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Resumen

El objetivo de la investigacion fue proponer un plan de coaching empresarial
para desarrollar las habilidades blandas de los colaboradores de Rimac Seguros y
Reaseguros. La metodologia fue de tipo descriptivo propositivo con disefio no
experimental- transversal, se obtuvo como muestra a 42 colaboradores de la

entidad, a los que se les aplicé un cuestionario.

Los resultados fueron que los colaboradores no trabajan en equipo, la mayoria
no percibe ni comprende los sentimientos y emociones de sus compaineros de
trabajo, no pueden ganarse la confianza de los clientes de forma sencilla, sus
pensamientos, sentimientos e ideas no se pueden expresar con normalidad y no
seran respetados. Asi mismo, organizan su tiempo de manera inapropiada. En
cuanto a los factores del coaching empresarial, no se toma en cuenta la opinion de
los trabajadores para la toma de decisiones, cuando ocurre un problema no hay
companerismo para solucionar el problema, los trabajadores no se respetan, no
hay actividades no relacionadas con el trabajo que aumente la satisfaccion de los

trabajadores.

Se concluye que si la empresa aplica las estrategias del plan de coaching
empresarial, podra desarrollar las habilidades blandas de los colaboradores a gran

escala.

Palabras clave: coaching, equipo, habilidades blandas, organizacion.
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Abstract

The objective of the research was to propose a business coaching plan to develop
the soft skills of Rimac Seguros y Reaseguros employees. The methodology was of
a descriptive-propositional type with a non-experimental-transversal design, a
sample of 42 collaborators of the entity was obtained, to whom a questionnaire was
applied.

The results were that the collaborators do not work as a team, the majority do not
perceive or understand the feelings and emotions of their coworkers, they cannot
easily gain the trust of clients, their thoughts, feelings and ideas cannot be
expressed with normality and will not be respected. Likewise, they organize their
time in an inappropriate way. Regarding the factors of business coaching, the
opinion of the workers is not taken into account for decision-making, when a problem
occurs there is no companionship to solve the problem, the workers do not respect
each other, there are no activities not related to the work that increases worker
satisfaction.

It is concluded that if the company applies the strategies of the business coaching

plan, it will be able to develop the soft skills of the collaborators on a large scale.

Keywords: coaching, team, soft skills, organization.

viii



I INTRODUCCION

En la actualidad las habilidades blandas han tomado mucha importancia en las
organizaciones debido a que mejoran la calidad de servicio que brindan los
colaboradores, lo que a su vez esta influido por la capacidad de los colaboradores
de relacionarse con los demas, comunicarse de manera efectiva, compartir
informacion en beneficio de los demas, motivar a sus companeros, ser empaticos

con los demas, trabajar en equipo e influir de manera positiva a los demas.

En el Contexto internacional, Esto se ve reflejado en los resultados de un
estudio de World Economic Forum (2018) donde obtuvieron que mas del 90% de
las empresas de ese estudio indicaron que las habilidades blandas son muy
importantes para las organizaciones, incluso hasta mucho mas que las técnicas. Se
puede decir que las habilidades blandas adecuadas y la comunicacion interna
idonea influyen no solo en la vida personal de un individuo sino también en el ambito

laboral.

A pesar de ello en Chile, segun Silva (2016) cada cuatro chilenos de diez no
tienen desarrolladas las habilidades blandas necesarias para su puesto en el
trabajo, y entre las habilidades que mas carecen son la empatia, la tolerancia y
capacidad de escucha, siendo mas del 30% de chilenos en las empresas que tienen

estas problematicas.

Es por eso que Medina & Rosas (2015) realizaron un estudio parecido sobre
la aplicacion del coaching y su incidencia en las habilidades blandas de diferentes
colaboradores de empresas en Chile, siendo CMOC Celulosa SA, Cementos Bio,
Aserraderos Araico SA, Forestal Mininco SA, entre otras empresas. Se realizé un
proceso de coaching a las empresas y las consecuencias fueron que los
colaboradores mejoraron altamente su capacidad de escucha pues comprendian a
sus companeros, las habilidades blandas mejoraron asi como también el clima
laboral, por lo que la cultura organizacional tuvo un cambio positivo. Por otro lado
se desarrollé la creatividad en los colaboradores, se adaptaban mucho mas rapido

y con menos barreras a los cambios en la organizacion.



