clave de una vision incluyen ser formulada para los lideres, contener
una dimension del tiempo, ser integradora, amplia y detallada, positiva, alentadora,
realista, posible y consistente, y ser difundida interna y externamente. Tiene que ver
con como se pretende alcanzar el futuro, donde se dirigirdn los recursos, esfuerzos y

capital (Cavia, 2016).

Taylor (2010) define a la vision como el camino al que se dirige una
organizacion, orientando las decisiones estratégicas de crecimiento y de
competitividad. Se caracteriza por ser cualitativa, demandante y alentadora,

atemporal, sistematica, definida amplia y detalladamente por los lideres y directivos,
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fundamenta la razon de existencia de la empresa y promueve acciones para fortalecer

y ampliar los recursos.

La vision es una herramienta que proporciona sentido de direccion a una
organizacion, representa la imagen realista de la empresa e induce a las personas a
asumir el compromiso y alcanzar las metas que se visualiza en un estado futuro.
Existen tres elementos clave para la vision organizacional: el proposito, que es la
razon por la cual existe la empresa; los valores, que proveen las pautas de actuacion;
y la imagen del futuro, que focaliza en lo que se quiere crear. Plantear una vision
ofrece multiples beneficios, como definir la direccion de la empresa a largo plazo,
reducir el riesgo de tomar malas decisiones y estimular a los colaboradores (Gaytan

y Aceves, 2017).
2.4.7 Trabajo en equipo.

Se entiende al trabajo en equipo como la colaboracion de un grupo pequetio
de personas, o de personas con conocimientos y habilidades complementarias, que
estan organizadas para el desarrollo de una investigacion o un servicio especifico.
Las caracteristicas de un equipo son el espiritu de complementariedad en la
realizacion de actividades y tareas, de las cuales todos los miembros son mutuamente
responsables. Las condiciones para que un equipo exista son: la realizacion conjunta
de trabajo, una estructura organizativa y funcional, un sistema de relaciones, un
marco de referencia comun y la construccion o formacion de un equipo de trabajo, el

cual lleva tiempo ejecutarlo (Ander y Aguilar, 2001).

Para Mendoza (2019), el trabajo en equipo es un constructo multidimensional
compuesto por siete principios basicos. El primero consiste en que el trabajo en
equipo es un conjunto de comportamientos, conocimientos y actitudes flexibles y
adaptativas. El segundo, subraya la importancia de la coordinacion y la seguridad en
dar y aceptar retroalimentacion entre los miembros. El tercer principio, destaca la
colaboracion y el apoyo mutuo. El cuarto enfatiza la necesidad de una comunicacioén
claray concisa. El quinto principio se refiere a la coordinacion de acciones colectivas.
El sexto principio subraya la necesidad de liderazgo para una direccion, planeacion
y distribucion efectiva de actividades. Finalmente, el séptimo principio indica que el

trabajo en equipo es influenciado por el contexto y los requisitos de las actividades.
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El trabajo en equipo se define como una practica llena de retos que, cuando
se encamina adecuadamente resulta satisfactoria. Consiste en realizar una tarea
especifica a través de un grupo de personas que conforman un grupo de trabajo donde
lo primordial es la uniéon y empatia. Dentro de las compaiias, es crucial promover
canales de comunicacion efectivos y mantener un ambiente de trabajo arménico para

lograr una 6ptima productividad (Escobar, 2012).

El trabajo en equipo se basa en la cooperacion, comunicacion y el intercambio
de informacién entre sus miembros, ya que esta dindmica de trabajo en equipo
requiere colaboracidon, reconocimiento mutuo y compafierismo. Esta dinamica
incluye la organizacion de roles, fomento de la autoestima, y la estabilidad laboral;
siendo considerada un modelo de gestion que permite evidenciar los resultados de

una manera eficiente y eficaz que promueve un liderazgo positivo (Ayovi, 2019).

Se considera al trabajo en equipo como la capacidad de trabajar y hacer
que los demas trabajen colaborando con otros miembros, enfatizando la importancia
de la creatividad, la eficiencia en el uso de recursos, la cooperacion y un proceso
interfuncional involucrado. Los valores fundamentales del trabajo en equipo son la

dignidad, consideracion, tolerancia y responsabilidad (Aguirre, 2014).

Kostako y Elkartea (2015) definen el trabajo en equipo como un conjunto de
personas auto asignadas o asignadas de acuerdo con sus habilidades y competencias
especificas para cumplir una meta bajo la direccién de un coordinador. Ademas,
utilizan una serie de estrategias, procedimientos y metodologias para lograr de forma
eficiente las metas propuestas. Este enfoque destaca las ventajas de combinar
talentos, obtener una mayor diversidad de informacidon, y compartir

responsabilidades en la toma de decisiones, incrementando el compromiso del grupo.

Segun Drucker (2003), el trabajo en equipo es un conjunto de personas con
habilidades comprometidos con una meta y con objetivos comunes; se caracteriza
por la interdependencia y responsabilidad compartida de sus miembros. Este enfoque
permite redistribuir cargas de trabajo, reforzar capacidades individuales, y fomentar

la participacion.

Se considera trabajo en equipo al esfuerzo integrado de un conjunto de
personas con una estructura organizativa que fomente la labor conjunta de cada uno

de sus miembros, nace de la necesidad de tener relaciones fuertes y constantes con
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otras personas y comienza con la necesidad de mejorar algunas condiciones o
procesos basicos. En el equipo, el liderazgo y las responsabilidades es compartido,
las destrezas son complementarias, el compromiso tiene una misma meta y se discute

y trabaja conjuntamente (Diaz ef al., 2019).

Toro (2015) considera que el trabajo en equipo encierra en si mismo la
cohesion, la union y la transformacion de una organizacion, siendo sinénimo de
competitividad, logro de objetivos y productividad. Resalta la importancia del
mejoramiento continuo y la adaptacion a los cambios dentro de las estructuras
organizacionales para el cumplimiento de la mision y vision establecida. Este
enfoque estd intrinsecamente ligado a un liderazgo positivo y orienta el

comportamiento de los individuos hacia la maxima productividad y calidad.

Finalmente, Doria y Mugas (2013), junto a Afzal et al. (2018), describen el
trabajo en equipo como un grupo formal de individuos interdependientes bajo la
supervision de un coordinador. La flexibilidad en el intercambio de roles y funciones,
la cohesion del grupo, una comunicacion abierta, y la resolucién constructiva de

conflictos son fundamentales para su éxito.
A modo de sintesis.

Sobre la primera de las siete competencias o habilidades descritas, Fernandez
(2009) define la comunicacion desde tres perspectivas: como un proceso social para
el intercambio de mensajes, como una disciplina académica que investiga la
comunicacion interna, y como un conjunto de técnicas para mejorar el flujo de
informacion tanto dentro como fuera de la organizacioén. Garrido (2018) destaca su
importancia para fomentar una cultura corporativa, haciendo hincapi¢ en la
comunicabilidad, la claridad en los mensajes y el establecimiento de dinamicas
comunicativas efectivas alineadas con objetivos estratégicos. Por otro lado, Ramos
et al. (2017) sefialan que la comunicacion facilita el flujo de informacion, relaciona
las necesidades organizacionales con el personal, evalia el desempefio y promueve
el desarrollo del equipo. Valle (2005), Brandolini et al. (2008) y De Castro (2014)
resaltan la importancia de la comunicacion por la interaccion social que promueve
en las organizaciones. Finalmente, Zanabria (2006) indica que la comunicacion tiene

un impacto positivo en el rendimiento organizacional. Este conjunto de perspectivas

51



subraya la centralidad de la comunicacion en el funcionamiento efectivo y el éxito

de las organizaciones.

En el caso de la competencia de Inteligencia Emocional o Gestion Emocional,
Villa (2013) define la inteligencia emocional como la capacidad de percibir,
comprender, controlar y modular los estados emocionales propios y de los demas,
sin suprimir emociones, sino canalizandolas y equilibrandolas mediante habilidades
y competencias que influyen en la conducta. Biedma (2017) subraya su importancia
crucial para el éxito tanto personal como profesional, ejerciendo un impacto
significativo en areas como el liderazgo, la motivacion y el rendimiento dentro de las
organizaciones. Goleman (1996) identifica cinco competencias clave:
autoconocimiento emocional, autorregulacion emocional, motivacion intrinseca,
reconocimiento de emociones ajenas y habilidades de gestion de relaciones.
Fernandez et al. (2004) la conceptualizan como la capacidad para percibir, utilizar,
comprender y regular las emociones, destacando cuatro componentes esenciales:
percepcion emocional, facilitacion emocional, comprension y regulacion
emocionales. La Universidad Politécnica de Valencia (2002) la describe como la
habilidad de autorreflexién para regular las propias emociones y reconocer los
pensamientos y sentimientos de los demas. Goma (2002), Mckee et al. (2017) y
Salovey et al. (2012) coinciden en resaltar competencias como el autoconocimiento
emocional, la autorregulacion, la motivacion intrinseca, la empatia y las habilidades
sociales. Finalmente, Bradberry et al. (2009) la relacionan estrechamente con la
gestion tanto de las emociones propias como de las ajenas, empleando estrategias de

autoconciencia, autogestion, conciencia social y gestion de relaciones.

En el caso de la competencia de Resolucion de Conflictos, Riquelme et al.
(2020) definen la resolucion de problemas como la habilidad para identificar un
problema, encontrar su soluciéon y supervisar su implementacion, utilizando
heuristicas o estrategias heuristicas. Este proceso implica varias etapas, que incluyen
comprender el problema, concebir un plan, ejecutarlo y verificar la solucion. Bados
et al. (2014) la consideran un proceso cognitivo, afectivo y conductual para descubrir
la solucion a un problema, que involucra la definicion del problema, la generacion
de alternativas, la toma de decisiones, la aplicacién y la comprobacién de la solucion.
Pascual et al. (2021) identifican cinco fases: identificacion de datos, planificacion,

formulacion de hipdtesis, determinacion de estrategias y solucion. Rojas (2010)
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menciona habilidades como identificar el problema, explorar estrategias,
descomponer problemas complejos y formular planes. Zona et al. (2017) la ven como
una actividad cognitiva progresiva para obtener soluciones especificas, desarrollando
aptitudes, autonomia y sentido critico. Merino et al. (2008) proponen mecanismos
como mejorar la representacion, introducir nuevos modelos de comunicacion y
refinar métodos experimentales. Vera et al. (2003) y Pifeiro et al. (2015) coinciden
en describir un procedimiento que inicia con la identificacion del problema, su
definicidn, eleccion de solucidn, elaboracion de un plan, ejecucion y evaluacion.
Finalmente, Herrera et al. (2016) mencionan estrategias heuristicas como la

autorregulacion, monitoreo y control del proceso de solucion.

Sobre la competencia de Liderazgo, Sdnchez et al. (2014) conceptualizan el
liderazgo como la capacidad de influir, intercambiar y contribuir de manera mutua
entre el lider y sus seguidores. Ademas, sefialan la existencia de dos modelos
distintivos: el tradicional, que analiza individualmente aspectos como rasgos,
conductas y situaciones contingentes; y el contemporaneo, que adopta un enfoque
relacional y contempla tipos de liderazgo como el transaccional, el transformacional
y el trascendente. Tracy (2014) diferencia entre liderazgo transaccional, donde el
lider se enfoca en lograr que las tareas se completen, y liderazgo transformacional,
que busca abrir nuevos horizontes y oportunidades. Alfonso et al. (1999) lo conciben
como una disciplina de influencia crucial en un grupo para alcanzar metas,
requiriendo habilidades interpersonales significativas. Duarte (2013) clasifica los
tipos de liderazgo en autocratico, democratico y permisivo. Estrada (2006) destaca
cualidades como autoconocimiento, autorrealizacion, autodisciplina y autonomia
como fundamentales para un liderazgo transformador. Labourdette et al. (2010) lo
asocian con una personalidad carismatica y orientadora. Lupano et al. (2007) lo
definen como un proceso de influencia sobre un grupo para alcanzar metas, guiando
los recursos humanos hacia objetivos comunes. Gomez (2008) y Hiriyappa (2019)
coinciden en que el liderazgo implica guiar, dirigir, influir y motivar a un grupo hacia
metas organizacionales en un proceso relacional dinamico. Finalmente, Clerc et al.
(2006) destacan su importancia para la supervivencia organizacional al asegurar el

cumplimiento de metas y objetivos estratégicos.

La competencia de Toma de Decisiones se define como el proceso de

seleccionar entre dos o mas alternativas (Solano, 2006; Universidad de Ledn, 2014;

53



Canos et al., 2020; Gutiérrez, 2006; Fundacion Séneca, 2016). Para ello, se deben
seguir pasos como identificar el problema, analizar las alternativas y sus
consecuencias, evaluar las ventajas y desventajas, seleccionar la mejor opcion e
implementarla (Solano, 2006; Universidad de Guadalajara, 2013). Segin la
Universidad de Leon (2014), este proceso se relaciona con asumir riesgos, fomentar
la creatividad y afrontar desafios. Se distinguen decisiones programadas y no
programadas. Arévalo ef al. (2012) mencionan tres elementos clave: la concepcion
del proceso, la eleccion de un curso de accion y la resolucion de problemas
organizacionales. Por otro lado, Pefialoza (2010) diferencia entre decisiones bajo
certeza, con informaciéon completa; bajo riesgo, con informacién parcial; y bajo
incertidumbre, con informacion escasa. Borea (2017) describe tres fases
fundamentales: investigacion para identificar problemas, disefio de cursos de accion
y eleccion de una alternativa. En contraste, Rodriguez et al. (2018) vinculan la toma
de decisiones con la alta direccion organizacional, destacando su papel en el logro de
metas, objetivos y estrategias. Se enfatiza que este proceso se desarrolla en contextos
de incertidumbre, involucrando a la organizacion y a los tomadores de decisiones, y

requiriendo cooperacion en equipo.

