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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacién que existe entre
coaching y habilidades blandas en una empresa agroindustrial. El problema
formulado para la investigacion fue ¢ Cual es la relacidon del coaching habilidades

y blandas en una empresa agroindustrial en la ciudad de Chincha?

La metodologia que se utilizo fue de tipo aplicada, con el disefio no experimental
con un nivel descriptivo y correlacional, se emple6 el cuestionario como el recojo
de informacién, quienes fueron 118 colaboradores de la empresa agroindustrial en
estudio tomados como muestra. Los resultados fueron que no existe una relacion
positiva entre el coaching y habilidades blandas, se evidencio que los
colaboradores no trabajan en equipo, los jefes de cada area no influencian
ocasionando una desmotivacion y la mala comunicacion entre areas. Se concluye
qgue si la empresa en estudio no aplica programas de coaching empresarial, los
colaboradores no desarrollaran habilidades blandas, logrando que las metas de

ventas sean dificiles de cumplir.

Palabras Clave: coaching, habilidades blandas, liderazgo, comunicacion.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between coaching and
soft skills in an agro-industrial company. The problem formulated for the research
was: What is the relationship between coaching and soft skills in an agro-industrial

company in the city of Chincha?

The methodology that was used was of an applied type, with a non-experimental
design with a descriptive and correlational level, the questionnaire was used as the
collection of information, who were 118 collaborators of the agroindustrial company
under study taken as a sample. The results were that there is no positive relationship
between coaching and soft skills, it was evidenced that the collaborators do not work
as a team, the heads of each area do not influence, causing demotivation and poor
communication between areas. It is concluded that if the company under study does
not apply business coaching programs, employees will not develop soft skills,

making sales goals difficult to meet.

Keywords: coaching, soft skills, leadership, communication.

viii



I. INTRODUCCION

Durante los ultimos afios las organizaciones se han preocupado por motivar a
su personal utilizando la herramienta del coaching; ya que es una metodologia que
potencia el desarrollo organizacional y personal de cada trabajador. Segun Zarate
(2000), dice que el coaching “Es una sucesién técnica de aprendizaje;
fundamentandose en el desarrollo y objetivos organizacionales, enfocando todos
los recursos humanos en aumentar la motivacion y satisfaccion al personal, del
mismo modo se podra aumentar la eficacia; logrando satisfacer a los clientes y
como consecuencia se obtendrd mayores beneficios econdmicos para las

organizaciones”

Para Lozano (2008), manifiesta que el Coaching es una herramienta ajustable
y admisible para cada vértice de la vida y por supuesto en el rango empresarial se
transforma en un arma suficiente para lograr ejecutar y fortalecer las capacidades
de los empresarios, los lideres y colaboradores como aporte favorable a los
objetivos organizacionales y al aumento de la competitividad. El coaching ha
generado durante los ultimos afios resultados positivos, que favorece a las
empresas en el clima organizacional y la satisfaccion individual de sus
colaboradores, esta metodologia los beneficia ya que les ayuda a cumplir sus
proyectos y es la clave para incentivar el desarrollo de nuevas habilidades. Es una
propuesta como intervencién, que apunta ayudar a los ejecutivos para mejorar sus
desemperios y consecuentemente el desempefio de toda la organizacion. (Kilburg
1996. Pg 58). Al mismo tiempo se debe de tener en cuenta que aungue es un tema
con un impacto positivo y crecimiento en gran porcentaje ascendentemente, no hay

mucha literatura en los estudios empiricos.

En el mundo entero; empresas multinacionales muestran resultados positivos
producto del coaching aplicado en las organizaciones tal es asi que alrededor de
30 empresas internaciones entre ellas “Criteo (Barcelona), Actelion Pharma
(Espana), Berrymex (México), Nestlé (Espafia), Corio (Valencia)” dan a conocer sus
casos de éxito en donde relatan que han tenido un giro de 360° mejorando la
comunicacion, este es el caso de Juan Carlos Garcia — Gerente de Gran Turia Corio

quien nos dice que el 95.45% de los lideres de su empresa mejoraron su



motivacion, Escuela Europea de Coching (2013). Relata también que las
caracteristicas o habilidades que son parte importante de los requerimientos han
cambiado a raiz de las nuevas necesidades de las empresas. Los profesionales
que estan saliendo de las universidades tienen entendimiento de la extensa
diversidad de instrumentos, habilidades “duras” al igual que las habilidades
“‘blandas” y también su capacidad de poder integrar ambas. Dentro de las
habilidades blandas estan el liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo y poder
resolver conflictos humanos de manera asertiva y para él era muy importante que
sus equipos directivos logren experimentar el cambio de mentalidad luego de tener
un programa de Coaching.

En el Per(; muchas de las organizaciones invocan al coaching para
incrementar las destrezas de sus lideres, ya que es fundamental que ellos inspiren,
promuevan y asi puedan estimular a los trabajadores que como consecuencia se
haran cargo de los retos que enfrentan las distintas compafias. Segun el portal Info
capital humano nos dice que “En una averiguacidn que se realiz6 se constaté que
un 33% de los directores de las empresas asignan por debajo de una hora durante
el plazo de 30 dias al incrementar lideres en sus empresas correspondientes y que
el 41 % le proporciona a esta actividad entre uno o cinco horas. Esto nos da como
conclusion que los lideres no estan cumpliendo su labor de desarrollar personas”.
Las empresas que estan toma la decision de adoptar el coaching como herramienta
son: Cynara (Peru), Sodexo (Peru), Circus Eventos (Perd); en la que todas
concuerdan gque han obtenidos resultados satisfactorios ya el porcentaje de su
efectividad y productividad han aumentado en un 50% después de utilizar estas
herramientas, Life Pert (2020)

La empresa que se estudid, se dedica a la venta de semillas, produccion de
plantines y plantones para el crecimiento de la agricultura. Son duefios de 04
viveros de produccién de plantines de hortalizas, situados en las ciudades de
Arequipa, Chincha, Trujillo y Motupe y 02 viveros de producciéon de plantas de
arboles frutales ubicados en las provincias de Cayalti y Olmos en el departamento
de Lambayeque. La suficiencia de los viveros es de 600 millones de plantines de
hortalizas y 2.5 millones de plantas de frutales, consolidando la vision de la



empresa, cuya promesa es de satisfacer las necesidades o los estandares de
exportacion que exige el pais.

La empresa que se estudid dio a conocer que despacha actualmente 11 mil
millares de plantines de cultivos alcachofa y 3 mil millares de otros cultivos al mes

y que a pesar de eso no satisface la exigencia de alcachofa en su sede de Chincha.

Con el inicio de operaciones de la empresa que se estudid, la organizacion
reafirmd su pacto de favorecer debidamente el crecimiento econdmico y social de
las grandes agroindustrias y pequefios agricultores, favoreciendo a todos los que
constituyen la sucesidn productiva agricola. Su recurso o ente mas valorado son
los clientes, con quienes establece acuerdos eficaces para mejorar de manera

progresiva sus procedimientos y por consecuencia las de ellos.

Sin embargo los resultados no se muestran muy favorables debido a la
desmotivacién de sus colaboradores, falta de direccion y falta de enfoque en sus

metas.

Por lo mencionado anteriormente surgid la necesidad realizar una
investigacién en dicha empresa para lograr elevar la calidad de habilidades que
poseen sus empleados. Se pens6 en mejorar las habilidades blandas que son tan
solicitadas en el mercado local. La cual pretende resolver la siguiente pregunta
como problema principal ¢Cual es la relacion que existe entre coaching y
habilidades blandas en los colaboradores de una empresa agroindustrial, Chincha
202172 Y los siguientes problemas secundarios: ¢Cual es la relacion que existe
entre liderazgo y habilidades blandas en los colaboradores de una empresa
agroindustrial, Chincha 2021?; ¢ Cual es la relacién que existe entre las destrezas
emocionales y habilidades blandas en los colaboradores de una empresa
agroindustrial, Chincha 20217?; ¢ Cudl es la relacion que existe entre adaptabilidad
al cambio y habilidades blandas en los colaboradores de una empresa
agroindustrial, Chincha 20217

La investigacion se justifica de forma tedrica debido a que se investigd un

problema existente como el coaching y el desarrollo de habilidades blandas. Se



indago, recopild, sistematizd y organizé los estudios previos que se han realizado
a nivel local, nacional e internacional. En base a los resultados obtenidos se valid
mediante estudios similares. Por lo que se necesitd plantear bases teoricas de

acuerdo al problema y pueda servir para los investigadores futuros.

Asimismo, la investigacion tiene un fundamento practico dado que se necesita
determinar la relacion del coaching y habilidades blandas de los colaboradores de
la empresa agroindustrial. Estos resultados seran de utilidad para la empresa, ya
que se van a formular recomendacion y conclusiones de acuerdo al problema

expuesto para poder mejorar el servicio.

La investigacibn también se justifica metodologicamente debido a que
contribuydé en la operacionalizacion de las siguientes variables coaching y
habilidades blandas; el tipo de investigacion propuesta permitio la descripcidén y la
posible relacion de las variables. Esto sera una antecedente para investigaciones

futuras.

La investigacion considera como objetivo principal: Determinar cudl es la
relacion que existe entre el Coaching y habilidades blandas en los colaboradores,
de una empresa agroindustrial, Chincha 2021. Como objetivos especificos:
Determinar cual es la relacién que existe entre liderazgo y habilidades blandas en
los colaboradores de una empresa agroindustrial, Chincha 2021; Determinar cudl
es la relacion que existe entre destrezas emocionales y habilidades blandas en los
colaboradores de una empresa agroindustrial, Chincha 2021; Determinar cuél es la
relacion que existe entre adaptabilidad al cambio y habilidades blandas en los

colaboradores de una empresa agroindustrial, Chincha 2021.

En otro punto, se plantea como hipétesis general: Existe relacion entre el
coaching y habilidades blandas en los colaboradores de una empresa
agroindustrial, Chincha 2021. Asimismo se considero en las hipotesis especificas:
Existe relacion entre el liderazgo y habilidades blandas en los colaboradores de una
empresa agroindustrial, Chincha 2021; Existe relacion entre la destrezas
emocionales y habilidades blandas en los colaboradores de una empresa

agroindustrial, Chincha 2021; Existe relacion entre adaptabilidad al cambio y



habilidades blandas en los colaboradores de una empresa agroindustrial, chincha,
2021.



Il. MARCO TEORICO

Una vez expuesta la realidad problematica de la empresa agroindustrial en
mencion, se precisa fundamentar la investigacion con trabajos de investigacion que
sean previos, que sirvan como cimiento, y comparativas para los resultados que se

obtendréan en la misma.