En el Contexto nacional, mencionamos a Apg Global SAC es un ejemplo de la
efectividad del coaching, pues la empresa presentaba diferentes deficiencias en los
colaboradores, quienes no se comunicaban de manera adecuada, no trabajaban el
equipo, no se fomentaba el liderazgo y existian muchos conflictos internos. Es por
eso que Troncos (2018) realiz6 un programa de coaching, en donde los talleres
estaban enfocados a las principales problematicas de la organizacion. Los
resultados fueron mejoras a gran escala en las habilidades blandas de los

colaboradores, llegando a incrementar su productividad de un 4% a un 48%.

Asi como también el Instituto Latinoamericano de Liderazgo Cristéforo tuvo
resultados positivos después de la aplicacion de coaching, pues en el instituto Ledn
(2016) evidencio que el instituto presentaba insuficiente liderazgo, que es una de
las habilidades blandas, por lo que aplico estrategias de coaching generando que
los participantes mejoraran su desenvolvimiento con sus companeros, trabajen en

equipo y en sus funciones tomen en cuenta el liderazgo.

Otro ejemplo es el estudio de Vasquez (2017), pues diagnostico las
habilidades de los directivos pertenecientes a la UGEL de Chota en Cajamarca.
Describié que los directivos poseian los conocimientos necesarios sobre sus
funciones, asi como también en los cursos en general, podian manejar a cabalidad
los problemas que se presentaban. Pero tenian ciertas deficiencias en las
habilidades blandas, pues la capacidad de escucha era regular, la comunicacion
era baja y liderazgo que era la habilidad que mas deberian tener desarrollada tenia
un nivel bajo. Es por eso que el investigador decide aplicar un programa de
coaching, en donde los directivos después de la aplicacién del programa pudieron
mejorar a gran escala sus habilidades blandas, generando mejoras para las

instituciones en donde laboraban.

Lo mismo sucedi6 en una de las oficinas del Banco de Crédito en lima, pues
Vasquez (2018) realizé un estudio sobre las habilidades blandas de los ejecutivos,
describié que los ejecutivos presentaban deficiencias en sus habilidades blandas,
siendo mas notorio en el liderazgo, por lo que afectaba en algunos casos sus
operaciones. Es por eso que el autor aplicé un plan de coaching logrando una gran
mejora, pues los ejecutivos eran mas innovadores e inspiradores y mostraban

mayor auto eficiencia. Ademas los ejecutivos empezaron a tomar decisiones



teniendo en cuenta la de sus subordinados, tomaban la iniciativa para los procesos

y se ayudaban entre compafieros ante las problematicas que aparecian.

En el contexto local, Rimac Seguros y Reaseguros Chiclayo, es una
aseguradora caracterizado por ofrecer tranquilidad y bienestar a sus clientes en
diferentes ofertas de seguros asi como una infraestructura comoda y segura a sus
clientes, ofrece distintos tipos de seguros para todo tipo de linea (seguro vehicular,
seguro de salud, seguro de vida, etc. . En la aseguradora se evidencia que no existe
la comunicacién adecuada entre los colaboradores, debido a que se crean
conflictos y los problemas no son solucionados en un corto tiempo. Ademas,
muchos de los colaboradores no se sienten capaces de desarrollar actividades
diferentes a su rutina laboral, por lo que se puede decir que no tienen la autoestima
suficiente o no se sienten lideres como para mejorar sus procesos. Por otro lado el
trabajo en equipo no es practicado, por lo que no hay una correcta gestion del
tiempo. Otro punto critico es la baja adaptabilidad que tienen los colaboradores
ante los cambios, debido al mercado competitivo la aseguradora tiene que realizar
cambios periddicos en los procesos. Es necesario que los colaboradores posean
conocimientos técnicos o sepan usar los equipos y herramientas de la aseguradora,
pero mucho mas importante es el desarrollar de sus habilidades blandas, debido a

que las problematicas estan generando que no sean productivos.