Sobre la penultima competencia seleccionada Disefio de futuro/Vision,
Alvarez (2017) define la visién como la proyecciéon de la direccion futura que la
empresa debe tomar, abarcando objetivos a largo plazo. Para Gonzélez ef al. (2010),
es crucial para construir la perspectiva futura de la organizacion y su desarrollo en el
tiempo, formando parte de sus valores corporativos. Segiin Kaiten (2017), la vision
representa el futuro deseado, siendo un conjunto de suefios que actian como motor
y guia de las actividades, contribuyendo a la toma de decisiones y al enfoque
estratégico. Contreras et al. (2020) la describen como el impacto positivo deseado a
largo plazo, preparando a la organizacion para el cambio e innovacion. Por otro lado,
Kotler (2012) y la Universidad Nacional de La Plata (2020) resaltan caracteristicas
como ser medible, atractiva, posible, estratégica, inspiradora y con plazos definidos
para alcanzar metas. Fernandez (2017) sostiene que la vision se deriva de la identidad
organizacional, orientando la toma de decisiones y siendo transmitida por el lider
para guiar al grupo en esa direccion. Cavia (2016) y Taylor (2010) coinciden en que
la vision es temporal, integradora, amplia, detallada, positiva, realista y consistente.

Gaytan et al. (2017) mencionan tres elementos clave: propdsito, valores e imagen
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futura deseada, los cuales ofrecen beneficios como definir la direccion, reducir

riesgos y estimular a los colaboradores.

Finalmente, sobre la competencia de Trabajo en Equipo, Ander ef al. (2001)
conceptualizan el trabajo en equipo como la colaboracién de un grupo reducido de
personas con conocimientos y habilidades complementarias, organizadas para
cumplir una tarea especifica, caracterizada por una responsabilidad mutua, un
espiritu de complementariedad y una estructura organizativa compartida. Mendoza
(2019) lo describe como un constructo multidimensional que comprende siete
principios: comportamientos, actitudes y conocimientos flexibles; coordinacién y
retroalimentacion; colaboracidon y apoyo mutuo; comunicacion clara; coordinacion
de acciones colectivas; necesidad de liderazgo; e influencia del contexto. Escobar
(2012) destaca su capacidad para fomentar un ambiente armonioso, canales de
comunicacion efectivos y una productividad optima. Segun Ayovi (2019), implica
cooperacion, comunicacion, intercambio de informacién, organizacion de roles y
promocion de la autoestima. Aguirre (2014) menciona valores como dignidad,
tolerancia y responsabilidad en este contexto. Kostako et al. (2015) y Drucker (2003)
lo vinculan con individuos asignados a tareas especificas bajo la direccion de un
coordinador, con interdependencia, responsabilidad compartida y redistribucion de
cargas. Diaz ef al. (2019) lo definen como un esfuerzo integrado con una estructura
que fomente el trabajo conjunto, con liderazgo y responsabilidades compartidas.
Finalmente, Toro (2015) y Afzal et al. (2018) resaltan su contribucion a la
competitividad, al logro de objetivos, a la productividad, a la flexibilidad de roles, a

la cohesion grupal y a la resolucion de conflictos.

Las competencias directivas descritas en los parrafos anteriores son los que
se toman en cuenta en el modelo de en cuenta en el modelo de consultoria empresarial

para MYPE que proponemos en esta investigacion.

2.5 Modelo de Consultoria basado en habilidades directivas

Para la generacion de habilidades directivas en empresarios MYPE se tenian

varias herramientas, cada una con caracteristicas y enfoques particulares. Por ejemplo,

los programas de Formacion Continua que ofrecen muchas universidades en modalidad

presencial y virtual. Segin Cursos Femxa (2023) estos permiten adquirir conocimientos

de habilidades blandas a través de estos programas. Por otra parte, Cursos Femxa (2023)
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también indica que las habilidades blandas pueden generarse con programas de Mentoria,
el cual implica tener la guia de un profesional experimentado que comparte
conocimientos y experiencias en el desarrollo de ciertas competencias previamente
delimitadas. También se podrian utilizar Simuladores empresariales (Net-Learning,
2016), que vienen a ser herramientas tecnologicas donde se recrean escenarios reales
donde los empresarios pueden practicar la toma de decisiones en un entorno controlado,
perfeccionando sus habilidades sin asumir riesgos reales. Otras herramientas por destacar

son el Coaching, talleres, seminarios y procesos de autoaprendizaje.

Siendo la herramienta elegida para esta investigacion el Coaching, realizamos la

"

definicion de esta. Segun Whitmore (2003) el coaching es "... el arte de facilitar el
desempefio, el aprendizaje y el desarrollo de otra persona" (p. 15). Esta definicién subraya
el enfoque en el desbloqueo del potencial personal y profesional. Por otro lado, Wolk
(2006) describe el coaching como "... un proceso conversacional en el que el coach ayuda
al coachee a identificar sus metas, reconocer sus limitaciones y desarrollar nuevas
posibilidades de accion" (p. 29). Este enfoque pone énfasis en el poder del didlogo y la
interaccion de esta herramienta. A su turno Salas (2008) plantea que el coaching es "...
una herramienta que facilita el cambio organizacional y potencia el liderazgo al trabajar
en el desarrollo de competencias especificas" (p. 42). Este autor resalta su importancia en
contextos empresariales dinamicos. Para Olalla (2003), el coaching viene a ser "... una
disciplina que promueve cambios sostenibles en las formas de pensar, sentir y actuar de
las personas" (p. 19). Este enfoque abarca tanto el desempeiio como el desarrollo
personal. Otro autor, Camps (2011) define el coaching como "... un proceso que permite
al coachee alcanzar sus objetivos a través de la reflexion, el autoconocimiento y la accion”
(p. 31). Esta definicion se centra en su utilidad para la gestion estratégica del talento.
Finalmente, el International Coaching Federation — [FC (2020) define el coaching como
"... una asociacion con clientes en un proceso reflexivo y creativo que les inspira a

maximizar su potencial personal y profesional" (parr. 1). Este enfoque destaca la

colaboracion y el disefio personalizado del proceso.

A modo de resumen de todas las acepciones podemos afirmar que el coaching es
un proceso estratégico de desarrollo personal y profesional que facilita el aprendizaje, la
reflexion y la accidn, permitiendo a las personas alcanzar su maximo potencial. Se basa
en el didlogo y la autoconciencia para identificar metas, superar limitaciones y fomentar

nuevas posibilidades de accion. Ademds, es una herramienta clave en el entorno
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empresarial, ya que promueve el liderazgo, el empoderamiento y la alineacion de
objetivos personales y empresariales. Este proceso no solo mejora el desempetio, sino que
también impulsa cambios sostenibles en la manera de pensar, sentir y actuar, generando

impacto tanto individual como colectivo.

El Coaching tiene diferentes aplicaciones o versiones, esta puede ser: Life
coaching, coaching educativo, coaching directivo, coaching ontologico, etc. Para esta
investigacion utilizaremos el Coaching Directivo, el cual pasamos a definir el ambito,
aplicaciones, caracteristicas y beneficios. Segin Whitmore (2003) el Coaching Directivo

"

permite desbloquear el potencial de una persona para maximizar su propio
desempefio” (p. 17), lo que resulta clave en el ambito directivo al promover un aprendizaje

continuo y una mejora en la toma de decisiones.

Por su parte, Salas (2008) explica que el coaching facilita el cambio
organizacional y fomenta el liderazgo transformacional al trabajar en competencias
especificas. Ademds, Camps (2011) lo considera como "... una herramienta clave para
gestionar el talento en las organizaciones, permitiendo al lider alinear sus objetivos
personales con los de la empresa" (p. 45). Finalmente, O'Connor y Lages (2004) destacan
que este enfoque permite a los lideres mejorar su comunicacion y habilidades estratégicas,
fortaleciendo tanto su desempefio como el de sus equipos. Como se observa, el coaching
directivo es un proceso de acompafiamiento profesional que busca desarrollar las
competencias y habilidades de los lideres empresariales, permitiéndoles alcanzar sus

metas personales y organizacionales mucho mas personalizada.

La eleccion del Coaching Directivo como componente central del modelo desarrollado
en esta investigacion se fundamenta en varias razones clave. Destaca especialmente la
formacion recibida en la OBS Business School de Barcelona, Espafia, donde el
investigador curso la Maestria en Coaching Directivo y Liderazgo entre 2022 y 2023 (ver
Anexo 6). Esta experiencia académica consolidé los conocimientos, permitiendo disefnar
y proponer el modelo de consultoria empresarial presentado en este estudio. Las ventajas
del coaching frente a otras herramientas incluyen:
a) Enfoque personalizado y adaptativo. A diferencia de los programas estandar, el
coaching se centra en las fortalezas y éareas de mejora de cada directivo,
desarrollando estrategias personalizadas para alcanzar sus objetivos profesionales

(OBS Business School, 2022).
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b) Responsabilidad y seguimiento continuo. El coach no solo acompafia al empresario
en su desarrollo, sino que también asegura un seguimiento constante, promoviendo

la rendicion de cuentas y la mejora continua (OBS Business School, 2022).

c¢) Desarrollo de habilidades especificas. El coaching permite trabajar en competencias
clave como liderazgo, comunicacion y resolucion de conflictos, segun las

necesidades individuales del empresario (OBS Business School, 2022).

d) Alineacion con los objetivos organizacionales. Esta herramienta facilita que los
empresarios conecten sus metas personales con los objetivos estratégicos de la

empresa, promoviendo un enfoque integral (ESAN, 2016).

A modo de conclusidon, podemos afirmar que, aunque herramientas como la
formacion continua, la mentoria y los simuladores son valiosas para el desarrollo de
habilidades directivas, el coaching sobresale por su capacidad para proporcionar un
acompafiamiento personalizado, adaptativo y alineado con los objetivos organizacionales.
Este enfoque permite a los empresarios MYPE no solo adquirir competencias, sino

también aplicarlas de manera efectiva en el logro de sus objetivos.
2.6 Modelo de medicion de la competitividad

El modelo de medicion de la competitividad se realizé utilizando el instrumento
de medicion de la competitividad desarrollado por el BID, conocido como el "Mapa de
Competitividad" (BID, 2005), constituye una herramienta de diagndstico disefiada para
evaluar el nivel de competitividad de las empresas, especialmente las micro, pequefias y
medianas empresas. Segun Martinez et al. (2006), este enfoque analiza ocho areas clave
que impactan directamente en el desempefio empresarial: planeacion estratégica,
produccion, calidad, comercializacion, finanzas, recursos humanos, gestion ambiental y
sistemas de informacion. A partir de esta evaluacion, se generan tres resultados
fundamentales: un mapa general de la empresa, una evaluacion detallada por areas y una

representacion grafica de los hallazgos, tal como se muestra en la Figura 3.
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Figura 3

Mapa de Competitividad. Areas de andlisis e indicadores

AREAS DE COMPETITIVIDAD INDICADORES

Planificacion estratégica Proceso de Planeacion Estratégica
Implementacidn de la estrategia
Produccidn y operaciones, Planificacion y proceso de produccidn

aprovisionamiento, logistica Capacidad de produccion
Mantenimiento
Investigacidn y desarrolla
Aprovisionamiento
Manejo de inventarios
Ubicacion e infraestructura

Aseguramiento de la calidad Aspectos generales de la calidad
Sistemna de calidad

Comercializacion Mercado Nacional: Mercadeo y Ventas,
Servicios, Distribucion
Mercado Exportacidn: Plan exportador,
Producto, Competencia y mercadeo,
Distribucion fisica internacional, Aspectos
de negociacion, Participacion en misiones
y ferias

Contabilidad y finanzas Monitorizacidn de Costos y Contabilidad
Administracidn Financiera
MNormas Legales y Tributarias

Recursos Humanos Aspectos Generales
Capacitacion y Promocidn del Personal
Cultura Organizacional
Salud y seguridad industrial

Gestion ambiental Politica Ambiental de la Empresa
Estrategia para Proteger el Medio
Ambiente

Concientizacidn y Capacitacion  del
personal en Temas Ambientales
Administracidn del Desperdicio

Sistema de informacidn Planeacidon del Sistema
Entradas
Procesos
Salidas

Tomado de: Solano, Pérez & Uzategui (2017).

Este instrumento permite identificar tanto fortalezas como debilidades dentro de las
organizaciones, facilitando la formulacion de estrategias claras y efectivas para mejorar
su posicion competitiva. Ademas, el enfoque integral del Mapa de Competitividad ayuda
a las empresas a transitar de un estado de incertidumbre hacia uno de conocimiento
estratégico, promoviendo una direccion adecuada para su crecimiento y sostenibilidad.
Esta metodologia representa una base solida para comprender y evaluar los factores que
determinan la capacidad competitiva de una empresa, brindando insumos valiosos para la

toma de decisiones estratégicas orientadas al éxito empresarial.
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CAPITULO III
METODOLOGIA

El disefio de la investigacion es experimental, porque se generan las consultorias
para la formacion de habilidades gerenciales a las MYPE de la region Junin; ésta tiene 2
grupos, uno de control y otro de refuerzo. (Mejia, Espinoza, Rivera y Quintana, 2016).
Para lograr esto, el grupo de control no recibe la consultoria; en cambio, el grupo de
refuerzo recibe los talleres grupales e individuales para la formacion de competencias

gerenciales.