Respecto a los antecedentes internacionales, se considero la investigacion
de tesis de Barrera (2016) llevada a cabo en Quito, Ecuador; en la que se
fundamento6 el impacto que tiene el coaching ejecutivo en el crecimiento de las
destrezas de los trabajadores en la empresa en estudio. Para lograr esto, propuso
una metodologia descriptiva en su trabajo de investigacion, cuantitativa, no
experimental, de disefio correlativo, se us6 la encuesta y cuestionario para recopilar
datos de una muestra de 33 colaboradores. Esta investigacion dio como resultados
que del 100% de encuestados, el 70% tienen finalizado o estan por finalizar
estudios de coaching probando que este instrumento impacta el crecimiento de sus
competencias. El 91% manifiesta que el coaching ejecutivo es una base para el
aumento de competencias en los directores principales de las organizaciones. El
61% de los encuestados estima que el clima organizacional se ha visto impactado
luego de que los lideres terminaran estudios del coaching ejecutivo. Concluye que
la herramienta del coaching ejecutivo aporta al progreso y al cambio de las
organizaciones, ya gque logra causar un impacto de manera positiva en el desarrollo
de las competencias de sus lideres, logrando mejorar el clima laboral e impactando

en la cultura organizacional.

Ballesteros (2017) en su tesis doctoral llevada a cabo en Madrid, Espafia; en
la que se confirmé si el coaching es un instrumento efectivo para el reforzamiento
de las competencias personales de cada trabajador, a la par permitira detectar los
factores claves de éxito dentro de los procesos del coaching para lograr asi mejorar
las practicas en la aplicacion de esta herramienta. Para lograr esto, se planteé la
metodologia descriptiva, cuantitativa, no experimental, de disefio correlativo, se
empled el instrumento de la encuesta y cuestionario para recopilar datos de una
muestra de 32 colaboradores. Con relacion a los resultados del 100% de

encuestados el 91,3% concluye que sintieron sus habilidades desarrolladas tales



como el autocontrol y gestion del estrés, auto-creencia, compromiso Yy
automotivacion, comunicacion efectiva, gestion de recursos personales y

efectividad y por ultimo el liderazgo de equipo.

Bécart (2015) en su investigacion de tesis, llevada a cabo en Sevilla, Espafia;
en la que se estudio el efecto del coaching sobre el desarrollo de competencias
para la vida en estudiantes de educacion superior. Para lograr esto, se propuso
utilizar la metodologia descriptiva, cuantitativa, no experimental, de disefio
correlativo, que usO encuesta y cuestionario en la que recolectd datos de una
muestra de 402 personas. En los que resultados en donde se ha revelado que el
coaching tiene un efecto indudablemente fundamental en el desempefio global,
mejora considerablemente el autoestima e impulsa el empoderamiento. Estas
conclusiones detallan una demostracion propicia para la comprobacién del
coaching como maniobra para potenciar las competencias y que pueda servir para
la vida cotidiana de los estudiantes de nivel superior. Corrobora también que es una
metodologia idonea que se adapta a gran diversidad de los contextos y que su

modalidad individual es tan eficaz como la individual.

En el contexto nacional, se considerd la tesis de Bisalaya (2019) desarrollada
en Lima, Per(; describe el coaching educativo en el favorecimiento de las
habilidades blandas de los estudiantes, también se indaga en el aprovechamiento
de las dimensiones del coaching educativo en el curso de proyectos. Se utilizé
método un descriptiva, cuantitativa, exploratorio, de disefio correlacional; que uso
encuesta y cuestionario en la que se recolecté una muestra de 50 estudiantes, el
100% de los encuestados sefialan que es muy importante realizar un autoanalisis
dentro del proceso del coaching, el 79,2% logra identificar una relacion favorable,
directa y positiva del coaching educativo en el reforzamiento de las habilidades

blandas.

Ponce (2020) en su investigacion de tesis, desarrollada en la ciudad de
Chimbote; estudia la relacién entre el coaching, habilidades blandas en el desarrollo
de competencias en estudiantes universitarios. Para este estudio se empleé el
método cientifico de disefilo no experimental, con un alcance descriptivo y
explicativo. En esta investigacion utilizé el cuestionario; se recolecto los datos de

59 estudiantes concluyendo que existe una influencia positiva entre el coaching, las



habilidades blandas en el desarrollo de competencias en los estudiantes

universitarios.

Vega (2020) en su investigacion de tesis, llevada a cabo en Lima, Perq;
estudia la relacion que existente en el coaching y el desarrollo de habilidades
blandas en los colaboradores de dicha empresa. Para esto usé un meétodo
descriptivo, cuantitativo, exploratorio, de disefio correlacional; que utilizo el
cuestionario y la encuesta, en la que recolecto una muestra de 132 colaboradores,
concluye que el coaching cuenta con una relacidn directa Rho= 0.907 y
significativamente con las habilidades blandas y que también cuenta con una
relacion directa con las dimensiones de dicha investigacibn como son trabajo en

equipo, gestion del tiempo y la toma de decisiones.

Moreno (2021) en su investigacion, realizada en la ciudad de Lima, identifico
la relacion que existe entre el coaching y las habilidades blandas de los docentes.
Para este estudio utilizd6 un método descriptivo, cuantitativo, basico y correlacional
la cual permitié la descripcion de las variables. Se utiliz6 como instrumento las
encuestas a 70 docentes; que dio como resultado que si existe una relacién positiva
entre el coaching y las habilidades blandas, que a su vez guardan relacién con las

4 dimensiones inherentes al coaching.

Barreto, Izquierdo (2017) en su investigacion, realizada en Trujillo, Perq;
determind reconocer los indicadores que perjudican al coaching de la organizacion
en mencion y por lo consiguiente especificar las habilidades blandas que
manifiestan actualmente los colaboradores y precisar el escala de motivacion que
posee los colaboradores de la empresa. Para esto se us6 el método descriptivo,
cuantitativo, correlacional; que uso la encuesta y el cuestionario, en la que recolecto
una muestra de 100 colaboradores, concluyé que un 68% que es importante para
ellos presidir de autonomia en el trabajo. También se determiné que los indicadores
que perjudican al coaching de la empresa en mencién el 68% las personas son
adaptables al cambio, el 72% tiene facilidad de comunicacién, el 83% son

predispuestos a asignar tareas a los demas, y el 85% sabe trabajar en equipo.

Guevara (2020), en su tesis; desarrollada en la ciudad de Iquitos, Peru. La

misma que estudio la relacién que tiene el coaching con las habilidades y de esta



manera mejorar la relacion entre docente y estudiantes, mejorar el aprendizaje
previa identificacion de sus debilidades. Para esto se utilizd el método cuantitativo,
de tipo descriptivo, con disefio no experimental transversal descriptivo
correlacional, con cuestionario y encuesta. La muestra fue de 50 estudiantes de
donde se recolectaron las siguientes conclusiones, que si existe relacion
significativa entre el coaching y el desarrollo de las habilidades blandas, teniendo
un 91% de aprobacion en el que las personas encuestadas creen que si guarda

una relacion positiva al desarrollo de las habilidades blandas.

Mufioz (2021), en su tesis desarrollada en la ciudad de Lima. Determiné la
relacion entre el coaching y habilidades blandas en estudiantes. Para esto utilizo
un estudio de enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, de disefio no experimental
y de corte transversal. Utilizando como instrumento la encuesta a 44 estudiantes
del Cetpro en villa el salvador, dando como conclusion que existe una relaciéon

positiva entre el coaching y las habilidades blandas.

Rengifo (2018), en su tesis en la ciudad de San Martin, Perd. Determiné
plantear un modelo de gestibn del coaching para aumentar y potenciar el
rendimiento de los colaboradores de la empresa en mencién. Para esto utilizd un
tipo de investigacion basica, con un disefio no experimental — transversal,
descriptivo, correlacional, utilizando las encuestas y cuestionarios. Con una
poblacion para muestreo de 43 personas. Siendo las conclusiones las siguientes:
las personas que tienen conocimiento de un modelo de gestion del coaching es un
promedio de 65%, de igual manera el 60% tiene conocimiento de como lograr un
buen rendimiento laboral, en la cual deja en evidencia la falta de compromiso en
los colaboradores o falta de asesoramiento con respecto a esta herramienta. Motivo
por el cual si existe una relacioén significativa entre las variables de la investigacion
(modelo de gestion, rendimiento de los colaboradores). Ademas de esto se planted
el modelo teniendo en cuenta las necesidades de capacitacion y mejora orientadas

mas al liderazgo y desempefio.

Cornejo (2017), en su tesis desarrollada en la ciudad de Huancavelica, Peru.
En la que se determind la relacion del coaching y los roles gerenciales en los
docentes de dicha facultad. Y si las variables del coaching (reaccion, aprendizaje,

comportamiento y resultados) que grado de relacién presentan. Para esto se utilizd



el tipo de investigacion aplicada, en un nivel descriptivo y con un disefio no
experimental, utilizando la encuesta y el cuestionario. En la que los resultados
fueron los siguientes: la relacion hallada es del 87% significativamente diferente de
cero (p=0.0) a un nivel de confianza del 95% ademas muestra que la relacion es
positiva o directamente proporcional. También los resultados han evidenciado que
el 51,1% de casos tienen la percepcion que el coaching es favorable y el 48,5% la
consideran muy favorables y en cuanto a los roles gerenciales se considera que el
9.1% es desfavorable, el 78,8% tienen un nivel favorable y el 12,1% tiene un nivel
muy favorable. Llegando a la conclusién que: De acuerdo a las evidencias se
corrobora relacion entre el coaching y los roles gerenciales, asi como también se
determind una incidencia positiva entre las variables (reaccion, aprendizaje y

comportamiento) y los roles gerenciales.

Bernuy (2020), en su estudio de tesis desarrollada en la ciudad de Chiclayo.
En la que se propuso un plan de coaching empresarial para desarrollar las
habilidades blandas en colaboradores de una empresa. Para dicha investigacion se
utilizé la metodologia de tipo descriptiva con un disefio no experimental —
transversal; obteniendo los resultados de una muestra de 42 colaboradores de esta
empresa. Dando como resultados que los colaboradores no trabajaban en equipo,
la mayoria no tenia empatia con sus compafieros de trabajo, ocasionando que no
tengan confianza entre ellos y estos puntos débiles sean transmitidos a los clientes.
Recomendado que se la empresa aplique las estrategias del plan del coaching

empresarial.

Flores (2020), en su estudio de tesis desarrollado en la ciudad de
Lambayeque, Perl. Se propuso determinar un temario de coaching que pueda
permitir desarrollar habilidades directivas en los colaboradores de dicho molino.
Para esto se usé un disefio de investigacion no experimental, descriptivo,
cuantitativo, correlacional; utilizando la encuesta y el cuestionario como técnica,
siendo 30 la cantidad de colaboradores muestreada, obteniendo los siguientes
resultados: el 50% de colaboradores tiene desconocimiento sobre metodologias del
coaching y los beneficios de esta, un 56,7% tiene falta de compromiso relacionada
a la falta de trabajo en equipo; por otro lado el 43,4% detalla que para la toma de

decisiones no existe un involucramiento del personal o perciben que sus opiniones
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pocas veces son tomadas en cuenta, y por ultimo el 30% de los encuestados detalla
que el gerente tiene que potenciar el liderazgo por parte del gerente, una de las
habilidades que falta promover la comunicacion y el trabajo en equipo entre su
equipo. Dando como conclusién que el coaching es una herramienta de solucion
frente a la problematica presentada en la ya mencionada empresa, y a través de
esta herramienta se va a potenciar las habilidades directivas de los colaboradores
para poder mejorar la competitividad y por consiguiente logrando el crecimiento de

la empresa.