Teniendo en cuenta ello y el rubro de la empresa, es que es necesario que los
colaboradores sepan gestionar los conflictos, usen de manera adecuada el tiempo,
manejen el estrés, tengan habilidades de comunicacion, brinden un buen servicio
al cliente, se adapten al cambio de manera rapida, sean empaticos, sociables,
trabajen de manera ética y en equipo, asi como también algunos deben tener

bastante creatividad.

El que los colaboradores no posean las habilidades blandas descritas
ocasiona que no desarrollen de manera adecuada sus funciones y sean poco
productivos, por otro lado respecto a los clientes, muchos se muestran insatisfechos
por la gran espera ante sus solicitudes o respecto a los problemas que no se
pueden solucionar, todo ello debido a que los colaboradores no tienen la capacidad
de solucionar los problemas o brindarles seguridad a los clientes por medio de la

empatia. Esto genera pérdidas econdmicas para la empresa, debido a que se



pierde clientes, los cuales al salir del local puedan dar malas recomendaciones
ocasionando que opten por otra aseguradora de la competencia. Por ultimo, debido
a que los colaboradores no tienen una rapida adaptacion al cambio y no son
proactivos es que la aseguradora en comparacién con la competencia se torna

menos competitivo.

Es por eso que la presente investigacidn busca proponer un plan de coaching
que les permita a los colaboradores de la aseguradora Rimac Seguros y
Reaseguros Chiclayo, desarrollar las habilidades blandas de los colaboradores, por
ende esto mejorara los procesos al ser productivos, generando ganancias

economicas positivas para la organizacion.

En cuanto a la formulacién del problema tenemos: ;De qué manera un
plan de coaching empresarial desarrollara habilidades blandas de los

colaboradores de la Aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros Chiclayo?

Asi mismo, la justificacion e importancia del estudio, esta investigacion
tiene Justificacion tedrica, debido a que los resultados del estudio se podran
contrastar con otras investigaciones y se podra validar con teorias de diferentes
autores reconocidos. Se podra aportar conocimientos mas amplios sobre el
coaching empresarial y las habilidades blandas. Asi mismo, tiene justificacién
practica, debido a que se resolvera el problema que suscita la Aseguradora Rimac
Seguros y Reaseguros en Chiclayo con respecto a la falta de desarrollo de las
habilidades blandas. En cuanto a la justificacién social, la investigacion se
justifica, debido a que la Aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros en Chiclayo
se beneficiara a gran escala al desarrollar de manera positiva las habilidades
blandas de los colaboradores, hecho que causara implicancias positivas en el clima
laboral, por ende mejorara la atencion al cliente, causando su satisfaccién y pronta
fidelizacion. Asi mismo, tiene justificacion cientifica, debido a que se hara uso del
método cientifico y se creara un nuevo instrumento para analizar los datos, y se

conceptualizaran variables.

Para llevar cabo esta investigacion se plante6 como objetivo general,
Proponer un plan de coaching empresarial para desarrollar las habilidades blandas

de los colaboradores de la Aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros Chiclayo.



Asi mismo, para dar cumplimiento al objetivo general se establecieron los objetivos
especificos como: Diagnosticar la situacién actual de Coaching empresarial de
la Aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros Chiclayo, Determinar el nivel de las
habilidades blandas de los colaboradores en la Aseguradora Rimac Seguros y
Reaseguros Chiclayo, Disefar un plan de coaching empresarial para desarrollar
las habilidades blandas de los colaboradores de la Aseguradora Rimac Seguros y
Reaseguros Chiclayo, 2020, Validar la propuesta a través de juicios de expertos.
De ahi la hipétesis de la investigacion seria: La propuesta de un plan de coaching
empresarial si desarrollara las habilidades blandas de los colaboradores de la

Aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros Chiclayo, 2020.