El horizonte temporal de la investigacion es entre los afios 2022, 2023 y 2024.
Para la técnica de recoleccion de datos se recolect6 datos primarios de competitividad de
las empresas MYPE en dos momentos. En el afio 2022 se midi6 el nivel inicial de
competitividad en ambos grupos de empresas MYPE, el 2024 se midio el nivel final de
competitividad de las empresas MYPE; teniendo ambos resultados se puede contrastar el
avance de competitividad en las empresas MYPE participantes de la investigacion. Para

esta accion se utilizé el mapa de competitividad BID (Henao, 2008).

La investigacion es de caracter longitudinal, porque nos permite observar a las
MYPE a lo largo del tiempo y evaluar los cambios tanto al grupo de control como al
grupo de refuerzo (Herndndez, Ferndndez, y Baptista, 2014). Como indica Hernandez et
al (2014) el grupo de refuerzo o experimental es aquel que recibe la intervencién o
tratamiento que se desea evaluar. Por otro lado, el grupo de control no recibe dicha
intervencion, sirviendo como linea de base para comparar los resultados y determinar el
efecto del modelo aplicado. Para la seleccion de los grupos de control y refuerzo, se utilizo
la base de datos de empresas registradas en la Direccion de Oportunidades Laborales de
la Universidad Continental, en el Anexo 1 se incluye la base de datos de las 153 MYPE
de las cual se eligieron aleatoriamente las 10 MYPE de control y las 10 MYPE de control.
El criterio de seleccion fue que estas tuvieran mas de dos afios utilizando los servicios por
parte de la Universidad Continental, y la asignacion a cada grupo se realizé por sorteo.
Las empresas MYPE del grupo de refuerzo fueron invitadas a participar en talleres

grupales e individuales sobre competencias directivas, desarrollados en la universidad.

La medicion de la competitividad en el grupo refuerzo y grupo control utilizando
el mapa de competitividad BID (Henao, 2008) se realizO en dos momentos: los

diagnosticos iniciales de competitividad para ambos grupos fueron realizados durante los
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meses de junio, julio y agosto del 2022. Posteriormente, durante los meses de enero,
febrero y marzo del 2024 se realizaron los diagnoésticos finales a ambos grupos (control

y refuerzo).

El modelo que planteamos en esta investigacion, tanto para el grupo de refuerzo
como para el grupo de controlo se muestran en las figuras 4 y 5, donde se aprecia la

diferencia para cada grupo.

Figura 4

Linea de tiempo de la investigacion. Grupo Refuerzo

Diagnostico Pr?_?;?:na de Diagnostico
Inicial g Final
Empresarial
—

—

Como se muestra en la Figura 4, para las MYPE del grupo de refuerzo, se conserva
el modelo tradicional de consultoria empresarial realizada por la Universidad Continental

a través del PTEUC.
Figura §

Linea de tiempo de la investigacion. Grupo Control

Programa de
Training

\ Empresarial )
Diagnéstico P S —— > Diagnostico
Inicial — Final
nicia —_— Programa de fna

— Coaching
Directivo

En la Figura 5, para las MYPE del grupo de refuerzo, se aiiade al disefio original
el Programa de Coaching Directivo, lo cual nos permitio probar o testear nuestro modelo
de consultoria empresarial basado en competencias gerenciales y su impacto en la
competitividad empresarial de las MYPE.

Para esta investigacion el coach elegido fue Rubins Guerrero Parejas, con
formacion en la Universidad de Salamanca, Espafa; quien fue encargado generar y
fortalecer las habilidades directivas de los empresarios de las MYPE del grupo de

refuerzo. El programa de capacitacion impartido al grupo de refuerzo consté de dos
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momentos. El primer momento, fueron talleres grupales, donde se desarrollaron sesiones
por cada una de las 7 competencias directivas elegidas, el publico objetivo fueron los
gerentes o propietarios de cada una de las MYPE elegidas, sesiones que duraron 3 horas
cronologicas, todas las sesiones se desarrollaron en las instalaciones de la Universidad

Continental en la provincia de Huancayo, la programacion de dichos talleres se muestra

a continuacion.

Tabla 7

Programacion de las sesiones grupales (grupo de refuerzo)

Fecha Lugar Horario Competencia desarrollada
9/09/2022 AulaC-502 19.00-22.00 Comunicacion lra parte
16/09/2022  AulaC-502 19.00-22.00 Comunicacion 2da parte
23/09/2022  AulaC-502 19.00-22.00 Inteligencia Emocional
30/09/2022  AulaC-502 19.00-22.00 Solucion de Problemas
7/10/2022 AulaC-502 19.00-22.00 Toma de Decisiones
14/10/2022 AulaC-502 19.00-22.00 Vision
21/10/2022  AulaC-502 19.00-22.00 Trabajo en Equipo
28/10/2022  AulaC-502 19.00-22.00 Liderazgo 1ra parte
4/11/2022 AulaC-502 19.00-22.00 Liderazgo 2da parte

El segundo momento, constd de sesiones de coaching individuales. Cada gerente

o propietario de la MYPE elegida tuvo 03 sesiones individuales de coaching desarrollado

por el coach Rubins Guerrero (ver Anexo 4), la duracion de cada sesion semanal fue de

60 minutos, la programacion de cada una de las sesiones.

Tabla 8

Programacion de las sesiones individuales (grupo de refuerzo)

Empresa Gerente o Propietario Sesion 1 Sesiébn 2 Sesién 3
) , Porras Toribio, Raul
Inka Ari Food's ELR.L. g0 12/01/2023 19/01/2023 26/01/2023
Creaciones Saenz Séegz Estrada, Heidi
Marisol 9/01/2023 16/01/2023 23/01/2023
Rk el Rojas Aire, Tatiana Biane
Brefia d ’ 6/02/2023 13/02/2023 20/02/2023
Exicont C & A S.A.C. Vellaneda Ambrosio, Rubén  1/03/2023  8/03/2023 15/03/2023
fncorpora D&Y Rosales Cordova,Yanina
Margot 10/01/2023 17/01/2023 24/01/2023
Inversiones Dav Co Cosme Villegas, José
S.A.C. Antonio 8/02/2023 15/02/2023 22/02/2023
Herrera Sanabria, Jabiel
Valle Mantaro SAC. p 2/03/2023  9/03/2023 16/03/2023
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Cassuz S.A.C. Paola Jannetth Solis Briones 11/01/2023 18/01/2023 25/01/2023
Veliz Mercado, Luisa
Patricia 9/02/2023 16/02/2023 23/02/2023

Compaiiia Peruana Ramirez Rojas, Marco
Nacional Textil S.A.C. Antonio

Distribuidora Dehur Perta

7/02/2023  14/02/2023 21/02/2023

Cabe resaltar que todas las sesiones individuales de coaching fueron desarrolladas
respetando, la confidencialidad (ver Anexo 3), que es un principio fundamental que
garantiza la privacidad de las sesiones y la informacién compartida entre el coach (Rubins
Guerrero) y el coachee (Empresario MYPE). Este principio estd ampliamente reconocido
y establecido en diversos codigos de ética de instituciones rectoras del Coaching. Por
ejemplo, la International Coach Federation — ICF (2018) establece en su codigo de ética
que el Coach se compromete a “Mantengo, archivo y elimino toda la informacion
generada durante mi actividad de coaching, incluidos archivos electronicos y
comunicaciones de manera que se salvaguarde la confiabilidad, seguridad y privacidad y
cumpla con cualquier legislacién y contratos aplicables” (p.4). Ademas, la Federacion
Internacional de Coaching Ontolégico Profesional - FICOP (2022) en su codigo de ética
sefala: "Adherir firmemente al marco de confidencialidad establecido entre el coach y el
coachee y guardar discrecion ante todo aquello que lo amerite." (p.11). En ese sentido,
previamente se le explico a cada uno de los participantes de esta investigacion que se

conservaria la confidencialidad en cada una de las sesiones.

La relacion de empresas MYPE del grupo de control que participaron en la

investigacion.
Tabla 9

Empresas MYPE del grupo de control

N° Razoén Social segiin SUNAT RUC Nombre del Representante Legal
1 Lacteos Vakilact 10283105071 Lahura Rodriguez, Guisella
2 Industrias Oreber S.R.L. 20486961555 Ore Mayta, José Antonio
3 Asociacion San Pedro 11 20568559801 Ticllasuca Quispe, Abraham
4 Grupo Meiji S.A.C. 20568249870 Yun Wu Sanchez, Felicia
5 Euro Peru S.A.C. 20487140130 Checglio Segura, Yoges Augusto
6 Grupo Heryar S.R.L. 20601541051 Requena Fernandez, Gina Yarida
7 Textil Aisatex S.A.C. 20568605846 Cotrina Castiglione, Dalila
8 G Bookstore MR&N E.I.R.L. 20603629273 Galindo Mendieta, Javier Luis
9 Gatrix Vip S.A.C. 20605338543 Balbin Salas, Josefina

10 Instituto de Gestion de Tecnologiaen 20600627199 Meza Blanco, Josmell

Salud e Ingenieria Clinica E.I.R.L.

63



La relacion de empresas MYPE del grupo de refuerzo que participaron en la

investigacion se muestra en la Tabla 9.

Tabla 10

Empresas MYPE del grupo de refuerzo

Nombre del Representante

N° Razén Social segun SUNAT RUC Legal
1 Inka Ari Food's E.IR.L. 20568509961 Porras Toribio, Raul Edilberto
2 Creaciones Saenz 10414051630 Saenz Estrada, Heidi Marisol
3 L.E.S.P. Héroes de la Brefa 20201167222 Rojas Aire, Tatiana Biane
4 ExicontC & A S.A.C. 20601225001 Vellaneda Ambrosio, Rubén
5 Incorpora D&Y 10427799528 Rosales Cordova,Yanina Margot
6 Inversiones Dav Co S.A.C. 20600396596 Cosme Villegas, José Antonio
7 Valle Mantaro S.A.C. 20605464778 Herrera Sanabria, Jabiel Juan
8 Cassuz S.A.C. 20568926219 Paola Janeth Solis Briones
9 Distribuidora Dehur Pert 10442792483 Veliz Mercado, Luisa Patricia
10 Compaiiia Peruana Nacional 20486608278 Ramirez Rojas, Marco Antonio
Textil S.A.C.

Para comprobar el impacto de las habilidades directivas en las empresas MYPE
del grupo de refuerzo en comparacion con las empresas MYPE del grupo de control, se
utiliza los resultados o niveles de competitividad final que lograron ambos grupos de
empresas, los cuales son obtenidos con el mapa de competitividad BID (Henao, 2008).
Con todo esto, se responde al objetivo general: Determinar el impacto de un modelo de
consultoria empresarial basado en competencias gerenciales en la competitividad de las

MYPE de la region Junin.
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CAPITULO IV
HALLAZGOS

A continuacion, se presentan los resultados de la metodologia desarrollada en el
marco de esta investigacion. Se presentard los resultados de la medicion de
competitividad inicial y final de las MYPE del grupo de control. Seguidamente se
presentan los resultados de la medicion de la competitividad inicial y final de las MYPE
del grupo de refuerzo. Posteriormente se haran las comparaciones de ambos grupos y a

partir de ellos generar las conclusiones.
4.1. Competitividad Inicial de las MYPE del grupo de Control

Entre los meses de marzo a junio del 2022, la Lic. Ingrid Torre Uchuypoma,
Supervisora de Vinculacion Empresarial de la Universidad Continental realizd los
diagnosticos iniciales a las empresas MYPE tanto del grupo Control (Tabla 8) como del
grupo Refuerzo (Tabla 9), como se sabe para la medicion de la competitividad de cada
una de las empresas MYPE se utiliz6 la herramienta del Mapa de competitividad del BID
(Henao, 2008).

Los resultados de las empresas del grupo Control se muestra a continuacion.

Tabla 11

Resultados de competitividad inicial de la empresa Lacteos Vakilact

Dimensiones Puntaje Calificacion
maximo Puntaje Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 1.73 35%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.25 65 %
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 3.32 66 %
4. Comercializacion 5.00 2.69 54 %
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.11 62 %
6. Recursos humanos 5.00 2.50 50 %
7. Gestion ambiental 5.00 2.33 47 %
8. Sistemas de informacion 5.00 3.66 73 %
Promedio de la empresa 5.00 2.86 57 %
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Figura 2

Mapa de competitividad inicial por dreas de la empresa Lacteos Vakilact
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7. GESTION AMBIENTAL 4 COMERCIALIZACION

6. RECURSOS HUMANOS 5. CONTABILIDAD Y FINANZAS

e PUNtEJE MEXIMO === Calificacion Puntaje

Tabla 12

Resultados de competitividad inicial de la empresa Industrias Oreber S.R.L.

Dimensiones Puntaje Calificacion

maximo Puntaje Porcentaje

1. Planeamiento estratégico 5.00 3.15 63%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.91 78%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 2.50 50%
4. Comercializacion 5.00 3.70 74%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 2.00 40%
6. Recursos humanos 5.00 3.77 75%
7. Gestion ambiental 5.00 2.48 50%
8. Sistemas de informacién 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 2.87 57%
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Figura 3

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Industrias Oreber S.R.L.
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e PUNTAJE MAKIMO = CALIFICACION PUNTAJE

Tabla 13

Resultados de competitividad inicial de la empresa Asociacion San Pedro 11

Dimensiones Puntaje Calificacién

maximo Puntaje Porcentaje

1. Planeamiento estratégico 5.00 1.14 23%
2. Servicios y operaciones 5.00 2.78 56%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 1.46 29%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 2.99 60%
6. Recursos humanos 5.00 2.00 40%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%

Promedio de la empresa 5.00 1.62 32%




Figura 4

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Asociacion San Pedro I1
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7. GESTION AMBIENTAL 4. COMERCIALIZACION
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e PUNTAJE MAXIMO e CALIFICACION PUNTAJE

Tabla 14

Resultados de competitividad inicial de la empresa Grupo Meiji S.A.C.