Tarrillo (2020), en su tesis desarrollada en la ciudad de Lima, Pera. En la que
se determiné el efecto de programas de coaching educativo sobre la inteligencia
emocional en los integrantes de Administracion Industrial de una institucion
superior. Para esta investigacion fue experimental, descriptivo, cuantitativo,
correlacional; utilizando la encuesta y cuestionario. Sacando una muestra de 16
estudiantes, se elaboraron los siguientes resultados: el 50% de la poblacion que se
investigd posee un nivel de inteligencia emocional promedio y el otro 50% se
posiciona en los niveles bajos y muy bajos. Otro de los datos relevantes es que
existe una poblacion del 56.3% que su inteligencia emocional se ha visto
decreciendo. Llegando a la conclusion que si existe un efecto del programa de
coaching educativo, que se elaboré sobre la inteligencia emocional de los
estudiantes en investigacion, otra de las conclusiones es que también existe una
efecto positivo sobre la parte intrapersonal de la inteligencia emocional de los

estudiantes investigados.

Huayna (2019) en su trabajo de investigacion de tesis desarrollado en
Arequipa, Perd. En la que se determiné el nivel de habilidades blandas de los
alumnos de la escuela profesional de gestion de la universidad en mencién y
conocer el nivel en el que las variables afectan a los alumnos de la escuela en
mencion. Para estudiar esta investigacion utilizo la metodologia cuantitativa y el
disefio es de no experimental; el alcance de esta investigacion es descriptivo. Se
tomo una muestra de 55 alumnos, donde se extrajo como resultado que el 74.6%
tiene un nivel de alto de habilidades blandas, por lo que las dimensiones como son:
habilidades sociales tiene un porcentaje de 74.6% alto, conciencia de si mismo en

un 67.8% también alto; la autorregulacion en un 54.2% alto y la motivacion 52.5%
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regular en este caso. Concluyendo que el los estudiantes se autoevallan y
consideran tener habilidades blandas. Asi mismo la relacién de las dimensiones

tiene un nivel alto de influencia.

Araujo (2018), en su tesis desarrollada en Huancavelica, Perd. En esta
investigacion se determiné que la relacidon que existe entre el coaching y la
motivacion laboral del personal administrativo en la municipalidad distrital en
mencion y determinar la relacién de las dimensiones con la motivacion laboral en
dicha municipalidad. Para esta investigacion se utilizé una investigacion de tipo
aplicada, asimismo su nivel es descriptivo correlacional, con un disefio no
experimental, utilizando la técnica de la encuesta con su instrumento el
cuestionario. La muestra en estudio es de 50 colaboradores. Obteniendo como
resultado que la la relacién existente entre las variables de la investigacion es de
0.69%, el que especifica que posee una correlacion positiva media; del mismo
modo, la relacién hallada para la dimensioén comunicacion abierta es de 0.59%; la
contiguidad el equipo de trabajo es de 0.58%; la empatia que se demuestra a las
personas es de 0.51% y para ambigledad aceptada es de 0.52. Concluyendo que
la repercusién es significativa con relacibn al coaching organizacional y la
motivacion laboral; también se ha precisado la existencia de una relacion directa y
significativa entre el coaching organizacional en sus dimensiones y entre sus

variables.

Abanto (2017), en su trabajo de tesis desarrollado en Lima, Perd. En la que
se determind si existe relacion entre el coaching y desempefio laboral en los
trabajadores de dicha empresa; como también determinar la relaciéon entre el
coaching y las dimensiones (objetivo, comportamiento, resultado vy
retroalimentacion). Para este trabajo de investigacion se usé el método cuantitativo,
de nivel descriptivo y correlacional; teniendo como disefio de investigacion no
experimental, con la técnica de encuesta y de instrumento cuestionario. Con una
muestra de 65 colaboradores, teniendo como resultados: un coeficiente de
correlacion de r=0.943 correlacidon muy alta, con un nivel de significancia de 0.000
menor que el nivel esperado (p<0.05), por lo que se puede afirmar que existe una
relacion significativa entre el coaching y el desempefio laboral en los trabajadores

de dicha empresa. Se determino también que las variables de estudio coaching y
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los objetivos se obtuvieron un coeficiente de Rho de r=0.861, correlacion alta, se
afirma que existe relacién entre el coaching y los objetivos en los trabajadores de

dicha empresa.

Silvestre (2019), en su trabajo de investigacion desarrollado en Trujillo, Pera.
En la que se determina de qué manera trascienden las habilidades blandas en el
desempefio laboral de los colaboradores de dicha empresa. Para esta investigacion
se uso el disefio cualitativa, descriptivo; empleando la técnica de la encuesta y el
instrumento cuestionario. Para esto se tomd una muestra de 29 colaboradores.
Obteniendo como resultado lo siguiente: Las habilidades blandas contribuyen de
manera positiva en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa en
estudio, asi como también las habilidades blandas de los colaboradores que se
necesita potenciar son: la comunicacion significativa, conviccion al cliente, la
aclimataciéon a los cambios laborales, la honestidad y responsabilidad en las
actividades laborales, la obediencia al hacer un trabajo de conciencia, la
contribucion e instruccién entre compafieros en el entorno laboral. La relacion de
contribuir entre las habilidades blandas y el desempefio laboral del 86% de
confiabilidad mediante el alfa de Cronbach con un alto nivel de significancia, ya que
se encuentra por debajo del 0.05 de p-, afirmando que la aplicacion de las
habilidades blandas en el desempefio laboral es de manera positivamente

influyente.

Por otra parte, es necesario sustentar tedricamente la presente
investigacion, por esta razon se han propuesto una serie de teorias vinculadas a
las variables Coaching y las habilidades blandas. En relacion al “coaching”, se
consideraron diversos autores que presentan variedad de definiciones y modelos
tedricos de los cuales se optdé por uno de ellos para dimensionar la variable de la

presente investigacion.

Sans (2012), manifiesta que el coaching consiste en una relacion
profesional, continua y limitada de asesoramiento; favorece el desarrollo del ser
humano, desde un enfoque muy novedoso y de repente sin antecedentes.
Transporte a las personas de un lugar hacia otro, quiere decir de donde se

encuentran a donde desean estar.
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Es decir el coaching tiene como primer paso precisar el estado actual y se
centra en lo que el asesor esta capacitado hacer para que la otra persona llegue a
donde desearia estar en la posterioridad; teniendo conciencia que el resultado se
somete a las elecciones, intensiones y acciones conseguidas por el asesor y
respaldadas por la estimacion profesional del asesor y por la aplicacion que se esta
utilizando para que el coaching de resultados.

También nos manifiesta que el coaching es una relacién de colaboracion
entre los ejecutivos de niveles medio y alto, la organizacion y el asesor ejecutivo
qgue vendria a ser el coach. Dimensionando en 2 objetivos: facilitar el aprendizaje
del personal empleado y de la organizacién; y el cumplimiento de los resultados
identificados previamente.

Baydn (2010), indica que el coaching ejecutivo es un transcurso que posee
una persistencia determinada, mediante el autoaprendizaje guiado por un coach,
logra cambios significativos y positivos en los estandares de los comportamientos
claves del profesional, estimulando las habilidades mas destacadas del directivo
mediante un buen plan de accién, con el fin de cumplir objetivos concretos en un
marco temporal ya definido, que esté directamente ligados con objetivos o metas
gue se han planteado en la organizacion, en consonancia con los valores, la

estrategia y la necesidad que posee la organizacion.

Para lograr esto es necesario que se pueda determinar lo que va a ocurrir y
en qué contexto establecer la confianza mutua y esclarecer las expectativas, tener
identificados los objetivos del cliente — empresa, como parte del proceso de recoger
el feedback, el proyecto de accién para lograr pasar de las palabras a los hechos,
amparar los cambios, aportar reflejo de las acciones desarrolladas, evaluar
progreso individual y de la organizacion. Bayon indica que el proceso del coaching
se divide en lo siguiente: Descripcién de la situacion actual; Detalle de la situacion
que se desearia tener en un futuro; El diagrama que se tiene como opciones y

recursos; Estructura y proyecto de accion; los resultado.

Las herramientas del coaching profesional las divide en: herramientas
personales; herramientas para el proceso; herramientas para dinamizar sesiones

del coaching; herramientas para el coaching de equipo.

14



Las dimensiones del coaching son: Refuerzo de la autoestima, la influencia,

escucha activa, aprendizaje mutuo.

Hashuel (2001) sefiala que el coaching es una importante e irremplazable
herramienta para el desenvolvimiento de un nuevo paradigma de las
organizaciones. Es una buena metodologia que esta direccionada a trabajar con
individuos logrando conseguir resultados en su vida personal o en sus
organizaciones, que no se pudo conseguir por si mismo y estdn comprometidos

para poder lograrlo.

Como lo estamos viendo a lo largo de esta investigacion el coaching lo estan

aplicando cada vez mas las organizaciones de todo tipo.

Nos manifiesta que al momento de la participacién de un coach profesional,
en grupos de trabajo o en las relaciones interpersonales sobre los directivos, se
esta logrando transformar de manera rapida en una ventaja competitiva de las
empresas. A razon de esto el autor indica las razones por las que el coaching es
una herramienta esencial para las organizaciones: Favorece que los colaboradores
en estudio se alineen a las transformaciones de manera eficiente y eficaz, congrega
los valores y el compromiso de los colaboradores; estimula a los colaboradores a
obtener resultados productivos y sin precedentes; incentiva y promueve a los
colaboradores al compromiso, al trabajo en equipo, potencia las habilidades de las
personas, por lo que esto permite alcanzar los objetivos que de alguna manera

fueron considerados inalcanzables.

Las caracteristicas del coaching son: Concreta: Se analiza los
comportamientos que tienen potencial para ser mejoradas. El lenguaje que utiliza
es el directo y anima al colaborador que se encuentra como parte del proceso a ser
claro y especifico. Se enfoca en los puntos de vista descriptivos y objetivos del
desempefio de cada colaborador; Interactiva: En este tipo de caracteristicas se
logra intercambiar informacion. Se logra realizar un trabajo en equipo
intercambiando ideas con el involucramiento de ambas partes; siendo una
responsabilidad compartida: Podemos decir que en ambas partes el coach y el
subordinado tienen el grado de responsabilidad compartida para trabajar juntos y

lograr mejorar el desempefio; Forma especifica: Esta determinada para 2 factores
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importantes: como son: debe de estar definida la meta de la conversacion, luego
enfocarla en los aspectos especificos mientras los participante logran la meta en

comun; Respeto: Es importante a todo nivel.

Elementos del coaching .- Son los encargados de dirigir el coaching y asi
lograr los objetivos de las organizaciones: Valores: Tiene una base de los valores
latentes que anteriormente han sido evidenciados y detallados. Resultados: El
coaching es un proceso direccionado a mejorar conductas y afinar los resultados,
que como conclusion de eso logra mejorar la continuidad del desempefio.
Disciplina: Es una interaccion con el fin de obtener objetivos favorables como son
la mejora continua. Entrenamiento: Es necesario aclarar que no es suficiente el
conocimiento intuitivo ya que todo esto no asegura que se lleve a cabo las

conversaciones enfocadas a perfeccionar los indices del desempefio.