Para tal efecto se formuld la hipotesis nula (Ho): La propuesta del plan de
coaching empresarial no desarrollara las habilidades blandas de los colaboradores
de la Aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros Chiclayo. En cuanto a la
hipétesis alterna (Ha): La propuesta del plan de coaching empresarial si
desarrollara las habilidades blandas de los colaboradores de la Aseguradora Rimac

Seguros y Reaseguros Chiclayo.

Il. MARCO TEORICO

En cuanto a los trabajos previos en el contexto internacional, mencionamos a
Bodolla (2018) realizé una investigacion en México denominada “Modelo de
negocio para el desarrollo de habilidades suaves en los colaboradores”. El objetivo
general fue disefar un modelo de negocio que se dedique a desarrollar las
habilidades suaves de los colaboradores. La propuesta de investigacién estaba
basada en el incremento de la demanda de personas que tengan desarrolladas sus
habilidades blandas para que sean las idéneas para los procesos de reclutamiento.
La principal fortaleza del plan de negocio fue el coach, quien debia ser una persona
altamente especializada y que aporten al crecimiento y desarrollo de las habilidades
de los clientes, de esta manera se podra aprovechar los conocimientos de una

manera inusual al crear nuevo contenido y ensefiando metodologias creativas.



El estudio aporta en la importancia que tienen los coachs en el proceso del
coaching, pues de nada sirve que una empresa implemente el coaching, si el coach
no es el indicado o la persona preparada suficientemente para realizar el proceso.
Por ello la empresa en estudio tendra que realizar una evaluacion exhaustiva que
le permitan la identificacién de la persona idénea para implementar el coaching.

Esto aporta a gran escala en la investigacion

Casique (2018) realizé una investigacion en Colombia denominada “Impacto
del coaching empresarial en el desarrollo de competencias laborales del talento
humano de empresas Manizalefias, una mirada desde sus directivos”. El objetivo
fue determinar el impacto del Coaching empresarial en el desarrollo de
competencias laborales del talento humano de las grandes empresas manizalefias
registradas en la Camara de Comercio de Manizales por Caldas. La metodologia
fue de tipo descriptiva pre experimental. Se tuvo como muestra a 75 empresas a
quienes se les aplico una encuesta. Los resultados fueron que la aplicacion del
coaching influyé a gran escala de manera positiva en el desarrollo de diferentes
competencias que le permitian al capital humano aportar valor a la organizacion.
De esta manera el nivel de satisfaccion de los colaboradores también se
incrementd, siendo la principal desarrollada el liderazgo, el cual le permitia a los
directivos tener otra visiéon de como deben gestionar a su talento humano. Se
concluye que si la empresa sigue aplicando de manera periédica el coaching podra
mejor mayores beneficios y garantizar que los colaboradores estén direccionados

al logro de los objetivos organizacionales en un clima laboral adecuado.

El estudio nos permite conocer que el coaching influye a gran escala en las
competencias laborales de los colaboradores en una organizacién, asi como
también permite que los colaboradores puedan sentir satisfaccion en su trabajo. La
empresa aplico el coaching como una herramienta personalizada para desarrollar
las competencias teniendo resultados positivos potencializando a los

colaboradores.

Granda (2018) realiz6 una investigacion en Ecuador denominada
“Habilidades blandas aplicadas en el servicio al cliente como fuente de ventaja
competitiva de las empresas del sector de comercializacién de electrodomésticos”.

Tuvo por objetivo explicar el uso de habilidades blandas en el servicio al cliente



como generadoras de ventajas competitivas. La metodologia fue de tipo explicativa,
se tuvo como muestra a 143 clientes de diferentes empresas del rubro mencionado,
a quienes se les aplicd una encuesta. Los resultados mostraron que la gestion de
relaciones y la comunicacion tienen una relacién alta con la diferenciacién en la
atencion al cliente, debido a ello es que muchas empresas crean diferentes
estrategias de diferenciacion que permitan incrementar la percepcion de la calidad
de servicio de sus clientes. Mayormente las estrategias estan enfocadas a la
formacion de sus colaboradores, mejorar los beneficios de los productos,
estrategias de precio y mejora de los procesos de atencién. Se concluye que las
habilidades blandas inciden de manera positiva en la percepcion de la calidad de

servicio que tienen los clientes.