Dimensiones Puntaje Calificacion

maximo Puntaje Porcentaje

1. Planeamiento estratégico 5.00 1.83 37%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.03 61%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 2.08 42%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.10 62%
6. Recursos humanos 5.00 1.97 39%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacién 5.00 0.00 0%

Promedio de la empresa 5.00 1.86 37%




Figura §

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Grupo Meiji S.A.C
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Tabla 15

Resultados de competitividad inicial de la empresa Euro Peru S.A.C.

Dimensiones Puntaje Calificacion

maximo Puntaje Porcentaje

1. Planeamiento estratégico 5.00 3.16 63%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.40 68%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 2.00 40%
4. Comercializacién 5.00 3.86 77%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 2.86 57%
6. Recursos humanos 5.00 2.60 52%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacién 5.00 3.61 72%
Promedio de la empresa 5.00 2.89 58%
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Figura 6

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Euro Peru S.A.C.
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s PUNtAjE Maximo = Czlificacion Puntaje

Tabla 16

Resultados de competitividad inicial de la empresa Grupo Heryar S.R.L.

Dimensiones Puntaje Calificacion
maximo Puntaje  Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 1.00 20%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.20 64%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 3.30 66%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 0.00 0%
6. Recursos humanos 5.00 0.00 0%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacién 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 1.27 25%
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Figura 7

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Grupo Heryar S.R.L
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m—Puntaje maximo = Calificacion Puntaje

Tabla 17

Resultados de competitividad inicial de la empresa Textil Aisatex S.A.C

Dimensiones Puntaje Calificacion
maximo Puntaje Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 2.17 43%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.02 60%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 2.99 60%
4. Comercializacién 5.00 3.42 68%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.36 67%
6. Recursos humanos 5.00 2.99 60%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 3.64 73%
Promedio de la empresa 5.00 2.87 57%
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Tabla 18
Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Textil Aisatex S.A.C

1. PLANEAMIENTO ESTRATEGICO
5.0

PROMEDIC DE LA EMPRESA 2. SERVICIOS Y OPERACIONES

B. SISTEMAS DEINFORMACION 3. ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD

7. GESTION AMBIENTAL 4. COMERCIALIZACION

&. RECURS0S HUMANOS 5. CONTABILIDAD ¥ FINANZAS

s PUNTAJE MAXIMO === Calificacion Puntaje

Tabla 19

Resultados de competitividad inicial de la empresa G Bookstore MR&N E.ILR.L.

Dimensiones Puntaje Calificacion

maximo Puntaje Porcentaje

1. Planeamiento estratégico 5.00 2.08 42%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.35 67%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 2.58 52%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.44 69%
6. Recursos humanos 5.00 2.54 51%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 3.80 76%
Promedio de la empresa 5.00 2.45 49%
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Figura 8

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa G Bookstore MR&N E.I.R.L
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Tabla 20

Resultados de competitividad inicial de la empresa Gatrix Vip S.A.C.

Dimensiones Puntaje Calificacion

maximo Puntaje Porcentaje

1. Planeamiento estratégico 5.00 3.10 62%
2. Servicios y operaciones 5.00 248 50%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%

4. Comercializacion 5.00 3.46 69%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 2.88 58%
6. Recursos humanos 5.00 2.29 46%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%

8. Sistemas de informacion 5.00 3.09 62%
Promedio de la empresa 5.00 2.37 47%
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Figura 9

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Gatrix Vip S.A.C.
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Tabla 21
Resultados de competitividad inicial de la empresa Instituto de Gestion de Tecnologia

en Salud e Ingenieria Clinica E.I.R.L.

Dimensiones Puntaje Calificacién

maximo Puntaje  Porcentaje

1. Planeamiento estratégico 5.00 2.13 43%
2. Servicios y operaciones 5.00 2.59 52%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 2.22 44%
4. Comercializacion 5.00 2.48 50%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.08 62%
6. Recursos humanos 5.00 2.42 48%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacién 5.00 0.00 0%

Promedio de la empresa 5.00 2.14 43%




Figura 10
Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Instituto de Gestion de

Tecnologia en Salud e Ingenieria Clinica E.I.R.L.
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s PUntaje Maximo == Calificacion Puntaje

4.2. Diagnosticos iniciales grupo de Refuerzo

Tabla 22

Resultados de competitividad inicial de la empresa Inka Ari Food's E.I.R.L.

Dimensiones Puntaje Calificacion

maximo Puntaje Porcentaje

1. Planeamiento estratégico 5.00 3.06 61%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.35 67%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 3.00 60%
4. Comercializacion 5.00 3.90 78%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.26 65%
6. Recursos humanos 5.00 0.00 0%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 2.50 50%
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Figura 11

Mapa de competitividad inicial por dreas de la empresa Inka Ari Food's E.LR.L
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Tabla 23

Resultados de competitividad inicial de la empresa Creaciones Saenz

Dimensiones Puntaje Calificacion

maximo Puntaje Porcentaje

1. Planeamiento estratégico 5.00 3.00 60%
2. Servicios y operaciones 5.00 4.03 81%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 2.90 58%
4. Comercializacion 5.00 4.18 84%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.39 68%
6. Recursos humanos 5.00 3.21 64%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 3.00 60%
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Figura 12

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Creaciones Sdenz
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Tabla 24

Resultados de competitividad inicial de la empresa 1.E.S.P. Héroes de la Brena.

Dimensiones Puntaje Calificacion
maximo Puntaje Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 1.67 33%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.33 67%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 3.11 62%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.17 63%
6. Recursos humanos 5.00 2.38 48%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 3.50 70%
Promedio de la empresa 5.00 241 48%
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Figura 13

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa I.LE.S.P. Héroes de la Brena
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e PUNTAJE MAXIMO e CALIFICACION PUNTAJE

Tabla 25

Resultados de competitividad inicial de la empresa Exicont C & A S.A.C.

Dimensiones Puntaje Calificacién
maximo Puntaje Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 1.59 32%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.29 66%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 2.07 41%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.43 69%
6. Recursos humanos 5.00 2.72 54%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%

Promedio de la empresa 5.00 2.01 40%




Figura 14

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Exicont C & A S.A.C.
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6. RECURSDS HUMANDS L. CONTABILIDAD Y FINAMZAS

e PUNTAIE MAXIMO e CALIFICACION PUNTAJE

Tabla 26

Resultados de competitividad inicial de la empresa Incorpora D&Y.

Dimensiones Puntaje Calificacion

maximo Puntaje Porcentaje

1. Planeamiento estratégico 5.00 2.11 42%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.41 68%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 2.41 48%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.19 64%
6. Recursos humanos 5.00 0.00 0%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 1.83 37%
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Figura 15

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Incorpora D&Y.
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6. RECURS30S5 HUMANOS 5. CONTABILIDAD ¥ FINANZAS

e PUNTAJE MAXIMO = CALIFICACION PUNTAIE

Tabla 27

Resultados de competitividad inicial de la empresa Inversiones Dav Co S.A.C

Dimensiones Puntaje Calificaciéon

maximo Puntaje Porcentaje

1. Planeamiento estratégico 5.00 1.86 37%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.17 63%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 2.15 43%
4. Comercializacion 5.00 3.38 68%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.54 71%
6. Recursos humanos 5.00 2.18 44%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 244 49%
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Figura 16

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Inversiones Dav Co S.A.C
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e PUNTAIE MAXIMO = CALIFICACION PUNTAJE

Tabla 28

Resultados de competitividad inicial de la empresa Valle Mantaro S.A.C.

3. ASEGURAMIENTO DE LA

Dimensiones Puntaje Calificaciéon

maximo Puntaje Porcentaje

1. Planeamiento estratégico 5.00 1.50 30%
2. Servicios y operaciones 5.00 2.90 58%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 2.07 41%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.09 62%
6. Recursos humanos 5.00 0.00 0%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 1.60 32%
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Figura 17

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Valle Mantaro S.A.C

1. PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

PROMEDIO DE LA EMPRESA 2. SERVICIOS Y OPERACIONES

8. SISTEMAS DE INFORMACION 3. ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD

7. GESTION AMBIENTAL 4. COMERCIALIZACION

6. RECUR30S5 HUMANOCS 5. CONTABILIDAD Y FINANZAS

e PUINTAJE MAKIMO e CALIFICACION PUNTAIE

Tabla 29

Resultados de competitividad inicial de la empresa Cassuz S.A.C.

Dimensiones Puntaje Calificacién
miximo Puntaje Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 2.98 60%
2. Servicios y operaciones 5.00 2.70 54%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 3.18 64%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 2.04 41%
6. Recursos humanos 5.00 3.17 63%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 2.75 55%

Promedio de la empresa 5.00 2.26 45%




Figura 18

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Cassuz S.A.C
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Tabla 30

Resultados de competitividad inicial de la empresa Distribuidora Dehur Peru

Dimensiones Puntaje Calificacion
miximo Puntaje Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 3.04 61%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.21 64%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacién 5.00 3.01 60%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.49 70%
6. Recursos humanos 5.00 2.77 55%
7. Gestiébn ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacién 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 2.33 47%
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Figura 19

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Distribuidora Dehur Peru
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Tabla 31

Resultados de competitividad inicial de la empresa Compaiiia Peruana Nacional Textil

S.A.C.
Dimensiones Puntaje Calificacion
miiximo Puntaje Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 2.00 40%
2. Servicios y operaciones 5.00 2.93 59%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 2.55 51%
4. Comercializacién 5.00 2.23 45%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 2.53 51%
6. Recursos humanos 5.00 0.00 0%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 1.83 37%
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Figura 20

Mapa de competitividad inicial por areas de la empresa Comparnia Peruana Nacional

Textil S.A.C.
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4.3. Diagnosticos finales grupo Control

Tabla 32

Resultados de competitividad final de la empresa Lacteos Vakilact

Dimensiones Puntaje Calificacion

maximo Puntaje  Porcentaje

1. Planeamiento estratégico 5.00 1.73 35%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.25 65%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 3.32 66%
4. Comercializacién 5.00 3.05 61%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.11 62%
6. Recursos humanos 5.00 2.50 50%
7. Gestiébn ambiental 5.00 2.33 47%
8. Sistemas de informacion 5.00 3.66 73%

Promedio de la empresa 5.00 2.93 59%




Figura 21

Mapa de competitividad final por areas de la empresa Lacteos Vakilact
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6. RECURSOS HUMAMNOS 5. CONTABILIDAD Y FINANZAS

s PUNTEJE MEKIMO === Calificacion Puntaje

Tabla 33

Resultados de competitividad final de la empresa Industrias Oreber S.R.L.

Dimensiones Puntaje Calificacion

maxim . .
aximo Puntaje  Porcentaje

1. Planeamiento estratégico 5.00 3.15 63%
2. Servicios y operaciones 5.00 4.01 80%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 2.50 50%
4. Comercializacién 5.00 3.70 74%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 2.00 40%
6. Recursos humanos 5.00 3.77 75%
7. Gestion ambiental 5.00 2.48 50%
8. Sistemas de informacion 5.00 3.09 62%
Promedio de la empresa 5.00 3.14 63%
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Figura 22

Mapa de competitividad por dreas de la empresa Industrias Oreber S.R.L
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e PUNTAJE MAXIMO == CALIFICACION PUNTAJE

Tabla 34

Resultados de competitividad final de la empresa Asociacion San Pedro 11

3. ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD

Dimensiones Puntaje Calificacién

maximo Puntaje  Porcentaje

1. Planeamiento estratégico 5.00 2.00 40%
2. Servicios y operaciones 5.00 2.78 56%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacién 5.00 2.98 60%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 2.99 60%
6. Recursos humanos 5.00 2.32 46%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 2.01 40%
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Figura 23

Mapa de competitividad por dreas de la empresa Asociacion San Pedro 11
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e PUNTAIE MAXIMO e CALIFICACION PUNTAJE

Tabla 35

Resultados de competitividad final de la empresa Grupo Meiji S.A.C.

3. ASEGURAMIENTO DE LA

Dimensiones Puntaje Calificacién
miximo Puntaje Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 1.83 37%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.03 61%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 2.99 60%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.10 62%
6. Recursos humanos 5.00 2.76 55%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 2.10 42%

88



Figura 24

Mapa de competitividad final por areas de la empresa Grupo Meiji S.A.C.
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Tabla 36

Resultados de competitividad final de la empresa Euro Peru S.A.C.

Dimensiones Puntaje Calificacion
méximo Puntaje Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 3.16 63%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.53 71%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 2.00 40%
4. Comercializacion 5.00 3.86 77%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 2.86 57%
6. Recursos humanos 5.00 2.62 52%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 3.61 72%
Promedio de la empresa 5.00 291 58%
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Figura 25

Mapa de competitividad final por areas de la empresa Euro Peru S.A.C
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s PUNEGJE MAXIMO == Calificacion Puntaje

Tabla 37

Resultados de competitividad final de la empresa Grupo Heryar S.R.L.

Dimensiones Puntaje Calificacion

méximo Puntaje  Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 1.00 20%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.20 64%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 3.57 71%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 0.00 0%
6. Recursos humanos 5.00 0.92 18%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 1.41 28%
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Figura 26

Mapa de competitividad final por areas de la empresa Grupo Heryar S.R.L.
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s PUNTEJE MEKIMO == Calificacion Puntaje

Tabla 38

Resultados de competitividad final de la empresa Textil Aisatex S.A.C

Dimensiones Puntaje Calificacion

méximo Puntaje  Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 2.17 43%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.02 60%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 2.99 60%
4. Comercializacién 5.00 3.75 75%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.36 67%
6. Recursos humanos 5.00 2.99 60%
7. Gestiébn ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 3.64 73%
Promedio de la empresa 5.00 2.74 55%
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Figura 27

Mapa de competitividad final por areas de la empresa Textil Aisatex S.A.C
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e PUNEEJE MAKIMO == Calificacion Puntaje

Tabla 39

Resultados de competitividad final de la empresa G Bookstore MR&N E.I.R.L.