La aplicacion del coaching: Este autor describe los momentos en el que se
debe de aplicar el coaching cuando: Existe una realimentacion incompleta sobre el
progreso de los empleados, ocasionando un rendimiento laboral deficiente. Cuando
el colaborador que cumple objetivos para la empresa merece ser felicitado por sus
destrezas para seguir impulsando la mejora progresiva. Cuando el colaborador

necesita mejorar las destrezas dentro de su trabajo.

Estas son las dimensiones que menciona el autor para el coaching: Aspectos

generales, Potencial empresarial, Motivacion.

Miedaner (2002) manifiesta que el coaching es una disciplina, muy
posicionada en estos Ultimos afios debido a que ha logrado que profesionales
mejoren en el aspecto personal como en el aspecto profesional, esta autora en su
libro enumera una serie de consejos motivando paso a paso como poder cambiar
el estilo de vida. Manifiesta también que el coaching derriba las barreras que
bloguean a las personas a poder cumplir sus objetivos, sugestionando,
arrastrandose en sus metas; y es ahi donde entra a tallar la disciplina, es muy
importante tener un coach al lado que sea esa persona extra quién va ayudar a ver

aquello que el colaborador no pueda ver.

El coach ayuda a incentivar, a empujar, da valor para que se pueda llegar lejos y

gue se pueda aprovechar todo aquello que se encuentre escondido.
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La autora plantea principios del coaching, tales como: nadie es dueiio de la verdad,
las creencias no son un limite; mente abierta; adaptabilidad al cambio, la

confidencialidad; ser / hacer.

Miedaner divide el coaching en las siguientes dimensiones que son: liderazgo,

destrezas emocionales, adaptabilidad al cambio.

Considerando las bases tedricas antes mencionadas, la variable coaching
se fundamenta en la autora Miedaner (2002) quien sostiene la division en las
siguientes dimensiones: liderazgo, destrezas emocionales y adaptabilidad al

cambio, las cuales seran expresadas a continuacion:

Liderazgo: Para Miedaner (2002), el liderazgo es la influencia que se
manifiesta en un grupo de personas con el fin de llegar a una meta comun, que sea
beneficioso y satisfactorio, es una disciplina y el lider adquiere un compromiso ya

gue consigo y con los integrantes de este grupo de personas.

Chiavenato (2004), manifiesta que el liderazgo es una capacidad
interpersonal de influencia a un determinado equipo de personas, conduciéndolos,
motivandolos a mejorar la aptitud que tienen en el trabajo. El lider adopta la postura
de conductor ya que es el que dirige al equipo para que trabaje voluntariamente,

logrando objetivos.

Destrezas emocionales: Para Miedaner (2002) enfoca las destrezas
emocionales como un conjunto de emociones que se basan en tratar de
comprender al préjimo, son importantes ya que eficazmente resuelve conflictos,
favorece para establecer buenas relaciones interpersonales, mejorar el clima
laboral y por consiguiente ayuda en la obtencion de resultados favorables en las

empresas.

Goleman (1998), indica que las destrezas emocionales son un agrupamiento
de actitudes y competencias aquellas que van a determinar las conductas de las
personas, es la capacidad que tiene el individuo para poder reconocer sus
sentimientos y poder controlarlos. Fundamenta que hay un modelo de destrezas
emocionales que es el modelo mixto en donde indica que el coeficiente emocional

no se opone al coeficiente intelectual.
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Adaptabilidad al cambio: Para Miedaner (2002) es la capacidad que poseen
las personas para asumir cambios, para transformarse sin que altere la tranquilidad,
la eficacia del trabajador y alcanzar los objetivos. Las conductas de una persona
para adaptarse al cambio son: actitud positiva, flexibilidad, conciencia, meta de

cambio.

Ramirez, Herrera y Herrera (2003) fundamenta que la adaptabilidad al
cambio como la capacidad emocional de forma coherente que tiene el individuo

frente a los diferentes escenarios de la vida.

En lo que concierne a la segunda variable de la investigacion “habilidades
blandas”, se han tomado en cuenta diversas aportes teoricos para poder estudiarlo,
las que presentan diversas definiciones, de los cuales se optd por uno de ellos para

poder dimensionar la variable de la presente investigacion.

Gardner (2001), manifestd que las habilidades blandas son un conjunto de
destrezas interpersonales, socioemocionales que guardan una relacién estrecha
con la inteligencia emocional de cada persona y que por ende conforma la raiz
para que una persona alcance el éxito no solo en las relaciones laborales sino
también en la vida personal de cada colaborador. Se define las habilidades blandas
como un conjunto de 3 categorias o escalas que son: actitudes, valores y
emociones ya que como se expuso lineas arriba tiene una estrecha relacién con la

inteligencia emocional.

Katz (1955), manifiesta que las habilidades blandas se dividen en tres
grupos: las técnicas, humanas y conceptuales. Dentro de las destrezas técnicas
que estdn manifestadas por el conocimiento de técnicas y herramientas;
habilidades para poder ejecutar procesos y procedimientos, se puede decir que las
habilidades humanas abarca la capacidad de colaborar con los demas; y las
habilidades conceptuales constituyen la capacidad para poder pensar
estratégicamente, lograr comprender el panorama general y la toma de decisiones.
También nos indica que estas habilidades se entrelazan y se dividen en 3
categorias puede ser util para desarrollar una comprension mas clara de cada
habilidad. Podemos decir que el modelo de katz (1995) sirvid como un cimiento

para las demas investigaciones (Matteson, Anderson y Boyden 2016)
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Goleman (1998), refiere que las habilidades blandas son un conjunto de
actitudes, destrezas y competencias que logran determinar la conducta de una
persona, sus reacciones, acciones o estados mentales, Goleman (1995, p.89), lo
define como la “capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos y de las
demas personas que nos rodean, de encontrar la automotivacion y manejar de
manera adecuada las relaciones”. “Se refleja como la capacidad de identificar
nuestros sentimientos propios y por supuesto los sentimientos de los demas para
poder estimularse y poder gestionar la emocionalidad en nosotros mismos y en las

relaciones interpersonales que vamos a establecer”

Se puede decir que a raiz de la categorizacion de habilidades blandas o
competencias emocionales se han tomado en cuenta cinco: la responsabilidad, la
comunicacioén, la adaptabilidad, el desarrollo de los demas y el acceso y gestion de
la informacién: La responsabilidad: Es el cumplimiento de compromisos y objetivos
estableciendo tiempos y cumpliéndolos en los plazos establecidos; La
comunicacién: Implica la escucha activa, poder comprender el mensaje y saber
enviar el mensaje que deseas transportar; La adaptabilidad: es la habilidad para
manejar infinidad de demandas priorizando eficientemente lo urgente; El desarrollo
de los demas: implica identificar el talento de los demas para poder potenciarlos; El
acceso eficaz: es la habilidad de acceder y gestionar eficazmente, logrando

identificar las fuentes de informacién confiables.

Doyle (2018), fundamenta que las habilidades blandas son una mezcla de
habilidades sociales, de comunicacién, de interactuar con los demas logrando que
las personas se relacionen de manera asertiva y efectiva con otros. Se puede decir
que las habilidades blandas tienen una relacion con la inteligencia emocional, la
comunicacién efectiva y la relacion ya que se podria ver afectada con lo que se
conoce y cOmo manejar las emociones con nosotros y con lo que nos rodea. Es
también llamado competencias blandas.

Uno de los beneficios de las habilidades blandas es que reduce el tiempo
empleado en una buena comunicacion, reduce los conflictos y por consecuencia

los empleados se encontraran mas motivados.

Considerando las bases tedricas antes mencionadas, la variable habilidades

blandas se fundamenta en la autor Doyle (2018) quien sostiene la divisién en las
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siguientes dimensiones: trabajo en equipo, gestidén de conflictos, la motivacion y la

comunicacioén efectiva, las cuales seran expresadas a continuacion:

Trabajo en equipo: Para Doyle (2018) se lleva a cabo mediante un grupo
de integrantes que tienen una meta en comun, es que va a permitir resolver algan

tipo de dificultad.

Smith (2004), manifiesta que el trabajo en equipo es un grupo reducido de
personas con habilidades que se complementan, comprometidas con una meta en

comun, por ende tienen una responsabilidad compartida ante alguna dificultad”

Gestion de conflictos: Para Doyle (2018) la gestion de conflictos es aprender
a prevenir o regular las consecuencias del conflicto y de esa manera reducir sus

posibles efectos, con la finalidad de llegar a una solucion al conflicto mismo.

Diaz (2004), manifiesta que la gestion de conflictos son las estrategias y
actividades que logran prevenir las tensiones o transformar una confrontacion en

un acuerdo donde ambas partes ganen de manera justa equitativamente.

Motivacién: Para Doyle (2018), fundamenta que la motivacion es la accion
de incentivar. Es el motivo llamado realizacion, es la accion de orientar, y determina

la conducta de un individuo.

Robbins (1999), manifestd que la motivacion es un grupo de aspectos
psicolégicos que proporcionan a las personas la satisfaccion de cumplir sus
necesidades mas basicas, logrando un comportamiento diferente, obteniendo con

esto un mejor resultado dentro de las metas por obtener en una empresa

Comunicacion Efectiva: Para Doyle (2018) la comunicacion efectiva es una
rama de la comunicacién en la que se logra transmitir el mensaje de una manera
entendible y sobre todo clara, de esta manera no provoca dudas, o una mala

interpretacion.

Harrigton (2001), manifiesta que la comunicacion efectiva esta relacionada
con entender las emociones. Es tener la habilidad de saber escuchar y comprender
el mensaje de la comunicacion, uno de los beneficios es que construye y fortalece

las relaciones con los comparieros de trabajo.
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[ll. METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio de la investigacion

Tipo de la investigacion: La investigacion fue de tipo aplicada, debido a
que dicho tipo de investigacidbn se utiliza para las bases teoricas y las
metodoldgicas, que fueron propuestas con la finalidad de dar la solucién a la
problematica que se detectd en la empresa de estudio que fue detectada
inicialmente, contemplando, comparando y dejando precedentes (Hernandez et al.,
2014).

Disefio de la investigacion: La presente investigacion utilizé el disefio no
experimental, debido a que no hubo manipulacion de las variables coaching y
habilidades blandas, solo hubo observacién. Segun Soto (2015), en este disefio de
la investigacibn no se hizo experimento alguno, tampoco se aplicdé ningun
tratamiento o programa, en conclusién podemos decir que no existe tratamiento de
variables observandose de manera natural los hechos y los fenémenos. Esto
también lo menciona Hernandez et al. (2010) al manifestar que son estudios
realizados sin la manipulacion deliberada de las variables y solo se observan el

comportamiento en su ambiente natural para después analizarlos.

Para esta investigacion se siguié un enfoque cuantitativo; pues mediante los
instrumentos de las variables coaching y habilidades blandas, se recopil6 la
informacién que se convirtio en términos numéricos y de analisis estadistico, con el
fin de concluir en aceptar o rechazar las hipétesis planteadas en la investigacion.
(Hernandez et al., 2014).

La presente investigacion es de nivel descriptivo y correlacional, ya que se
describid y se caracteriz6 cada una de las variables utilizadas en la investigacion;
adicional a ello se determind la conexion existente entre las variables coaching y
habilidades blandas. Con respecto a lo descriptivo Sanchez y Reyes (2015)
manifiestan que este método tiene la finalidad de describir, analizar y poder
interpretar de manera ordenada y contextual los hechos reales y sus variables; en

lo que concierne a lo correlacional, Soto (2015) indica que su finalidad es encontrar
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la relacién o el nivel de asociacion de dos 0 mas variables, que en este caso seran

coaching y habilidades blandas.

Igualmente, es de corte transversal, porque recolecté datos de ambas
variables coaching y habilidades blandas, en un tiempo Unico. Segun Hernandez et
al. (2010) manifest6é que los estudios transversales, recolectan datos en un solo y
Gnico momento a toda la muestra. El propdsito de la investigacion es especificar las

variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

El esquema del disefio no experimental, descriptivo — correlacional es el

siguiente:
V1
7y
N r
\ A
V2
Doénde:
n : Muestra.

r : Coeficiente de correlacion.
V1: Coaching.
V2: Habilidades blandas.

3.2. Variables, operacionalizacion:
En la presente investigacion se expone la definicion operacional y

conceptual de las variables coaching y habilidades blandas.
Variable 1: El coaching

Definicién conceptual: Miedaner (2002) manifiesta que el coaching es una
disciplina donde ambos (coach y coachee) son los protagonistas ya que depende
del coach sacar la version del coachee o explorar habilidades ocultas. Luego de
pasar por este proceso de descubrimiento depende del coachee aceptarlo, y
explotar sus destrezas para lograr una meta; es una disciplina muy acertada

utilizada en los ultimos afios por muchas organizaciones ya que no solo permite un
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cambio de vida profesional si no también un cambio de vida personal. Y detalla 3
aspectos basicos para un mejor coaching los cuales son: el liderazgo, las destrezas

emocionales, la adaptabilidad al cambio.

Definicion operacional: Se elabor6 y se aplico un instrumento teniendo en
cuenta las dimensiones manifestadas por Miedaner (2002): el liderazgo, las
destrezas emocionales y la adaptabilidad al cambio. En cuestién al instrumento se
trabajo con la escala de Likert con valores referentes a este.

Indicadores: Estimulacion personal, influenciar, comunicacién, relaciones
interpersonales, el autocontrol, capacitacion personal, conciencia, meta de cambio,

capacidad de percepcion.

Escala de medicion: En relacion a la medicidbn de los indicadores,
dimensiones de la variable coaching, se determin6 una escala tipo ordinal. Basada

en la escala de likert.

Variable 2: Habilidades blandas

Definicidn conceptual: Para Doyle (2018), las habilidades blandas son un
conjunto de aptitudes que ayudan a definir la personalidad de los individuos. Es la
forma como te desenvuelves y la conducta que adoptas cuando estas interactuando
con los demas; el autor nos dice que es la capacidad que tiene un ser humano para
resolver problemas y como los enfrenta; muchas de las habilidades blandas estan
ocultas debido a que no se explora de la manera adecuada. En la actualidad
muchas empresas buscan que sus colaboradores desarrollen este tipo de aptitudes
debido a que se obtiene una satisfaccion personal y permite convivir en un ambiente
laboral idoneo. El autor manifiesta desarrollar esta base teorica en 4 aspectos
importantes: Trabajo en equipo, gestion de conflictos, motivacion y la comunicacion

efectiva.

Definicion operacional: se elaboro y se aplicé un instrumento, teniendo en
cuenta las dimensiones planteadas por Doyle (2002): trabajo en equipo, gestion de
conflictos, motivacién, comunicacion efectiva. En cuestién al instrumento se va a

trabajar con la escala de Likert con valores referentes a este.
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Indicadores: empatia, comprension, autoevaluacion, integridad, asertividad,
compromiso, autoconocimiento, auto superacion, escucha activa, confianza,

iniciativa.

Escala de medicion: En relacion a la medicibn de los indicadores,
dimensiones de la variable habilidades blandas, se determiné una escala tipo

ordinal. Basada en la escala de Likert.

3.3. Poblacién, muestray muestreo:

Poblacién: Colaboradores de una empresa industrial.

La poblaciéon estuvo constituida por colaboradores de una empresa
agroindustrial dedicada a la produccién y venta de plantines de la ciudad de

Chincha entre la cual equivale a 118 colaboradores.

Muestra: En la investigacion se consider6 una muestra de 118

colaboradores de la empresa objeto de estudio en la ciudad de Chincha.
Muestreo: Se usé un muestreo no probabilistico

Unidad de analisis: Colaboradores de una empresa agroindustrial en la
provincia de Chincha.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:

Técnica de recoleccion de datos: Debido a que esta es una investigacion
cuantitativa, la técnica que se utilizé es la encuesta. Como manifiesta Hernandez
et al. (2004), la entrevista es una de las técnicas direccionadas a establecer el
contacto directo con los colaboradores a los cuales consideramos fuente de la
informacion. Y durante esta se puede ahondar en la informacién de interés para la

investigacion

Instrumento de recoleccidén de datos: Para esta investigacion se utilizé el
cuestionario como instrumento, los entes considerados informantes son los

colaboradores de la empresa agroindustrial, el cual esta disefiado a raiz de la
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revision de conceptos y teniendo en cuenta los indicadores, las dimensiones de

cada uno de las variables en estudio.

Validez: la validez se extrajo a través del juicio de 1 experto metoddlogo y 2

expertos en materia de la investigacion, a quienes se les denominara “jueces”

Confiabilidad: la confiabilidad se trabajo a través del Alfa de Cronbach, quien
brinda medidas de consistencias internas, es decir sus resultados son consistentes.
Siendo la consistencia interna para el coaching de .74 y para habilidades blandas
de .76, lo que sefal6 que el instrumento de medicibn posee una confiabilidad

excelente para ambas variables.

3.5. Procedimientos:

En la siguiente investigacion se realizo la validacion del instrumento para
posteriormente aplicar a los cuestionarios a 118 colaboradores, ya definidos como
la unidad de analisis. Luego se realizé una base de datos en Excel con toda la
informacion obtenida en estos cuestionarios, es decir se cuantifican las respuestas

de acuerdo a las alternativas marcadas.

Con la matriz elaborada, la informacién fue procesada y analizada estadisticamente
para luego ser interpretada y discutida en base a los aportes tedricos. Para concluir

se planteé las conclusiones y recomendaciones.

3.6. Métodos de analisis de datos:

El andlisis se efectu6 con estadisticas. De los datos obtenidos de cada
cuestionario (uno por cada variable), se realiz6 una base de datos utilizando el
programa con un sistema integrado SPSS, para poder establecer la correlacion
entre ambas variables. Los resultados de cada cuestionario se veran reflejados en
tablas y figuras; y para la interpretacion se realizé en base a los objetivos

planteados y contrastacion de las hipotesis planteadas.

3.7. Aspectos éticos:
La informacion que se obtuvo a traves de las encuestas a los colaboradores
y revision documentaria contdé con toda la veracidad y se mantuvo el anonimato;

asimismo esta el compromiso de respetar y no variar los datos encontrados.
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IV. RESULTADO

4.1. Resultado descriptivo del coaching.

Tabla 1
Resultado descriptivo del coaching
COACHING
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido BAJO 110 93,22 93,22 93,2
MEDIO 8 6,78 6,78 100,0
ALTO 0 0,0 0,0 100,0
MUY ALTO 0 0,0 0,0 100,0
118 100,0 100,0

En la tabla 1 nos muestra el total de encuestas realizadas que fueron 118, en la
primera variable, observamos las respuestas con 93.22 % sefialan como baja,
6.78% sefnalan medio. Dando como resultado que para los encuestados el coaching

es bajo.

4.1.1 Resultado descriptivo de habilidades blandas.

Tabla 2
Resultado descriptivo de habilidades blandas
HABILIDADES BLANDAS

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido BAJO 102 86,4 86,4 86,4
MEDIO 16 13,6 13,6 100,0
ALTO 0 0,0 0,0 100,0
MUY ALTO 0 0,0 0,0 100,0
118 100,0 100,0

En la tabla 2 nos muestra el total de encuestas que fueron 118, en la variable
habilidades blandas se observa las respuestas con 86.4% indican como bajo, el
13.6% indicaron medio, sefalando que las habilidades blandas es baja y no se da

con el coaching.
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4.1.2 Resultado descriptivo de liderazgo

Tabla 3
Resultado descriptivo de liderazgo
LIDERAZGO
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vaélido BAJO 108 91,53 91,53 91,53
MEDIO 9 7,63 7,63 99,16
ALTO 1 0,85 0,85 100,0
MUY ALTO 0 0,0 0,0 100,0
118 100,0 100,0

En la tabla 3 nos muestra el total de encuestas que fueron 118, en la primera
dimension de la variable 1, observamos las respuestas con 91.53% sefialan como
bajo, 7.63% sefialaron medio y 0.85% que sefialaron como alto. Concluyendo que
el liderazgo no se relaciona de manera positiva con las habilidades blandas.

4.1.2 Resultado descriptivo de la dimension destrezas emocionales.

Tabla 4
Resultado descriptivo de destrezas emocionales.
DESTREZAS EMOCIONALES

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido BAJO 117 99,15 99,15 99,15
MEDIO 1 0,85 0,85 100,0
ALTO 0 0,0 0,0 100,0
MUY ALTO 0 0,0 0,0 100,0
118 100,0 100,0

En la tabla 4 nos muestra el total de encuestados que fueron 118, en la dimensién
destrezas emocionales se observa las respuestas con 99.15% sefialan como bajo,
0.85% sefialaron medio. Concluyendo que las destrezas emocionales se dan

siempre con resultado negativo y no muy favorable.
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4.1.2 Resultado descriptivo de la dimensién adaptabilidad al cambio.

Tabla 5
Resultado descriptivo de destrezas emocionales.
ADAPTABILIDAD AL CAMBIO

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido BAJO 29 24,58 24,58 24,58
MEDIO 89 75,42 75,42 100,0
ALTO 0 0,0 0,0 100,0
MUY ALTO 0 0,0 0,0 100,0
118 100,0 100,0

En la tabla 5 nos muestra el total de encuentados que fueron 118, en la dimension
adaptabilidad al cambio se puede observar las respuestas con 24.58% que sefialan
como bajo y 75.42% sefialan medio. Concluyendo que los resultados nos dan una

relacion negativa respecto a la adaptabilidad al cambio.
4.2. Estadistica inferencial
4.2.1. Prueba de normalidad
La prueba de naturalidad con el proposito de establecer si la distribucion es de tipo
estandar. Asi concluir que tipo de estadistico se va aplicar para la

contrastacion de la hipotesis.

Si el valor Sig. < 0,01 se rechaza la hipotesis nula.

Si el valor Sig. Es > 0,01 se acepta la hipotesis nula.

Tabla 6
Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Coaching ,140 118 ,000 ,969 118 ,007
Habilidades blandas ,131 118 ,000 ,966 118 ,004

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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En la tabla 6 se observa los resultados de las variables de investigacion en que se
indica que cuando la muestra es mayor o igual a 50 se toma en cuenta la prueba
de Kolmogorov-Smirnov y cuando es menor se toma en cuenta Shapiro-Wilk.
Ademas, si la significancia es menor a 0.05 se considera que la distribucién de la
muestra no es normal; si es mayor a 0.05; se considera que la distribucion es
normal. La prueba de normalidad se desarroll6 para determinar la prueba
estadistica a usar para analizar las correlaciones de la investigacion. Por ello, se
decide utilizar la prueba de Kolmogorov - Smirnov ya que la muestra es mayor de
50, y al observar los datos vemos que ambas variables arrojan una sig. < 0.05, por
eso se asume una distribucion no normal, entonces se decide utilizar la prueba no
paramétrica de correlacion de Rho de Spearman.