Dimensiones Puntaje Calificacion
maximo Puntaje Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 2.76 55%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.35 67%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 3.06 61%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.44 69%
6. Recursos humanos 5.00 2.70 54%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 3.80 76%
Promedio de la empresa 5.00 2.63 53%
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Figura 28

Mapa de competitividad final por areas de la empresa G Bookstore MR&N E.I.R.L
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s Puntaje makimo = Calificacion Puntaje

Tabla 40

Resultados de competitividad final de la empresa Gatrix Vip S.A.C.

Dimensiones Puntaje Calificacion
méximo Puntaje Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 0.00 0%
2. Servicios y operaciones 5.00 0.00 0%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 0.00 0%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 0.00 0%
6. Recursos humanos 5.00 0.00 0%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 0.00 0%
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Figura 29

Mapa de competitividad final por areas de la empresa Gatrix Vip S.A.C.
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e PUMtEJE MAKING = Calificacion Puntaje

Tabla 41
Resultados de competitividad final de la empresa Instituto de Gestion de Tecnologia en

Salud e Ingenieria Clinica E.IR.L.

Dimensiones Puntaje Calificaciéon
maximo Puntaje  Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 2.90 58%
2. Servicios y operaciones 5.00 2.72 54%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 2.22 44%
4. Comercializacion 5.00 2.48 50%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.08 62%
6. Recursos humanos 5.00 2.42 48%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 2.24 45%
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Figura 30

Mapa de competitividad final por areas de la empresa Instituto de Gestion de

Tecnologia en Salud e Ingenieria Clinica E.I.R.L.
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4.4. Diagnosticos Finales grupo Refuerzo

Tabla 42

Resultados de competitividad final de la empresa Inka Arvi Food's E.I.R.L.

Dimensiones Puntaje Calificacion
maximo Puntaje  Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 3.06 61%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.35 67%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 3.00 60%
4. Comercializacion 5.00 3.93 79%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.26 65%
6. Recursos humanos 5.00 0.00 0%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
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Promedio de la empresa 5.00 2.50 50%
Figura 31

Mapa de competitividad final por areas de la empresa Inka Ari Food's E.I.R.L.
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Tabla 43

Resultados de competitividad final de la empresa Creaciones Saenz

Dimensiones Puntaje Calificaciéon
miximo Puntaje  Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 3.00 60%
2. Servicios y operaciones 5.00 4.03 81%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 2.90 58%
4. Comercializacion 5.00 4.20 84%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.56 71%
6. Recursos humanos 5.00 3.21 64%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 3.03 61%
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Figura 32

Mapa de competitividad final por areas de la empresa Creaciones Sdenz
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s Puntaje maximo = Calificacion Puntaje

Tabla 44

Resultados de competitividad final de la empresa 1.E.S.P. Héroes de la Brenia

Dimensiones Puntaje Calificacion
miximo Puntaje  Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 2.07 41%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.43 69%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.90 18%
4. Comercializacion 5.00 3.34 67%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.17 63%
6. Recursos humanos 5.00 2.38 48%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 3.50 70%
Promedio de la empresa 5.00 2.60 52%
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Figura 33

Mapa de competitividad final por areas de la empresa I.LE.S.P. Héroes de la Breia
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e PUNLEJE MEXIMO === Calificacion Puntaje

Tabla 45

Resultados de competitividad final de la empresa Exicont C & A S.A.C.

Dimensiones Puntaje Calificaciéon
miximo Puntaje Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 1.59 32%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.29 66%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 2.80 56%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 343 69%
6. Recursos humanos 5.00 2.72 54%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%

Promedio de la empresa 5.00 2.14 43%




Figura 34
Mapa de competitividad final por areas de la empresa Exicont C & A S.A.C
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s PUNERJE MEXIMO == Calificacion Puntaje

Tabla 46

Resultados de competitividad final de la empresa Incorpora D&Y.

Dimensiones Puntaje Calificacién
méximo Puntaje  Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 2.11 42%
2. Servicios y operaciones 5.00 341 68%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 2.92 58%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.19 64%
6. Recursos humanos 5.00 0.00 0%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 1.93 39%
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Figura 35

Mapa de competitividad final por areas de la empresa Incorpora D&Y

1. PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

8. SISTEMAS DE INFORMACION 2. SERVICIOS Y OPERACIONES

7. GESTION AMBIENTAL 3. ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD

6. RECURSOS HUMANOCS 4. COMERCIALIZACION

3. CONTABILIDADY FINANZAS

s PUNLEJE MAKIMO === Calificacion Puntaje

Tabla 47

Resultados de competitividad final de la empresa Inversiones Dav Co S.A.C

Dimensiones Puntaje Calificaciéon
méximo Puntaje  Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 2.10 42%
2. Servicios y operaciones 5.00 4.01 80%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 2.15 43%
4. Comercializacion 5.00 3.38 68%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.63 73%
6. Recursos humanos 5.00 2.42 48%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 2.65 53%
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Figura 36
Mapa de competitividad final por areas de la empresa Dav Co S.A.C

1. PLANEAMIENTO ESTRATEGICO
5.00
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5. COMTABILIDAD Y FINAMZAS

m—Puntaje maximo = Calificacion Puntaje

Tabla 48

Resultados de competitividad final de la empresa Valle Mantaro S.A.C.

Dimensiones Puntaje Calificacién
méximo Puntaje  Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 3.27 65%
2. Servicios y operaciones 5.00 2.90 58%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.00 0%
4. Comercializacion 5.00 2.15 43%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.09 62%
6. Recursos humanos 5.00 0.43 9%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 1.83 37%
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Figura 37

Mapa de competitividad final por areas de la empresa Valle Mantaro S.A.C.

1. PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

B. SISTEMAS DE INFORMACION 2. SERVICIOS ¥ OPERACIONES

7. GESTION AMBIENTAL

6. RECURSOS HUMANOS 4. COMERCIALIZACION

5. CONTABILIDAD Y FINANZAS

e PUNTEjE MAKIMD s Calificacion Puntaje

Tabla 49

Resultados de competitividad final de la empresa Cassuz S.A.C.

Dimensiones Puntaje Calificacién
miximo Puntaje  Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 3.22 64%
2. Servicios y operaciones 5.00 2.93 59%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 0.40 8%
4. Comercializacion 5.00 3.38 68%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 2.04 41%
6. Recursos humanos 5.00 3.17 63%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 2.75 55%
Promedio de la empresa 5.00 2.40 48%

3. ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD
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Figura 38

Mapa de competitividad final por areas de la empresa Cassuz S.A.C.

1. PLANEAMIENTO ESTRATEGICO
5.00
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5. COMNTABILIDAD Y FINAMZAS

s PUNERjE MAKIMO == Calificacion Puntaje

Tabla 50

Resultados de competitividad final de la empresa Distribuidora Dehur Peru

Dimensiones Puntaje Calificaciéon
miximo Puntaje  Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 3.74 75%
2. Servicios y operaciones 5.00 3.60 72%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 1.00 20%
4. Comercializacion 5.00 3.01 60%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.64 73%
6. Recursos humanos 5.00 2.77 55%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 0.00 0%
Promedio de la empresa 5.00 2.60 52%
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Figura 39

Mapa de competitividad final por areas de la empresa Distribuidora Dehur Peru

1. PLANEAMIENTO ESTRATEGICO
5.00

8. SISTEMAS DE INFORMACION 2. SERVICIOS Y OPERACIONES
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6. RECURSOS HUMANOS 4. COMERCIALIZACION

5. CONTABILIDAD Y FINANZAS

m— PUNtEjE Maimo = Calificacion Puntaje

Tabla 51

Resultados de competitividad final de la empresa Compariia Peruana Nacional Textil

S.A.C.
Dimensiones Puntaje Calificaciéon
méximo Puntaje  Porcentaje
1. Planeamiento estratégico 5.00 3.46 69%
2. Servicios y operaciones 5.00 2.93 59%
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 2.72 54%
4. Comercializacion 5.00 2.88 58%
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.13 63%
6. Recursos humanos 5.00 1.00 20%
7. Gestion ambiental 5.00 0.00 0%
8. Sistemas de informacion 5.00 2.81 56%
Promedio de la empresa 5.00 2.55 51%
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Figura 40

Mapa de competitividad final por areas de la empresa Compariia Peruana Nacional

Textil S.A.C.
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7. GESTION AMBIENTAL

3. ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD

6. RECURSOS HUMANDOS 4. COMERCIALIZACION

5. CONTABILIDAD Y FINANZAS

e PUNtEJE MEXIMO === Calificacion Puntaje

4.5. Comparaciones entre los diagnosticos iniciales y finales

4.5.1. Comparaciones Grupo Control.

En este acapite se realiza el andlisis comparativo de acuerdo con los
resultados de la medicion de competitividad inicial y final del grupo Control de
empresas. Para facilitar la comprension de las tablas y por el tamafio de los
nombres de las empresas MYPE en la Tabla 50 se muestra la leyenda de las

empresas del grupo Control.
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Tabla 52

Leyenda de las empresas MYPE del grupo Control

Empresa Razoén Social segiin SUNAT
A Lacteos Vakilact
Industrias Oreber S.R.L.
Asociacion San Pedro 11
Grupo Meiji S.A.C.
Euro Pera S.A.C.
Grupo Heryar S.R.L.
Textil Aisatex S.A.C.
G Bookstore MR&N E.LLR.L.
Gatrix Vip S.A.C.
Instituto de Gestion de Tecnologia en Salud e Ingenieria Clinica E.L.R.L.

—| = T|Q Mmoo QN w

En la Tabla 52 se presenta un resumen de los puntajes de la medicion
inicial de las empresas MYPE del grupo Control.
Tabla 53

Resultados de competitividad inicial de las empresas MYPE del grupo Control

Dimensiones Empresas grupo Control Promedio
A B C D E F G H I J

1. Planeamiento 3.15 1.14 3.10 2.08 3.16 2.13 1.83 1.00 1.73 2.17 2.15
estratégico

2. Servicios y 391 278 248 335 340 259 3.03 320 325 3.02 3.10
operaciones

3. 250 0.00 0.00 0.00 2.00 222 0.00 0.00 332 299 1.30
Aseguramiento de
la calidad

4, 370 146 346 258 3.86 248 208 330 269 342 2.90
Comercializacion

5. Contabilidad 2.00 299 2.88 344 286 3.08 3.10 0.00 3.11 3.36 2.68
y finanzas

6. Recursos 377 200 229 254 260 242 197 0.00 250 2.99 2.31
humanos

7. Gestidén 248 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 233 0.00 0.48
ambiental

8. Sistemas de 0.00 0.00 3.09 3.80 3.61 0.00 0.00 0.00 3.66 3.64 1.78
informacion

Competitividad 287 162 237 245 289 2.14 186 127 286 287 2.32
inicial

Por otro lado, en la Tabla 53 se presenta un resumen de los puntajes de la

medicion final de las empresas MYPE del grupo Control.
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Tabla 54

Resultados de competitividad final de las empresas MYPE del grupo Control

Dimensiones Empresas grupo Control Promedio
A B C D E F G H 1 J

1. Planeamiento 3.15 200 0.00 276 3.16 290 1.83 1.00 1.73 2.17 2.07
estratégico

2. Servicios y 401 278 0.00 3.35 353 272 3.03 320 325 3.02 2.89
operaciones

3. Aseguramiento 2.50 0.00 0.00 0.00 2.00 222 0.00 0.00 3.32 2.99 1.30
de la calidad

4. Comercializacion 3.70 298 0.00 3.06 3.86 248 299 357 3.05 3.75 2.94
5. Contabilidad y 200 299 000 344 286 3.08 3.10 0.00 3.11 3.36 2.39
finanzas

6. Recursos 377 232 000 270 2.62 242 276 092 250 2.99 2.30
humanos

7. Gestion 248 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 2.33 0.00 0.48
ambiental

8. Sistemas de 3.09 0.00 0.00 3.80 3.61 0.00 0.00 0.00 3.66 3.64 1.78
informacién

Competitividad final ~ 3.14 2.01 0.00 2.63 291 224 210 141 293 274 2.21

En la Tabla 54 presentamos los comparativos de los promedios de las

mediciones de competitividad en el grupo control.

Tabla 55

Resultados del promedio de competitividad de las empresas MYPE del grupo

Control
Dimensiones Puntaje Calificacion

méximo Inicial  Final
1. Planeamiento estratégico 5.00 2.15 2.07
2. Servicios y operaciones 5.00 3.10 2.89
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 1.30 1.30
4. Comercializacion 5.00 2.90 2.94
5. Contabilidad y finanzas 5.00 2.68 2.39
6. Recursos humanos 5.00 2.31 2.30
7. Gestion ambiental 5.00 0.48 0.48
8. Sistemas de informacion 5.00 1.78 1.78
Promedio 5.00 2.32 2.21

En la Figura 44 se visualizan los resultados de los promedios de

competitividad, inicia y final de las empresas MYPE del grupo Control.
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Figura 41
Mapa de competitividad comparativo (inicial — final) por areas de las empresas

MYPE del grupo Control

1. PLANEAMIENTO ESTRATEGICO
5.00

B. SISTEMAS DE INFORMACION 2. SERVICIOSY OPERACIOMES

3. ASEGURAMIENTO DE LACALIDAD

7. GESTION AMBIENTAL

6. RECURS0SHUMANOS 4. COMERCIALIZACION

5. COMNTABILUDAD Y FINANZAS

=—=Calificacion Inicid === Cglificacion Final

El promedio final de las empresas MYPE del grupo Control es 2.21 sobre
5.00, lo que indica que, en general, las empresas MYPE evaluadas se encuentran en
un nivel bajo de competitividad. Este resultado refleja que, en promedio, las
empresas no alcanzan ni la mitad del puntaje méximo posible, lo que sugiere que

existen debilidades significativas en su capacidad para competir en el mercado.

Las empresas MYPE del grupo Control presentan un nivel de competitividad
bajo. Un promedio de 2.21 sugiere que las empresas estan operando por debajo de
estandares Optimos. Esto puede deberse a una combinacion de factores, como falta
de planificacion estratégica, deficiencias en la gestion operativa, carencias en la
implementacion de sistemas de calidad y tecnologia, y mala gestion o ausencia de
habilidades directivas en los gestores o propietarios de estos. Este resultado es
preocupante, ya que indica que las empresas no estan aprovechando al maximo sus
recursos ni implementando préacticas que les permitan ser mas eficientes y

competitivas.

108



Por otro lado, se aprecia la falta de mejora significativa, porque el promedio
inicial fue de 2.32, y el final es de 2.21, lo que muestra una ligera disminucion. Esto
indica que, en lugar de mejorar, las empresas experimentaron un retroceso en su
competitividad durante el periodo evaluado. Este retroceso podria deberse a factores
externos (como cambios en el mercado, competencia mas agresiva o condiciones
econdomicas adversas) o internos (como falta de inversion en mejoras, gestion

ineficiente o resistencia al cambio).

Las dimensiones con los puntajes mas bajos (Gestion Ambiental:
0.48 y Aseguramiento de la Calidad: 1.30) tienen un impacto negativo significativo
en el promedio. Estas areas criticas arrastran el resultado general y reflejan que las
empresas no estan priorizando la sostenibilidad ni la calidad en sus procesos.
Ademas, dimensiones como Planeamiento Estratégico (2.07)y Sistemas de
Informacién (1.78) también contribuyen al bajo promedio, lo que sugiere que las
empresas carecen de una vision clara y de herramientas tecnolégicas adecuadas para
competir. Aunque el promedio es bajo, el resultado final también sefala adreas donde
las empresas podrian enfocar sus esfuerzos para mejorar. Por ejemplo: A)
Comercializacion (2.94), aunque es una de las dimensiones con mejor puntaje, aun
esta por debajo del nivel 6ptimo. Mejorar las estrategias de marketing y ventas podria
tener un impacto positivo en los ingresos y la competitividad. B) Servicios y
Operaciones (2.89), esta dimension también tiene un puntaje relativamente alto, pero

aun hay margen para mejorar la eficiencia operativa y la calidad de los servicios.

Adicionalmente, podemos afirmar que existen riesgos de mantener el bajo
promedio. Porque si las empresas no toman medidas para mejorar su competitividad,
podrian enfrentar riesgos como: A) Pérdida de participacion en el mercado frente a
competidores mas eficientes. B) Dificultades para atraer y retener clientes. C)
Problemas financieros debido a la ineficiencia operativa y la falta de control de
costos. D) Impacto negativo en la reputacion debido a la falta de practicas sostenibles

y de calidad.

En resumen, las MYPE del grupo de Control evaluadas muestran un
estancamiento o ligero retroceso en su competitividad, lo que deja en evidencia las
necesidades de competencias directivas en sus gestores o duefios que les permita
tomar decisiones e implementar acciones concretas y estratégicas para mejorar en las

dimensiones clave identificadas.
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4.5.2. Comparaciones Grupo Refuerzo

En este acapite se realiza el analisis comparativo de acuerdo con los

resultados de la medicion de competitividad inicial y final del grupo Control de

empresas MYPE. Para facilitar la comprension de las tablas y por el tamafo de los

nombres de las empresas MYPE en la Tabla 56 se muestra la leyenda de las empresas

del grupo Control.

Tabla 56

Leyenda de las empresas MYPE del grupo Control

Empresa

Razén Social segiin SUNAT

Inka Ari Food's E.ILR.L.

Creaciones Saenz

L.LE.S.P. Héroes de la Brena

Exicont C & A S.A.C.

Incorpora D&Y

Inversiones Dav Co S.A.C.

Valle Mantaro S.A.C.

Cassuz S.A.C.

Distribuidora Dehur Perta

-~z anEs A= >

Compaiiia Peruana Nacional Textil S.A.C.

A continuacion, se presenta un resumen de los puntajes de la medicion inicial

de las empresas MYPE del grupo Refuerzo.

Tabla 57

Resultados de competitividad inicial de las empresas MYPE del grupo Refuerzo

Dimensiones Empresas grupo Refuerzo Promedio
A B C D E F G H I J

1. Planeamiento 3.06 3.00 1.67 159 211 186 150 298 3.04 2.00 2.28
estratégico

2. Servicios y 335 403 333 329 341 3.17 290 270 321 293 3.23
operaciones

3. Aseguramiento 3.00 290 0.00 0.00 0.00 2.15 0.00 0.00 0.00 2.5 1.06
de la calidad

4. Comercializacion 3.90 4.18 3.11 2.07 241 3.38 2.07 3.18 3.01 223 2.95
5. Contabilidad y 326 339 3.17 343 3.19 354 3.09 204 349 253 3.11
finanzas

6. Recursos 0.00 321 238 272 0.00 2.18 0.00 3.17 2.77 0.00 1.64
humanos

7. Gestion 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
ambiental
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8. Sistemas de 0.00 0.00 3.50 0.00 0.00 0.00 0.00 2.75 0.00 0.00 0.63
informacidn

Promedios iniciales 250 3.00 241 2.01 183 244 160 226 233 1.83 2.22

A continuacion, se presenta un resumen de los puntajes de la medicion final

de las empresas MYPE del grupo Refuerzo.
Tabla 58

Resultados de competitividad final de las empresas MYPE del grupo Refuerzo

Dimensiones Empresas grupo Refuerzo Promedio
A B C D E F G H I J

1. Planeamiento 3.06 3.00 207 159 211 210 327 322 374 3.46 2.76
estratégico
2. Servicios y 335 403 343 329 341 401 290 293 3.60 293 3.39
operaciones
3. Aseguramientode  3.00 290 090 0.00 0.00 2.15 0.00 040 1.00 2.72 1.31
la calidad
4. Comercializacion 390 420 334 280 292 338 215 338 3.01 2.88 3.20
5. Contabilidad y 326 356 3.17 343 319 3.63 3.09 204 364 3.13 3.21
finanzas

6. Recursos humanos 0.00 321 238 272 000 242 043 3.17 277 1.00 1.81

7. Gestion ambiental  0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00

8. Sistemas de 0.00 0.00 3.50 0.00 0.00 0.00 0.00 275 0.00 2381 0.91
informacion
Promedios finales 250 3.03 260 214 193 265 183 240 260 2.55 2.42

A continuacion, se presentan los comparativos de los promedios de las

mediciones de competitividad en el grupo Refuerzo.
Tabla 59

Resultados del promedio de competitividad de las empresas MYPE del grupo

Refuerzo

Dimensiones Puntaje  Calificacion

maximo |pjcial  Final

1. Planeamiento estratégico 5.00 228 276
2. Servicios y operaciones 5.00 323 339
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 1.06 1.31
4. Comercializacion 5.00 2.95 3.20
5. Contabilidad y finanzas 5.00 3.11 3.21
6. Recursos humanos 5.00 1.64 1.81
7. Gestion ambiental 5.00 0.00  0.00
8. Sistemas de informacion 5.00 0.63 091
Promedio 5.00 222 242
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En la Figurase visualizan los resultados de los promedios de competitividad,

inicial y final de las empresas MYPE del grupo Refuerzo.
Figura 42
Mapa de competitividad comparativo (inicial — final) por areas de las empresas

MYPE del grupo Refuerzo

1. PLANEAMIENTO ESTRATEGICO
5.0

Promedio 2. SERVICIOSY OPERACIONES

8. SISTEMASDE INFORMACION 3. ASEGURAMIENTO DELACALIDAD

7. GESTION AMBIENTAL 4. COMERCIALIZACION

6. RECURSOSHUMANOS 5. CONTABILIDAD Y FINANZAS

m—Puntaje maxkimo s Calificacion Inicial — eCalificacion Final

El promedio de competitividad de las empresas MYPE del grupo Refuerzo
evaluadas muestra una mejora del 9% (de 2.22 a 2.42) entre la evaluacion inicial y la
final. Sin embargo, el puntaje promedio final (2.42) sigue siendo bajo en
comparacion con el puntaje méximo posible (5.00), lo que indica que, a pesar de la
mejora, las empresas aun tienen un largo camino por recorrer para alcanzar niveles

optimos de competitividad.

Haciendo un analisis por dimensiones, encontramos dimensiones criticas con
puntajes bajos, como Gestion Ambiental, Sistemas de Informacién, Aseguramiento
de la Calidad y Recursos Humanos. La dimensiéon Gestion Ambiental tiene un
puntaje final de 0.00, siendo la dimension maés critica, esto porque las empresas no
implementan ninguna practica ambiental, lo que puede generar riesgos regulatorios

y afectar su reputacion. En cuanto a la dimension Sistema de Informacion (0.91) tuvo
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una mejora del 44%, pero el puntaje sigue siendo muy bajo, la falta de sistemas de
informacion adecuados limita la eficiencia y la toma de decisiones basado en datos.
Por otra parte, en la dimension Aseguramiento de calidad (1.31) a pesar de una
mejora del 24%, esta dimension sigue siendo débil. Asimismo, en la dimension
Recursos Humanos (1.81) a pesar de la mejora del 10%, el puntaje refleja la falta de
inversion en capacitacion, motivaciéon y retencion del personal lo cual impacta

directamente en el crecimiento de la empresa.

Sobre las dimensiones con puntajes altos (mayores a 3.0) son: Servicios y
Operaciones, Comercializacion y Contabilidad y Finanzas. Al respecto de Servicios
y Operaciones, es la dimensiéon con mayor puntaje (3.39) lo que indica que las
empresas tienen una base necesaria en la gestion de operaciones y servicios, sin
embargo, la mejora fue minima 5%, por lo que se identifica como una dimension a
fortalecer. La dimension Comercializacion (3.20) sugiere que las empresas tienen
estrategias de marketing y ventas efectivas. La dimension Contabilidad y Finanzas

(3.21) es un puntaje moderadamente alto, sin embargo, la mejora fue solo de un 3%.

En resumen, a pesar del avance en la mayoria de las dimensiones, las
empresas MYPE del grupo Refuerzo evaluadas alin tienen un margen significativo

de mejora en la mayoria de las dimensiones analizadas.
4.6. Discusion de los resultados

Para realizar la discusion de los resultados en funcion a los objetivos e hipotesis
planteadas en esta investigacion comparto la Tabla 58 y la Figura 46 donde se puede
observar la comparacion de los resultados por cada dimensién de la competitividad en los

grupos Control y Refuerzo.
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Tabla 60

Comparativo del promedio de competitividad final de las empresas MYPE del grupo

Control y Refuerzo
Dimensiones de competitividad empresarial Puntaje Grupo de
maximo empresas
Control Refuerzo
1. Planeamiento estratégico 5.00 2.07 2.76
2. Servicios y operaciones 5.00 2.89 3.39
3. Aseguramiento de la calidad 5.00 1.30 1.31
4. Comercializacion 5.00 2.94 3.20
5. Contabilidad y finanzas 5.00 2.39 3.21
6. Recursos humanos 5.00 2.30 1.81
7. Gestion ambiental 5.00 0.48 0.00
8. Sistemas de informacion 5.00 1.78 0.91
Promedio 5.00 2.21 2.42
Figura 43

Mapa de competitividad comparativo (inicial — final) por areas de las empresas MYPE

del grupo Control Vs grupo Refuerzo
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La Tabla 60 y la Figura 46 presentan los resultados de la investigacion realizada.
Como se sabe se evaluaron 8 dimensiones de competitividad, con un puntaje maximo
posible de 5.00 para cada dimension. Los resultados se dividen en dos grupos: el grupo
control (que no recibid coaching) y el grupo refuerzo (que si recibid coaching). Con
dichos resultados se presenta en la Tabla 59 los resultados de la comparacion entre los

diagnosticos finales de la competitividad de las empresas del grupo Control y Refuerzo.
Tabla 61
Comparativo de las dimensiones de competitividad final de las empresas MYPE del

grupo Control y Refuerzo

Grupo  Grupo

Diferencia Comentario
Control Refuerzo

Dimension

Mejora significativa. El Coaching tuvo un impacto
1. Planeamiento Estratégico 2.07 2.76 0.69  positivo en la capacidad de planificacion

estratégica de las microempresas.

Esta dimension es una de las mejor evaluadas en

2. Servicios y Operaciones 2.89 3.39 0.50  ambos grupos, lo que indica el impacto positivo
del Coaching en las MYPES.
Diferencia minima entre ambos grupos, lo que
3. Aseguramiento de Calidad 1.30 1.31 0.01  sugiere que el coaching no tuvo un impacto

significativo en esta dimension.
Mejora moderada, el coaching parece haber

4. Comercializacion 2.94 3.20 0.26  contrbuido a mejorar las estrategias de
comercializacion.
Mayor impacto, lo que indica que el coaching
5. Contabilidad y Finanzas 2.39 3.21 0.82  tuvo un impacto positivo en la gestion financiera

de las microempresas.

Resultado contradictorio.Esto podria indicar que
el coaching no fue efectivo en esta dimension o
que hubo factores externos que afectaron los
resultados.