Ho. La distribucion de datos es normal

Hi. La distribucion de datos no es normal

Prueba de hipotesis

Tabla 7
Rango de relacién
Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.1a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacién nula
0.1a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacioén positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

4.2.2. Andlisis por objetivos
Objetivo General: Determinar cual es la relacion que existe entre el
Coaching y habilidades blandas en los colaboradores, de una empresa
agroindustrial en Chincha, 2021.
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Hipotesis general

Para verificar el objetivo especifico 1 se tiene que llevar a cabo la siguiente
prueba de hipétesis:

HO: No existe relacion entre el coaching y habilidades blandas en los
colaboradores, de una empresa agroindustrial en chincha, 2021.

H1: Existe relacion entre el coaching y habilidades blandas en los

colaboradores, de una empresa agroindustrial en chincha, 2021.

Regla de decision:
P<0,01 Se rechaza el Ho

P>0,01 No se rechaza la H1

Tabla 8.

Correlacion entre Coaching y Habilidades Blandas.

Habilidades
Correlaciones Coaching blandas

Rho de Coaching Coeficiente de correlacion 1,000 -,001
Spearman Sig. (bilateral) . ,991
N 118 118

Habilidades Coeficiente de correlacion -,001 1,000

blandas Sig. (bilateral) ,991 .

N 118 118

Interpretacion:

Segun los resultados de la tabla 8, nos muestra que no existe relacion entre
la variable coaching y habilidades blanda, ya que se pudo observar que existe
una correlacién negativa muy baja y estadisticamente no significativa (Rho =
-0,001; p>0.01), por ello se contradice la hip6tesis H1y se admite la hip6tesis
alterna.

4.2.3. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1.

Determinar cual es la relacion que existe entre el liderazgo y habilidades
blandas en los colaboradores de una empresa agroindustrial en Chincha,
2021.
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Hipotesis especifico 1

Para verificar el objetivo especifico 1 se tiene que llevar a cabo la siguiente
prueba de hipétesis:

Ho: No existe una relacién entre el liderazgo y habilidades blandas en los
colaboradores de una empresa agroindustrial en chincha, 2021.

Hi: Existe una relacion entre el liderazgo y habilidades blandas en los

colaboradores de una empresa agroindustrial en chincha, 2021.

Regla de decision:
P<0,01 Se rechaza el Ho

P>0,01 No se rechaza la H1

Tabla 9.
Correlacion entre Liderazgo y habilidades blandas.

Correlaciones Liderazgo Habilidades
blandas

Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 -,033
Spearman Sig. (bilateral) . 722
N 118 118

Habilidades Coeficiente de correlacion -,033 1,000

blandas Sig. (bilateral) 722 .

N 118 118

Interpretacion:

La tabla 9 nos muestra que no existe relacién entre la dimension liderazgo y
habilidades blandas ya que se pudo observar que existe una correlacion
negativa muy baja y estadisticamente no significativa (Rho = -0,033; p > 0.01).

Por ello se contradice la H1y se admite la hipotesis alterna.

Objetivo especifico 2.

Determinar la relacibn que existe entre las destrezas emocionales y
habilidades blandas en los colaboradores de una empresa agroindustrial en
Chincha, 2021.

31



Hipotesis especifico 2

Para verificar el objetivo especifico 2 se tiene que llevar a cabo la siguiente
prueba de hipétesis:

Ho: No existe una relacion entre las destrezas emocionales y habilidades
blandas en los colaboradores de una empresa agroindustrial en chincha,
2021.

Ha: Existe una relacion entre las destrezas emocionales y habilidades blandas
en los colaboradores de una empresa agroindustrial en chincha, 2021

Regla de decision

P<0,01 Se rechaza el Ho
P>0,01 No se rechaza la H1
Tabla 10.

Correlacion entre destrezas emocionales y habilidades blandas.

Correlaciones Dest_rezas Habilidades
emocionales blandas

Rho de Destrezas Coeficiente de correlacion 1,000 -,013
Spearman emocionales Sig. (bilateral) ) 892
N 118 118

Habilidades blandas Coeficiente de correlacién -,013 1,000

Sig. (bilateral) ,892 .

N 118 118

Interpretacion:

La tabla 10 nos muestra que no existe relaciéon entre la dimension “destrezas
emocionales” y la variable “habilidades blandas”, ya que se pudo observar que
existe una correlacién negativa muy baja y estadisticamente no significativa
(Rho =-0,013; p > 0.01). Por lo tanto se rechaza la hipotesis H1y se acepta la

hip6tesis alterna.

Objetivo especifico 3.

Determinar la relacion que existe entre la adaptabilidad al cambio y
habilidades blandas en los colaboradores de una empresa agroindustrial de
la Provincia de Chincha, 20201.
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Hipotesis especifico 3

Para verificar el objetivo especifico 3 se tiene que llevar a cabo la siguiente
prueba de hipétesis:

Ho: No existe relacion entre la adaptabilidad al cambio y habilidades blandas
en los colaboradores de una empresa agroindustrial en chincha, 2021.

H1: Existe una relacion entre la adaptabilidad al cambio y habilidades blandas
en los colaboradores de una empresa agroindustrial en chincha, 2021

Regla de decision

P<0,01 Se rechaza el Ho
P>0,01 No se rechaza la H1
Tabla 11.

Correlaciéon entre adaptabilidad al cambio y habilidades blandas.

. adaptabilidad Habilidades
Correlaciones

al cambio blandas
Rho de Adaptabilidad al Coeficiente de correlacion 1,000 ,040
Spearman  cambio Sig. (bilateral) . ,668
N 118 118
Habilidades blandas Coeficiente de correlacién ,040 1,000
Sig. (bilateral) ,668 .
N 118 118

Interpretacion:

La tabla 11 nos muestra que no existe relacibn entre la dimension
adaptabilidad al cambio vy la variable habilidades blandas, ya que se pudo
observar que existe una correlacion muy baja y estadisticamente no
significativa (Rho = 0,040; p > 0.01). Por ello se rechaza la hipotesis H1 y se

acepta la hipotesis alterna.
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V. DISCUSION

Respecto al primer objetivo especifico, los resultados de la tabla 9, muestran
que existe una correlacion negativa muy baja y estadisticamente no significativa
(Rho =-0,033; p > 0.01), rechazando con ello la hipétesis que establece que existe
una relacion positiva entre el liderazgo y las habilidades blandas en los
colaboradores de una empresa agroindustrial en Chincha en 2021, sin embargo no
coinciden con lo establecido por Miedaner (2002), quien manifiesta que el coach
ayuda a incentivar y dar valor con el fin de que las personas puedan aprovechar
todas sus potencialidades, ello a través de un adecuado liderazgo con el fin de
llegar a una meta comun, que sea beneficiosa y satisfactoria para las
organizaciones, asimismo tampoco coincide con Chiavenato (2004), quien
manifiesta que el liderazgo es una capacidad interpersonal que influencia a un
determinado equipo de personas, conduciéndolos y motivandolos a mejorar la

aptitud que tienen en el trabajo.

Los resultados de la presente investigacion coinciden con los resultados de
Mozo (2021), quien manifesté que No existe influencia del liderazgo en el desarrollo
de habilidades blandas en estudiantes universitarios de nuevo Chimbote ya que
obtuvo un coeficiente de Nagalkerke de 0.4% lo cual implicaba que la variabilidad
del desarrollo de habilidades blandas no depende del liderazgo , esto implica que
pese a lo establecido por los tedricos tanto los colaboradores de la empresa en
estudio como los estudiantes universitarios consideran que sus jefes inmediatos no
ejercen un adecuado nivel de liderazgo, por lo tanto consideran que No contribuyen
a desarrollar cualidades que les permitan desempefiar de manera mas

eficientemente sus actividades laborales.

Respecto al segundo objetivo especifico, los resultados de la tabla 10,
muestran que existe una correlacién negativa muy baja y estadisticamente no
significativa (Rho = -0,013; p > 0.01), por lo tanto, se rechaza la hipotesis que
establece: Existe una relacion positiva entre las destrezas emocionales y
habilidades blandas en los colaboradores de una empresa agroindustrial en

Chincha, 2021, sin embargo el resultado no coinciden con lo establecido por
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Miedaner (2002), quien sostiene que las destrezas emocionales son un conjunto de
emociones que permiten resolver conflictos eficazmente, establecer buenas
relaciones interpersonales, mejorar el clima laboral y por consiguiente contribuyen
a la obtencion de resultados favorables en las empresas , asimismo Goleman
(1998), indica que las destrezas emocionales son un conjunto de actitudes y
competencias que van a determinar las conductas de las personas, asimismo
considera que es la capacidad que tiene el individuo para poder reconocer sus

sentimientos y poder controlarlos con el fin de conseguir las metas propuestas.

Los resultados de la presente investigacion no coinciden con los resultados
de Moreno (2021), quien determind que si existe una correlacion significativa y
positiva entre las habilidades blandas y las destrezas emocionales, esto implica que
al incrementar una la otra variable también mostrara un progreso, esto se evidencio
al obtener un nivel de sig. menor que 0,05 y un coeficiente de 0,433, asimismo los
lineamientos establecidos por los tedricos permite concluir que desde el punto de
vista de los colaboradores de la empresa sus jefes inmediatos no poseen destrezas

emocionales que contribuyan al desarrollo de sus habilidades blandas.

Respecto al tercer objetivo especifico, los resultados de la tabla 11 muestran
gue existe una correlacibn muy baja y estadisticamente no significativa (Rho =
0,040; p > 0.01) , rechazando con ello la hipétesis que establece: Existe una
relacion positiva entre la adaptabilidad al cambio y habilidades blandas en los
colaboradores de una empresa agroindustrial en chincha, 2021, estos resultados
se contraponen a los resultados de Medaner (2002) quien manifiesta que la
Adaptabilidad al cambio es una capacidad que poseen las personas para asumir
cambios para transformarse sin que altere la tranquilidad y la eficacia del trabajador
con la udnica finalidad de alcanzar los objetivos de la organizacion, asimismo
Ramirez, et al (2003) fundamenta que es la capacidad emocional gque tiene el

individuo frente a los diferentes escenarios de la vida.

Los resultados de la presente investigacion coinciden con los resultados de
Bernuy (2019), quien determiné que los colaboradores de Rimac Seguros y
Reaseguros, Chiclayo no tienen disposicion de convertir las situaciones negativas

en experiencias de aprendizaje lo cual implica que no se adatan a los cambios
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facilmente, por ello se puede establecer que desde el punto de vista critico de los
colaboradores de la empresa en estudio y los colaboradores de la empresa de
seguros, sus jefes inmediatos no tienen facil disposicion para adaptarse facilmente
a los cambios que se presenten en su entorno por ende no tienen disposicion de

adoptar actitudes que les permitan desarrollar habilidades blandas.