Esta es la dimension con el peor desempefio en
ambos grupos, posblemente por la falta de
prioridad por parte de los gestores o propietarios
de las MYPE.

Resultado negativo. Esto podria indicar que el
coaching no fue efectivo en esta dimension o que

6. Recursos Humanos 2.30 1.81 -0.49

7. Gestion Ambiental 0.48 0.00 -0.48

8. Sist de Inf i0 1.78 0.91 -0.87
stetnias de tnformacion hubo problemas en la implementacion de sistemas

de informacion.

Resultado ligeramente superior. El Coaching tuvo
Promedio General 2.21 242 0,21  un impacto positivo, aunque modesto en la

competitividad empresarial.

Es necesario ajustar el modelo para cubrir con mayor profundidad las areas en las
que el grupo Refuerzo no superd al Control (Recursos Humanos, Gestion Ambiental y

Sistemas de Informacion). Posibles mejoras incluyen la incorporacion de practicas mas
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orientadas a la capacitacion en RR.HH. y la concientizacion sobre la sostenibilidad y
tecnologia. El Coaching funcioné especialmente bien en ambitos como Planeamiento
Estratégico y Contabilidad-Finanzas.

El resultado global respalda la efectividad de un modelo de consultoria enfocado
en habilidades gerenciales para elevar la competitividad de las microempresas,

cumpliendo en buena medida los objetivos planteados.
4.7 Prueba de Hipotesis
Para realizar la prueba de hipotesis se plantea las siguientes hipdtesis:

e HI: Un modelo de consultoria empresarial basado en habilidades gerenciales eleva el
nivel de competitividad de las MYPE en la region Junin.
e HO: Un modelo de consultoria empresarial basado en habilidades gerenciales no eleva

el nivel de competitividad de las MYPE en la region Junin.

Para la regla de decision se utiliz6 el estadistico Wilcoxon Signed — Rank (W<2) y el p-

valor (p-valor < 0.05). Los resultados de los calculos se muestran a continuacion:

o Dimensiones incluidas (diferencias no nulas): Planeamiento Estratégico, Servicios y
Operaciones, Aseguramiento de la Calidad, Comercializacion, Contabilidad y

Finanzas, Recursos Humanos, Sistemas de Informacion.
e Diferencias no nulas: 0.481, 0.156, 0.247, 0.242, 0.101, 0.167, 0.281
o Estadistico W: 0
e p-valor: =0.018

De acuerdo con los resultados, se Rechaza la Ho, porque si existe una diferencia
significativa entre los diagnosticos inicial y final en el grupo Refuerzo. Las calificaciones
finales del grupo Refuerzo son significativamente mayores que las iniciales, indicando
un efecto positivo de la intervencion a través del Modelo de consultoria empresarial

basado en habilidades gerenciales en las MYPE de la region Junin.

También se realiz6 la prueba Wilcoxon para cada una de las dimensiones, los resultados

se muestran en la Tabla62.

116



Tabla 62

Prueba de Wilcoxon para las dimensiones

Dimension Diferencia Diferencial Rango Signo Rango
Signado
Planeamiento estratégico 0.481 0.481 7 + 7
Servicios y operaciones 0.156 0.156 2 + 2
Aseguramiento de la calidad 0.247 0.247 5 + 5
Comercializacion 0.242 0.242 4 + 4
Contabilidad y finanzas 0.101 0.101 1 + 1
Recursos humanos 0.167 0.167 3 + 3

Gestion ambiental - - - ;
Sistemas de informacion 0.281 0.281 6 + 6

Para el célculo del estadistico W, se realiza lo siguiente:

e W+=1+2+3+4+5+6+7=28 (todas las diferencias son positivas).
e W-=0 (no hay diferencias negativas).

e W =min(W+, W-)=min(28, 0) =0.

P u . . u . . ion, ’
Un W = 0 indica que todas las diferencias no nulas son en la misma direccion, en este caso
positivas: Final > Inicial. Esto significa que todas las dimensiones evaluadas mejoraron en el

grupo Refuerzo, y no hay ninguna diferencia negativa que contrarreste esta tendencia.
Realizando la interpretacion estadistica:

e Paran=7y a=0.05 (prueba de dos colas), el valor critico de la tabla de Wilcoxon es 2.

Como W =0 < 2, se rechaza la hipétesis nula (Ho).

e Elp-valor=0.018 confirma que W = 0 es extremadamente pequefio, indicando una diferencia

significativa.

Las calificaciones finales del grupo Refuerzo son significativamente mayores que las iniciales.
Esto sugiere que la intervencion realizada en el grupo Refuerzo tuvo un efecto positivo consistente

en todas las dimensiones evaluadas.
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1)

2)

3)

4)

CONCLUSIONES

Se confirma la hipdtesis general, ya que la aplicacion del modelo de consultoria
empresarial basado en competencias gerenciales, implementado mediante coaching
directivo, resultd en un incremento significativo de la competitividad general de las
MYPE en la region Junin. Los resultados muestran que el grupo refuerzo, que recibid
la intervencion, mejor6 su competitividad promedio de 2.22 a 2.42, segun el Mapa de
Competitividad del BID. La prueba de Wilcoxon (W=0, p-valor=0.018) rechazé la
hipotesis nula, confirmando un efecto positivo estadisticamente significativo del
modelo en la competitividad general de las MYPE.

La primera hipotesis especifica se confirma parcialmente. El modelo de consultoria
mejoro la competitividad en cinco de las ocho dimensiones evaluadas: Planeamiento
Estratégico (2.76 vs. 2.07), Servicios y Operaciones (3.39 vs. 2.89), Aseguramiento
de la Calidad (1.31 vs. 1.30), Comercializacion (3.20 vs. 2.94) y Contabilidad y
Finanzas (3.21 vs. 2.39), superando al grupo control en estas areas. Sin embargo, no
se observaron mejoras significativas en las dimensiones de Recursos Humanos,
Gestion Ambiental y Sistemas de Informacion, lo que indica que el modelo requiere
ajustes para abordar estas areas de manera mas efectiva.

La segunda hipdtesis especifica se confirma plenamente. El grupo refuerzo, que
recibi6 el modelo de consultoria basado en competencias gerenciales con coaching
directivo, mostré un desempefio superior al grupo control (que recibié consultoria
tradicional) en cinco de las ocho dimensiones de competitividad evaluadas. La mejora
general en el puntaje de competitividad (de 2.22 a 2.42) y los resultados de la prueba
de Wilcoxon respaldan que el modelo propuesto tiene un impacto positivo
significativo en la competitividad del grupo refuerzo en comparacion con el grupo
control.

La tercera hipotesis especifica se confirma totalmente. A través de un andlisis
bibliografico de 23 autores y utilizando el principio de Pareto, se identificaron siete
competencias gerenciales clave con siete o mds menciones: comunicacion,
inteligencia emocional, solucion de problemas, liderazgo, toma de decisiones, disefio
de futuro/visidn y trabajo en equipo. Estas competencias fueron incorporadas en el
disefio del modelo de consultoria, demostrando su relevancia y aplicabilidad para

fortalecer la competitividad de las MYPE.
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RECOMENDACIONES

Con base en los resultados y las conclusiones, se proponen las siguientes

recomendaciones para maximizar el impacto del Modelo de Consultoria Empresarial

basado en Competencias Gerenciales y mejorar la competitividad de las MYPE en la

region Junin:

1) Fortalecimiento de Dimensiones Criticas:

2)

3)

a)

b)

Gestion Ambiental: Incorporar moédulos especificos de capacitacion en
sostenibilidad, incluyendo précticas de economia circular, gestion de residuos y
cumplimiento normativo ambiental. Se recomienda colaborar con instituciones
gubernamentales o expertos en sostenibilidad para disefiar estrategias adaptadas

al contexto de las MYPE.

Sistemas de Informacion: Integrar herramientas tecnologicas accesibles, como
software de gestion empresarial de bajo costo, y capacitar a los empresarios en el

uso de tecnologias de la informacion para la toma de decisiones basada en datos.

Recursos Humanos: Desarrollar programas de formacion en gestion del talento,
enfocados en liderazgo, motivacion y retencion de empleados. Incluir talleres
précticos sobre politicas de recursos humanos adaptadas a las limitaciones de las

MYPE.

Ampliacion del Enfoque del Coaching:

a)

b)

Complementar el Coaching Directivo con herramientas practicas, como mentorias
especializadas y talleres tematicos, para abordar las dimensiones de menor
desempefio. Por ejemplo, incluir sesiones de coaching grupal para fomentar el

trabajo en equipo en la gestion ambiental y de recursos humanos.

Disefiar un plan de seguimiento a largo plazo para consolidar las competencias
gerenciales desarrolladas, asegurando su aplicacion sostenida en las operaciones

diarias de las MYPE.

Fortalecimiento del Modelo de la Triple Hélice:

a)

Fortalecer la colaboracion entre universidad, empresa y gobierno mediante la
creacion de una red de apoyo que facilite el acceso de las MYPE a recursos

financieros, tecnologicos y normativos. Por ejemplo, trabajar con el Ministerio de
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4)

5)

6)

b)

la Produccion (PRODUCE) para alinear el modelo con politicas publicas de

formalizacion y digitalizacion.

Promover la participacion de las MYPE en programas de vinculacion universidad-
empresa, como el PTEUC, ampliando su alcance a otras regiones de Pert para

replicar los resultados obtenidos.

Adaptacion al Contexto Regional:

a)

b)

Personalizar el modelo de consultoria considerando las caracteristicas especificas
de la region Junin, como su estructura econdmica (enfocada en comercio y
servicios) y los desafios postpandemia. Esto incluye priorizar sectores con mayor

potencial de crecimiento, como el turismo o la agroindustria.

Realizar estudios previos para identificar las necesidades especificas de las MYPE
en diferentes provincias de la region Junin, ajustando las intervenciones a las

particularidades locales.

Monitoreo y Evaluacion Continua:

a)

b)

Implementar un sistema de monitoreo continuo para evaluar el impacto del
modelo a lo largo del tiempo, utilizando indicadores cuantitativos (como el Mapa

de Competitividad del BID) y cualitativos (como testimonios de los empresarios).

Establecer métricas claras para medir el desarrollo de competencias gerenciales,
como la mejora en la toma de decisiones o la resolucion de problemas, a través de

evaluaciones periddicas.

Promocion de la Formalizacion y la Innovacion:

a)

b)

Disenar incentivos para que las MYPE adopten practicas formales, como registros
contables y afiliacion a sistemas pensionarios, integrando estas temadticas en el

modelo de consultoria.

Fomentar la innovacion mediante la introduccion de conceptos de Industria 4.0,
adaptados a las capacidades de las MYPE, como el uso de comercio electrénico o

herramientas de analisis de datos.

7) Divulgacion y Escalabilidad:
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a) Difundir los resultados de la investigacion en foros académicos y empresariales
para posicionar el modelo como un referente en la vinculaciéon universidad-

empresa en Pertl.

b) Escalar el modelo a otras regiones del pais, adaptandolo a diferentes contextos

econdmicos y sociales, y evaluando su efectividad en entornos diversos.

8) Futuras lineas de investigacion:
a) Evaluacion de factores externos como politicas econdmicas o barreras culturales
que afecten la competitividad de las MYPE.
b) Investigacion sobre colaboracion universidad-empresa-gobierno.
c) Andlisis del impacto a largo plazo del coaching directivo.
d) Sistemas de informacion y recursos humanos mediante capacitacion en

sostenibilidad, tecnologias accesibles y liderazgo.

Estas recomendaciones buscan consolidar el Modelo de Consultoria Empresarial basado
en Competencias Gerenciales, asegurando un impacto mas integral y sostenible en la
competitividad de las MYPE, no solo en la region Junin, sino como un referente para el

desarrollo empresarial del sector MYPE en el Pert.
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ANEXO 1

Relacion de empresas registradas en la base de datos de la Direccion de Oportunidades

Laborales de la Universidad Continental

EMPRESA RUC

A & S Shaddai S.A.C. 20607108260
Acciona Construction Company SAC 20601535981
Agro Distribuciones Mayra E.I.R.L. 20601638810
Agroexportaciones Llacta S.A.C. 20600861647
Ahuacc Maki Artesanos 10404040397
Aldehus E.ILR.L. 20600065107
Allin Maki E.LLR.L. 20568994052
Alpaca D & C Company S.A.C. 20600057601
Andean Super Food’s 20602518508
Andes Automation 10440069482
Aqua Fish Company E.L.R.L. 20601933714
Art-Ing Tectura S.A.C 20573840934
Artisans Collection Perti 10072031658
Asociac Promotora Educativa Sta Ursula/ Cep Maestro Redentor 20402495597
Asociacion de Productores Agropecuarios Forestal y Ecologico Wanka Sur 20568257899
Asociacion San Pedro 11 20568559801
Asociacion Unica de Comerciantes Posesionarios del Supermermodh 20486026066
Automotriz Jnl S.A.C. 20600795024
Beauty & Books E.I.R.L. 20486049431
CME Sana S.A.C 20606381361
Casa Del Artesano S.A. 20486218640
Casa Wayta 10065197028
Cassuz S.A.C. 20568926219
Centro Kodak 10443503388
Ceo Digital S.A.C. 20603105223
Cia. Constructora y Consultora APEC E.ILR.L 20541529064
Ciacep S.A.C. 20600452488
Clean Wordl Service 20602817904
Company Arévalo E.ILR.L 20606467932
Compania Peruana Nacional Textil S.A.C. 20486608278
Complejo Educativo Privado La Catoélica - Gem S.A.C. 20568238673
Constructora Concretando Ingenieros S.A.C. 20600984765
Constructora Innova Central S.A.C. 20602222226
Consultoria, Construccion y Mantenimiento Wiscons S.A.C. 20605270612
Cooperativa de Ahorro y Crédito Illay Wanka 20602210791
Cooperativas, SAIS, CAPS 20601915473
Corporacion de Alimentos del Mantaro E.ILR.L 20601909902
Corporacion Industrial Valle Incontrastable S.A.C 20487019811
Crea Arquitectura E.I.R.L. 20604507724