Respecto al objetivo general, los resultados de la tabla 8 muestran que
existe una correlacion negativa muy baja y estadisticamente no significativa (Rho =
-0,001; p>0.01) entre el coaching y habilidades blandas, rechazando con ello la
hipotesis que establece que existe una relacion positiva entre el coaching y
habilidades blandas en los colaboradores de una empresa agroindustrial en
Chincha, 2021; ello difiere de lo establecido por Bayon (2010), quien indica que el
coaching es un proceso que a través del autoaprendizaje guiado por un coach, logra
cambios significativos y positivos en los comportamientos claves del profesional,
potenciando sus habilidades méas destacadas y logrando con ello que los objetivos
y/o metas que se han planteado en la organizacion sean alcanzados, asimismo
contribuye al desarrollo de habilidades blandas las cuales son un conjunto de
destrezas interpersonales, socioemocionales que guardan una relacién estrecha
con la inteligencia emocional de cada persona y que por ende se constituye como
la raiz para que dicha persona alcance el éxito no solo en las relaciones laborales

sino también en la vida personal de cada colaborador (Gardner, 2001)

Los resultados de la presente investigacion difieren de los resultados de
Vega (2020) quien demostrd que el coaching tiene una relacion positiva muy alta
con las habilidades blandas de los colaboradores de Marsh Rehder S.A, ya que se
obtuvo un Rho de 0,907, asimismo es significativo pues se obtuvo un p=0,000 por
lo tanto, determiné que entre ambas variables la correlacion fue positiva y muy
fuerte, asimismo difieren con Inga (2021), quien evidencio que hay relacién positiva
entre coaching y habilidades blandas en los estudiantes del Cetpro Centro de
Formacion Técnica PROMAE Villa El Salvador, ya que el Rho Spearman entre las
variables fue 0,769, la cual refleja una asociacién positiva entre las variables,
también difiere con los resultados de Moreno (2021) quien determind que si existe

una correlacién significativa y positiva entre el coaching y las habilidades blandas,
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ya que se obtuvo un Rho de 0,344 y un nivel de significancia menor a 0,05, el
presente resultado se debe especificamente a que en la empresa Agroindustrial
desde las opiniones de todos los colaboradores no existe ningun jefe que pueda
ser un Coach eficiente y que contribuya al desarrollo de sus habilidades blandas,
tienen un gran grado de dificultad para poder cambiar el pensamiento de estos
colaboradores y devolver la motivacion laboral que en alguna oportunidad tenian

en la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se demostré que no existe una relacion entre el coaching y habilidades
blandas entre pares p > 0,001; con una correlacién negativa muy baja -0,001. Esto
indicadores sefalan que. El coaching que existe en la empresa en estudio no se
relaciona de manera positiva en los colaboradores de dicha empresa. De manera
que las habilidades blandas representan un punto débil en el trabajo en equipo
dentro de la empresa. De no tomar acciones para fomentar una mejora en las
practicas del coaching podria ocasionar que no se llegue a las metas de ventas

anuales, seria dificil seguir sosteniendo la empresa.

Segunda: Se determind que no existe una relacion entre el liderazgo y habilidades
blandas entre pares p > 0.01; con una correlacién negativa muy baja -0,033. Lo que
significa que mas de la mitad de los jefes no tienen un liderazgo definido ante el
equipo que tienen cargo, es decir que no evidencian un liderazgo positivo. Por esta
razon son los colaboradores no sienten motivados por sus jefes de area ni los
reconocen como una persona que influencia en su trabajo, y este panorama se

agrava aun mas cuando debido a esto la comunicacion es muy baja.

Tercera: Se identifico que no existe una relacion entre las destrezas emocionales y
habilidades blandas entre pares p > 0.01; con una correlacion negativa muy baja -
0,013. Esto significa que en este grupo de trabajo no se evidencia un conjunto de
destrezas emocionales y por lo que no logran influir en las habilidades blandas. Por
esta razdn es importante tomar acciones para potenciar las destrezas emocionales
que posee cada jefe de area, y descubrir aquellas que ayuden a relacionarse de

una mejor manera.

Cuarta: Se concluyd que no existe relacion entre la adaptabilidad al cambio y las
habilidades blandas entre pares p > 0.01; con una correlacién muy baja 0,040. Por
lo que se rechaza la hipotesis que establece una relacion positiva entre la
adaptabilidad al cambio y habilidades blandas. Esto significa que, no existe
adaptabilidad al cambio en los colaboradores de la empresa en estudio,

evidenciando que no estan predispuestos en adaptarse a las necesidades de la
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empresa. De tomar acciones que no potencien las habilidades de cada jefe de area,

sera muy dificil que exista un trabajo en equipo y sin cumplir objetivos de ventas.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al gerente de la empresa en estudio que realice un plan
de evaluacién con el fin de determinar el nivel de persuasion de cada jefe de area
y el avance de sus proyectos en ejecucion pues ello esta directamente relacionado
con la capacidad que tienen los mismos para que los colaboradores desarrollen sus

labores de manera eficiente.

Segunda: Se recomienda al gerente de empresa en estudio implementar
peribdicamente un programa de coaching, que le permita a los jefes de cada area
desarrollar capacidades que con lleven a que los colaboradores desarrollen sus

habilidades blandas y motivarlos con el fin de mejorar su desempefio.

Tercera: Se recomienda al gerente de la empresa en estudio implementar talleres
de capacitacion respecto a las habilidades blandas con la propdsito de que todos
los jefes mejoren sus relaciones interpersonales, mejorar el ambiente laboral y con

ello incrementar sus indices de ventas.

Cuarta: Se recomienda al gerente de la empresa en estudio, implementar un
programa de dindmicas en equipo, con el fin de generar mayor empatia y con ello

mejorar la comunicacion y los resultados de los equipos de trabajo.

Quinta: Se recomienda al gerente de la empresa en estudio que se implemente un
calendario de actividades con el equipo de jefes de cada area, con el fin de detectar

los puntos débiles y mejorar los resultados a través de capacitaciones periédicas.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definiciéon conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escalas

operacional
Para definir Estimulacion personal.
operacionalmente a la Liderazgo _ Nominal
variable se va a Influenciar.
El coaching, es una elaborar un
disciplina y una instrumento Comunicacion.
herramienta fundamental (encuesta) a los Destrezas _ _ _
. -que las empresas estan colaboradores de una emocionales Relaciones interpersonales. Nominal
El coaching integrando dentro de sus

instalaciones, ya que
ayuda desarrollar y poner
en armonia los 2 aspectos
de un colaborador.
(Miedaner 2002)

empresa agroindustrial

El autocontrol.

y se realizarg analisis
documentario para

determinar Adaptabilidad
cumplimiento de al cambio
indicadores.

Capacitacién personal.

Conciencia.

Meta de cambio.

Capacidad de percepcion.

Escala de Likert

Elaboracién Propia



Variable: Habilidades blandas

Variables Definiciéon conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escalas
operacional
Para definir Empatia.

operacionalmente a la Trabajo en Escala de Likert

variable se elaborara €quipo Comprension.
un instrumento
(encuesta) a los

colaboradores de una Autoevaluacion.

empresa agroindustrial

y se analizara los Gestion d
flici . estion de
ili analisis documentario ) . .
habilidades blandas son . conflictos Integridad. Escala de Likert
para determinar el
una mezcla de .
cumplimiento de los
Habilidades habilidades sociales, de indicadores
blandas ., o
comunicacion, de Asertividad.
interactuar con los demas
(Doile 2018) Compromiso.
Motivacién

Autoconocimiento.

Auto superacion.

Escala de Likert

Comunicacion
efectiva

Escucha activa.

Confianza.

Iniciativa

Escala de Likert

Elaboracién Propia



Anexo 2. Instrumento de validacion.

CUESTIONARIO
Estimado Sr (a), El presente cuestionario forma parte del trabajo de investigacion titulado “El coaching y
habilidades blandas en los colaboradores de una empresa agroindustriales, Chincha — 2021”, el cual tiene fines
exclusivamente académicos. Agradecemos su colaboracion.

Instrucciones:

Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, marcando con un aspa en la alternativa
que considere conveniente.

Escala Valorativa:

1.Totalmente en | 2.En desacuerdo | 3.Indiferente (I) 4.De acuerdo | 5.Totalmente de
desacuerdo (TD) (ED) (DA) acuerdo (TDA)
INTEMS TD ED | DA | TD
A
Variable: El Coaching 1 2 3 4 5

Dimension 1: Liderazgo.

1 Usted considera que su jefe inmediato estimula a sus colaboradores para un mejor
resultado en sus labores.
2 En la empresa se incentiva el desarrollo de los programas de linea de carrera.

3 | Usted considera que su jefe inmediato se compromete con su equipo para cumplir
las metas en comun.

4 | Considera usted que su jefe inmediato logra que su equipo de trabajo comparta sus
ideas para lograr tareas en conjunto.

Dimension 2: Destrezas emocionales.

5 | Considera usted que el jefe inmediato se comunica de manera adecuada con su
personal.

6 | Usted considera que logra entender con claridad a su jefe inmediato cuando le da
alguna indicacion.

7 | Considera usted que el jefe inmediato fomenta el trato cordial y amistoso entre los
integrantes de su equipo.

8 Usted considera que el jefe inmediato promueve el apoyo y la tolerancia colectiva
entre sus colaboradores.

9 | Considera usted que el jefe inmediato promueve con el ejemplo la moderacién frente
a situaciones complicadas en la empresa.

Dimension 3: Adaptabilidad al cambio

10 | Considera usted que el jefe inmediato incentiva a los trabajadores a que se preparen
constantemente para los nuevos desafios de la empresa.

11 | Usted se capacita constantemente para adaptarse a los nuevos procesos y
procedimientos que surgen dentro de la empresa.

12 | Usted considera que el jefe inmediato estimula a que los colaboradores tomen
decisiones de manera independiente discerniendo lo conveniente para el equipo de
trabajo.

13 | Considera usted que los trabajadores tienen la disponibilidad de adaptarse a diversas
circunstancia dentro de su labor diaria.

14 | Usted interpreta de manera clara las indicaciones que trasmite su jefe inmediato.

INTEMS D | ED | | DA

o>

Variable: Desarrollo de Habilidades Blandas 1 2 3 4

Dimension 1: Trabajo en equipo.

15 | considera que su jefe inmediato informa con optimismo las metas de la empresa.

16 | Considera que su jefe inmediato tiene la disposicién de inspirar y contribuir de la
mejor manera a que sus colaboradores cumplan sus objetivos.

17 | Considera que su jefe inmediato mantiene el respeto hacia sus colaboradores frente
a un conflicto.




18

Usted se comunica de manera asertiva y resuelve conflictos sin llegar a mayores.

Dimension 2: Gestion de conflictos.

Considera que su jefe es tolerante frente a situaciones complicadas entre sus

19
colaboradores.

20 | Usted considera que su jefe toma las decisiones correctas ante ciertos conflictos
que se puedan presentar.

21 | Considera usted que su jefe inmediato mantiene un comportamiento ético durante
todo el horario de trabajo.

22 | considera usted que realiza su trabajo respetando las politicas de la empresa.

23 | Considera usted que su jefe inmediato resuelve conflictos de manera amable,

colocdndose en el lugar de ambas partes para dar una solucién justa.