Creaciones Saenz 10414051630
Cybermed SAC 20604189331
D’Marcos Chicken And Grill 10456778122
Diplomados Actualizados y Capacitacion Integral Sistematizada E.I.R.L 20603511299
Distribuciones Agropecuarias Charito E.I.LR.L 20541512765
Distribuidora Dehur Pert 10442792483
Distribuidora Top Star Life S.C.R.L 20603591250
Eco Hogar 10199027196
Ecoagave E.LLR.L. 20573826788
El Mundo de la Artesania 10198872721
El Portal 10401465869
El Toro S.A.C 20608463519
Empresa Agroindustrial Macafoods E.I.R.L. 20604663858
Empresa de Transporte Taxi Seguro Exclusivo Huancayo EIRL 20606970812
Empresa de Transportes Ticllas SAC 20443848178
Empresa Productora de Calzados Del Centro S.R.L. 20444595079
Escuela Superior de Formacion Artistica no Estatal Richard Wagner 20228702464
Euro Peru S.A.C. 20487140130
Excelentemente 20601862329
Exicont C & A S.A.C. 20601225001
Export e Import Linea Ecologica 10199027196
Fabell Eventos e Magen 10416842120
Family Movil B & B E.I.R.L. 20605062599
Fénix Segurity Eventos 10430973954
FRR Control SAC 10427320907
G Bookstore M, R&N E.I.R.L. 20603629273
Gatrix Vip S.A.C. 20605338543
Gb Crea E.LR.L. 20541414755
Golden Stone S.A.C 20605778951
Gps Energia S.R.L 20606554274
Gran Proyect Ingenieros 20602358594
Group Empresarios &Emprendedores Co 20600692349
Group Total Quality Control S.A.C 20606918357
Grupo Comercial Korianga E.I.R.L. 20604590877
Grupo Corporativo Emanuel 10212840063
Grupo Crecentro SAC 20568364971
Grupo Gemsa SRL 20602308694
Grupo Heryar S.R.L. 20601541051
Grupo Jema Outsourcing S.A.C. 20608159941
Grupo Meiji S.A.C. 20568249870
Grupo Molina 10200162469
Grupo Ochoa Huaroc 20610362762
Grupo Sero S.A.C. 20600171021
Hecons Constructora E.I.LR.L. 20605168869




Help Gis 20602921051
LLE La Alegria de Aprender 20486087791
L.LE. Angelica Palma Roman 20507870440
LLE.S.P. Héroes De La Brefia 20201167222
Igs Master Service SRL 20486903946
Impacto Vital 10470832253
Importaciones Sachi E.I.LR.L. 20606573597
Incorpora D&Y 10427799528
Indimac Industrial S.C.R.L. 20606178728
Industrias Calema 10207241399
Industrias Emanuel 10207241399
Industrias Oreber S.R.L 20486961555
Inforza SAC 20602011438
Inhave S.A.C 20606764252
Inka Ari Food's E.ILR.L. 20568509961
Inka Roca 10476682806
Innova Empresa de Servicios Generales E.I.LR.L. 20608971689
Innova Tele Comunicaciones E.I.LR.L 20541483137
Institucion Educativa Particular Union Internacional S.A.C. 20601074070
Instituto de Gestion de Tecnologia en Salud e Ingenieria Clinica E.L.R.L. 20600627199
Instituto de Investigacion Cultural Escuela Amawta 20610451161
Inversiones 2rh Innova SAC 20602783066
Inversiones Alabama & Asociados E.ILR.L. 20607043222
Inversiones Dav Co S.A.C. 20600396596
Inversiones Nelly S.A.C 20568219296
ITC Technology 10427320907
Jaboneria Artesanal Kassya 10806064641
Juridica e Inmobiliaria Balbin E..LR.L 20610043080
L & S Contratistas y Servicios Multiples SAC 20486544369
La Rocca Studios SAC 20600114698
Lacteos Vakilact 10283105071
Lanb's Company S.A.C. 20601841011
Leén Drink's & Cars E.ILR.L. 20568028199
Lucarbal Rent A Car E.ILR.L. 20568086041
Luciana Muebleria 10462009254
Makichay E.LLR.L. 20604504989
Magor 20568050364
Megamolinos S.A.C. 20602388230
Millan Gutiérrez Servicios Generales E.ILR.L. 20606975946
Molina Inversiones 10200162469
Muebles y Disefio Everson 10445951396
Multinegocios en Productos y Servicios en General Creative 20609758164
Multiservicios e Inversiones J & E S.R.L. 20568130988
Natural Products Nar Vid E.I.LR.L. 20486560135




ONG Contigo Perti 20602992927
Ortopedia Vicet E.LLR.L. 20559336344
Panaderia La Familia 10466014651
Peconst S.A.C. 20602832504
Pemel Ferreteria Mundial 10198264909
Planeta Gps Pera S.A.C. 20601490162
Power You Asesoria y Consultoria EIRL 20606907088
Qa/Qc Construccion S.A.C. 20601163498
Qhatuma S.A.C 20604905177
Red de Accion en Agricultura Sostenible 20486123932
Red de Negocios y Logistica 20541587935
Rio Bravo S.A.C. 20541363158
San Jacinto 20600762380
Seguridad Privada C&V SAC 20602697062
Servicios Generales Consdamar Mineria E Ingenieria S.A.C. 20605306641
Servicios Generales FGF S.A.C 20601450578
Sistel Ingenieros S.A.C. 20486645807
Skoge Consultores y Ejecutores S.A.C 20487216489
Soluciones Inteligentes de Transporte 20610695346
System Eight S.A.C. 20605110224
Textil Aisatex S.A.C. 20568605846
Textil Hukk Makilla S.A.C. 20568375824
Tractoleo Import 10198456956
Troutex Aps E.ILR.L. 20600380924
Valle Mantaro S.A.C. 20605464778
Warmi Fashion 10200029033
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Matriz de Consistencia
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ANEXO 3

Declaracion del Coach que apoyé la investigacion

Huancayo, 16 de Julio del 2025

A quien pueda interesar:

Por medio de la presente, yo, Rubins Guerrero Parejas con DNI 20055777, Coach con
estudios en la Universidad de Salamanca - Espafia, declaro bajo juramento que he
realizado los talleres de Coaching Grupal y Coaching Individual a los empresarios
participantes en la investigacion titulada:

"Modelo de Consultoria Empresarial basado en Competencias Gerenciales para la
mejora de la competitividad de las micro y pequefias empresas de la region Junin de la
Replblica del Perd".

Estos talleres se llevaron a cabo con el objetivo de contribuir al desarrolio de
competencias gerenciales necesarias para mejorar la competitividad de las
mencionadas empresas. Durante el proceso, se aplicaron metodologias y herramientas
alineadas con los estandares éticos y profesionales establecidos por el ICF, asegurando
asi la calidad y confidencialidad de las sesiones realizadas.

De acuerdo con las normas éticas y de confidencialidad dictadas por el International
Coaching Federation (ICF), reguladoras de mi practica profesional, queda estrictamente
prohibido divulgar la identidad de los clientes (empresarios participantes). Esta
obligacién se fundamenta en los siguientes capitulos del Cédigo Etico de la ICF (versién
vigente 2023):

Seccion II: Confidencialidad y cumplimiento legal

e 21 Mantener el mas estricto nivel de confidencialidad con todas las partes
involucradas, independientemente del rol que esté desempefiando.

e 24 Mantener, almacenar y eliminar todos los registros, incluidos los archivos y
comunicaciones electrénicos, de una manera que promueva la confidencialidad,
la seguridad y la privacidad, y cumpla con las leyes y acuerdos aplicables.

Por lo anterior, no es posible revelar los nombres, empresas u datos identificables de
los participantes, en cumplimiento de mi compromiso ético con la ICF y la proteccion de
su privacidad.

Ratifico mi compromiso con la excelencia profesional y el rigor ético en todas mis
intervenciones.

Quedo a disposicion para ampliar la informacién permitida dentro del marco normativo.
Atentamente,

Gl
Rubins Guerrero Parejas
DNI 20055777



ANEXO 4

Estudios de especializacion y master del Coach que apoyd la investigacion

177125, 10:39

about-blank

miento

Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GUERRERO
PAREJAS, RUBINS
DNI 20055777

ABOGADO

Fecha de diploma: 127052003
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD
PERUANA LOS ANDES
PERL

GUERRERO
PAREJAS, RUBINS
DNI 20055777

BACHILLER EN DERECHO Y CIENCIAS POLITICAS

Fecha de diplom:a: 08072002
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD
PERUANA LOS ANDES
PERU

GUERRERO
PAREJAS, RUBINS
DNI 20055777

TITULO PROPIO DE MASTER EN DIRECCION DI
ESTRATEGICA DEL TALENTO EN LA ORGANIZAL

[y

Fecha de Diploma: 1501/2022
TIPO.

s RECONOCIMIENTO
Fecha de Resolucion de Reconocimicnte: 05/05/2022

Modalidad de estudios: A Distancia

Duraciin de estudios: 1 Ado 1 Mes 29 Dias

PERSONAS Y GESTION
N (GRAD

DE MAESTRO)

UNIVERSIDAD DE
SALAMANCA
ESPANA




ANEXO 5

Estudios de especializacion y master del Coach que apoyd la investigacion

python ]

# --- Dotos del Grupo Control {Caolificaciones Inicioles y Finales) ---
control_inicial = [2.149, 3.181, 1.383, 2.993, 2.682, 2.388, 8.481, 1.788]
control_final = [2.874, 2.889, 1.303, 2.944, 2.394, 2.300, &.481, 1.788]
dimensiones_control = ["Planeamiento Estratégico’, '"Servicios y Operaciones”,
'Aseguramiento de la Calidad’, 'Comercializacidn’,
'Contabilidad y Finanzas", "Recursos Humanos®,
‘Gestign Ambiental’, "Sistemas de Informacidn']

# --- Dotos del Grupo Refuerzo (Colificociones Imiciales y Finoles) ---
refuerzo_inicial = [2.281, 3.232, 1.868, 2.954, 3.113, 1.643, @.8€8, B.625]
refuerzo_final = [2.782, 3.38E, 1.387, 3.198, 3.214, 1.818, 9.0008, B.0986]
dimensiones_refuerzo = dimensiones_control & Mismos dimensiones

# --- Pruebg de Wilcoxon 5igned-Rank parg el Grupo Control ---

print{"=== Prueba de Wilcoxon Signed-Rank: Grupo Control ==="}

# Calcular diferencias (Fimal - Iniciaol)

diferencias_control = np.array{control_final)} - np.array(control_inicial)

# Excluir diferencias nulas

diferencias_control_no nulas = diferencias_control[np.abs{diferencias_control) = @]
dimensiones_control_no nulas = [dim for i, dim in enumerate(dimensiones_control) if mp.abs{diferencias_cor

print{"Dimensiones incluidas (diferencias no nulas):", dimensiones_control_no_nulas)
print{"Diferencias no nulas:", diferemncias_control_no nulas)

# Realizar Lo prueba de Wilcoxon

stat_comtrol, p_comtrol = wilcoxon(diferencias_control_no_nulas, alterpative="two-sided’)
print{f"Estadistico W: {stat_controll}™)

print{f"p-valor: {p_control:.3f}")

print{"Conclusidn:", "Rechazar Hp (diferencia significativa)" if p_control < alpha else "Moo rechazar He (:

# --- Pruebg de Wilcoxon 5igned-Rank parg el Grupo Refuerzo ---

print{"Yn=== Prueba de Wilcoxon Signed-Rank: Grupo Refuerzo ==="}

# Calcular diferencias (Fimal - Iniciaol)

diferencias_refuerzo = np.array(refuerzo_final) - np.array(refuerzo_inicial)

# Excluir diferencias nulas

diferencias_refuerzo_no_nulas = diferencias_refuerzo[np.abs(diferencias_refuerzo) » @]
dimensiones_refuerzo_no_nulas = [dim for i, dim in enumerate({dimensiones_refuerzo) if np.abs{diferencias_r

print{"Dimensiones incluidas (diferencias no nulas):", dimensiones_refuerzo no_nulas)
print{"Diferencias no nulas:", diferencias_refuerzo_no_nulas)

# Realizar Lo prueba de Wilcoxon

stat_refuerzo, p_refuerzo = wilcoxon(diferencias_refuerzo_no_nulas, alternative="two-sided')
print{f"Estadistico W: {stat_refuerzol}")}

print{f"p-valor: {p_refuerzo:.3f}")

print{"Conclusidn:", "Rechazar Hp (diferencia significativa)" if p_refuerzo < alpha else "Mo rechazar Ho |

=== Prueba de Wilcoxon Signed-Rank: Grupo Refuerzo ===

bimensiones incluidas (diferencias no nulas): ['Planeamiento Estratégico”, "Servicios y Operaciones', "Ase
biferencias no nulas: [@.481 &.156 @.247 @.242 8.181 B8.157 B.281]

Estadistico W: 8.8

p-valor: B.818

Conclusidn: Rechazar He (diferencia significativa)



ANEXO 6

Estudios de Coach Directivo del investigador
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de acuerdo con la normativa académica de la institucién concede el presente titulo de

Master en Coaching Directivo y

Liderazgo

Gustavo llich Loayza Acosta

por haber acreditado y cumplido plenamente los requisitos académicos establecidos en el correspondiente programa en la edicion
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