Dimension 3: Motivacion.

Usted se siente motivado a comprometerse con el logro de los objetivos de la

24
empresa.

25 | Usted considera que su jefe inmediato lo motiva para lograr el cumplimiento de los
objetivos de la empresa.

26 | Usted considera que tiene los conocimientos y experiencia necesaria para
desarrollar sus labores de manera correcta y es reconocido por sus jefes superiores.

27 | Considera que su jefe inmediato promueve la pasantia por otras areas y asi
intercambiar conocimientos.

28 | Usted se capacita constantemente con la finalidad de mejorar sus habilidades y

destrezas y desempefiarse de mejor manera en sus labores cotidianas.

Dimension 4: Comunicacion efectiva.

Usted considera que su jefe inmediato presta total atencidn ante las opiniones y

2 sugerencias de sus colaboradores.

30 | Considera usted que su jefe inmediato confia en la sugerencia y/o toma de
decisiones de sus colaboradores.

31 | Usted tiene la disposicién de apoyar a su compafiero si en algin momento tuvieran

alglin inconveniente.

Gracias.




Anexo 3. Validacién del instrumento de recoleccidn de datos

Ucv

EmreEEnaaD
WAL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES BLANDAS

N DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia |  Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: TRABAJO EN EQUIPO Si | No | Si | No | Si | No
15 | Considera que su jefe inmadialo informa con oplimiseme las X X X
malas de la empresa.
16 | Considera que su jefe inmediato tiene la disposicion de X X X
ingpirar y conlribuir de la mejor manera a que sus
colaboradores cumplan sus objetivos.
17 | Considera que su jefe inmadialo mantiens el respeto hacsa X X X
58 colaboradores frente a un conflicto.
18 | Usled se comunica de manera aserliva y resushve confliclos sin | X X X
llegar a mayoras.
DIMENSION 2: GESTION DE CONFLICTO Si | No | Si |No [ Si [ No
19 |Considera que su jefe es lolerante frente a silvacones | X X X
complicadas enire sus colaboradores.
20 | Usled considera gue su jefis toma las decisiones correclas ante | X X X
cieros confectos que e puadan presentar.
2 |Considera usted que su jefe inmediato manBena un | X X X
corpartarmiento élico durante todo el horario de trabajo
22 | Considera usted que realiza su trabajo respetando las politicas | X X X
de la empresa
23 | Considera usted que su jefe inmediato resuelve conflictos de | X X X
manera amable, colocAndese an el lugar de ambas partes para
dar una solucidn justa.
DIMENSION 3: MOTIVACION Si | No | Si [No | Si| No
24 | Usled go sienbe molivado a compromedersa con el logro de s | X X X
objetivos de la smprasa.
25 | Usled considera que su jefie inmedialo lo mobva para lograr el | % X X
curnplimianto de los objatives de la amprasa.
26 |Usted considera que liene los conocamenios y expenencaa | X X X
necesaria para desarmllar sus labores da manara comecta v as
reconocido por sus (afes supariones.
27 | Congidera que su jefa inmedialy promuave la pasantia por | X X X
olras dreas v asi intarcamiiar conocimienios.
28 | Usted se capacita constantementa con |a finalidad de majorar | X X X
sus habdidades y destrezas y desarnpefiarse da mejor manera
en sus |abores cofidianas.
DIMENSION 4: COMUNICACION EFECTIVA Si | No | Si |No|Si| No
2 | Usted considera que su jefe inmedialo presta iotal atencibn X X X
anta las opiniones y sugerencias da sus colaboradoras.
30 | Congidera usted que su jefie inmedialo confia én la sugerencia | X X X
yio loma da decisiones de sus colaboradones.
3 | Usted bene la disposicion de apoyar a su compahero sl en X X X
algpin momanto fuvieran algln inconveniants.

Observaciones (precisar si hay suficlencla):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr Mg: LIZET MALENA FARRO RLIZ

Especialidad del validador: MG. En Adminisiracién de Negocios

Pertinancia:El #=m comesponde al concaploc letncn fomulada
Welevancia: El fem &3 spmpiads para represantar al componente o
dimension sspecifica del comch

laridad: Se entiende s dfiosiad alguna el sunciado del iem, es
woncia, exacl y direcin

Nota: Suficencia, se dice suficencia cuando los ilems planteados
son suficiemiss para mesdi (2 dimension

Aplicable después de comegir [ ]

No aplicable [ ]

4 de Enero del 2022

Firma del Experto Informante.




1 UCV

WMIVERSIBAD
CHnaE Vaisng

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COACHING

': DIMENSIONES [ items Pertinencia® [Relevancia® Claridad® Sugerenclas
DIMENSION 1: LIDERAZGO Si | No [ Si [No | Si | No
1 | Usted considera que su jefe inmediato estimula a sus X X X
colaboradores para un mejor resultado en sus labores.
2 | Enlaempresa se incentiva el desarrollo de los programas de | X X X
linea de carrera.
3 | Usted considera gue su jefe inmediato se compromete consu | X X X
equipo para cumplir las metas en comun.
4 | Considera usted que su jefe inmediato logra que su equipo de | X X X
trabajo comparta sus ideas para lograr tareas en conjunto.
DIMENSION 2: DESTREZAS EMOCIONALES Si| No [ Si [No | Si | No
§ |Considera usied que el jefe inmediato se comunica de manera | X X X
adecuada con su parsonal.
6 |Usted considera que logra entender con clardad a su jefe | X X X
inmediato cuando le da alguna indicacion.
T | Considera usted que el jefe inmediato fomenta el trato cordial y | X X X
amistoso enire los integrantes de su equipo.
8 | Usted considera que el jefe inmediato promueve el apoyo y la | X X X
tolerancia colectiva entre sus colaboradores.
9 | Considera usted que el jefe inmediato promueve con &l ejemplo | X X X
la moderacidn frente a situaciones complicadas en la empresa.
DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD AL CAMBIO Si | No [ §i | No | Si | No
10 | Considera usted que el jefe inmediato incentiva a los | X X X
trabajadores a que se preparen constantemente para los nuevos
desafios de la empresa.
11 | Usted se capacita constantemente para adaptarse a los nuevos | X X X
pracesos y procedimientos que surgen deniro de la empresa.

12 | Usted considera que el jefe inmediato esiimula a que los | X X X
colaboradores fomen decisiones de manera independiente
discerniendo lo conveniente para el equipa de trabajo.

13 | Considera usted que los trabajadores tienen la disponibilidad de | X X X
adapiarse a diversas circunstancia dentro de su labor diaria.

14 | Usted interpreta de manera clara |as indicaciones que trasmite | X X X
5U jefe inmediato.

Observacionas (precisar &l hay suficlencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: CARMEN MILENA NOBLECILLA SAAVEDRA DNI: 02879565

Especlalidad del validador: Mg. En Finanzas Empresariales

04 de Enero del 2022
iPertinencia:El item comesponde al concepio fedeco formulado.
“Relevancia: El iem es apropiado para regresentar al companente o
dimensidn especifica dal construcio
Claridad: 5& entiende sn dificultad alguna el enunciada del item, a5
conciso, exacto y dirdo \

Wota: Suficiencia, se dice suficienca cuando los items plantaados 'Y (
=on suficientes para medir la dimension 1 A ,

Firma del Experto Informante.
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ERrapRRIAL
L TELRTIY

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COACHING

I:I DIMENSIONES | items pertinenciat Belevanciat | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: LIDERAZGO S5i | No [ Si |No| 5 | No
1 | Usied considera que su jefe inmediato estimula a sus X X X
colaboradores para un mejor resultade en sus labores.
2 | Enla empresa se incantiva el desarmollo de los programas de | X X X
linea de camera.
3 | Usted considara que su jafe nmediato s& compromets consu | X X X
equipo para cumplir las melas en cormdn.
4 | Considera usted que su jefe inmediaio logra que su eguipoda | X X X
{rabajo comgarta sus ideas para lograr tareas an conjunto.
DIMENSION 2: DESTREZAS EMOCIONALES 5i | No [ 5i |No| Si | No
5 | Consadara usted que & jefe inmadialo se cominica de manera | X X X
adecuada con su personal.
6 |Usled considera que logra entender con claridad a su jefe | X X X
inmediatn cuando be da alguna indicacion.
T | Consadera usted que  jefe mmediabe formenta el frato cordal y | X X X
amigiozo entre los integrantas de su eguiga.
8§ | Usted consadera que & jefe inmedialo promueve ¢l apoyo y & | X X X
belerancia cobectiva entre sus colaboradores.
9 | Consadera usted que el jafe nmadiato promosve con e semplo | ¥ X X
la moderacidn frente a sitluaciones complicadas en la empresa.
DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD AL CAMEIO S5i | No [ Si |No| Si | No
10 | Consadera usted que e jefe inmedialo incentiva a los | X X X
trabajadores a que sa preparan constantements para los nuevos:
desafics de la empresa.
11 | Usted se capacita constantemente para adaptarse a los nuevos | X X X
procesos v procedimentos que sungen dentro de la emgresa.
12 | Usted considera que e jefe inmedato estimuia a que los | X X X
colaboradores tomen decisiones de manera independente
discemiendo lo conveniente para el equipo de trabajo.
13 | Considera usted que los trabajadores tienen la disponibilidad de | X X X
adaplarse a diversas circunstancia dentro de su labor diana.
14 | Usted interpreta de manera clara las indicaciones que trasmite | X X X
su jefe inmediato.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No apiicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: JOSE MIGUEL MAGALLANES CARRILLO DNI: 08649276
Especialidad del validador: Mg. Administraciéon y Finanzas.
4 de Enero del 2022

Pertinencia:El bem corespande al concepio teérico formulado
Relevancia: £l fem es 2apopiado para sepresantar al componenie o
dimensidn especifica del corstnucto

Claridad: Se entiende sin dficuliad alguna el enunciado def Rem, es
conciso, exacto y direcn

Nota: Suicencas, s dice suficiencia cusndo los ilems planteados (}l»’x t//
son suficientes para medi la dimension th(ﬁ(}u ]

— |
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Anexo 6. Carta de autorizaciéon

Viveros
Génesis

Perd, 04 de Enero de 2022

Vivero Génesis SAC.
Sede Chincha

Presente. -

Quien suscribe José Rosemberg Llanos, en calidad de apederado de la empresa
VIVERO GEMNESIS SAC, por medio de la presente manifiesto mi conformidad v
compromiso para dedicar tiempo v apoyo a las aclividades académicas
requeridas por la Sra. Mesias Magallanes Pamela Jasmin en cuanto a
recoleccidn de informacién de la institucidén en mencién, para el desempeno de
su proyecto denominado “El coaching v habilidades blandas en los
colaboradores de una empresa agroindustrial, Chincha 2021 con la finalidad de

obtener resultados saticfactorios en sus objetivos académicos.
Sin otro particular, me despido de Ud.

Alte.



Anexo 7. Porcentaje Turniti

Q) Feedback Studio - Google Chrome

8@ ev.turnitin.com/app/carta/es/?lang=es&student_user=18u=112586266880=17859655458s=1

g: feedback studio PAMELA JASMIN MESIAS MAGALLANES  TURNITIN-final.docx
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