El estudio muestra que las habilidades blandas son de suma importancia,
pues describe que los colaboradores pasan gran parte de su dia en el trabajo y se
enfrentan a diversas problematicas con diferentes inconvenientes, es por eso que

las habilidades blandas deben estar desarrolladas de manera adecuada.

En el contexto nacional, mencionamos a Chinchay, Damian & Quifionez
(2018) realiz6 una tesis en Lima denominada “Propuesta de un programa de
coaching empresarial para mejorar el desempefio laboral en la empresa Alianza
Metalurgica SA San Juan de Lurigancho, 2017”. El objetivo fue determinar la
relacién entre coaching y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
en estudio. Se propuso un plan de coaching el cual mejoraria el desempeno laboral
en la institucion en estudio, este plan estaba constituido por talleres motivaciones,
reuniones periédicas de retroalimentacién, capacitaciones y charlas. Se concluye
que al identificar las problematicas que posee una organizacién el coaching sera
mucho mas efectivo pues podra tocar temas relacionados a las problematicas y
desarrollar habilidades en los colaboradores quienes podran resolver las

problematicas encontradas.

El estudio permite entender de qué manera se debe llevar a cabo el proceso
del coaching, todo ello dependiendo de las problematicas que posee la
organizacién, asi como también teniendo en cuenta el rubro de la empresa. Ademas

muestra en que habilidades puede incidir. Si la empresa implementa el programa



del coaching empresarial podra mejorar el desempefio laboral de sus

colaboradores.

Bardales (2018) realiz6 una investigacion en Tarapoto denominada “Modelo
de gestion basado en el Coaching para la mejora del rendimiento de los
colaboradores de los hoteles de una estrella del distrito de Tarapoto, Region San
Martin”. Tuvo por objetivo disefiar un modelo de gestién basado en el coaching para
la mejora del rendimiento de los colaboradores de los hoteles de una estrella del
distrito de Tarapoto. La metodologia fue de tipo descriptiva correlacional no
experimental transversal, se tuvo como muestra a 43 colaboradores de 6 hoteles a
quienes se les aplicdé una encuesta. Los resultados mostraron que los
colaboradores no tenian desarrolladas sus habilidades siendo mas critica la
situacion que se identificara que no tenian desarrolladas habilidades
indispensables para su puesto de trabajo, por lo que presentaban un bajo
desempeino laboral. Ademas no se brindaba talleres o capacitaciones que
mejoraran el desempefio de los colaboradores, no se evaluaba el desempefio ni se
realizaban procesos de retroalimentacién, por ultimo los jefes no actuaban de
manera adecuada, es decir el liderazgo era malo. Se concluye que en las
capacitaciones se evidencid un desinterés total por parte de los colaboradores
quienes no tomaban importancia a los temas tratados, por lo que la primera
estrategia que debe implementar la empresa son los talleres motivacionales que
les permitan a los colaboradores sentirse mas comprometidos con la institucién e

incrementar su desempefio laboral.

La investigacion muestra diferentes problematicas por los que pasa el estudio,
y evidencia que estas pueden ser corregidas por medio de la aplicacion del
coaching. Esto es debido a que el coaching siendo una herramienta integral podra
desarrollar las potencialidades de los colaboradores y generar que den su maximo

rendimiento.

Diaz (2018) realiz6 una investigacion en Lima denominada: “Coaching en la
gestion del talento humano de una universidad privada de Lima 2016”. Tuvo por
objetivo determinar la relacion entre Coaching y la gestion del talento humano en la
Universidad. La metodologia fue de tipo basica no experimental. Se tuvo como

muestra a 115 colaboradores de la universidad a quienes se les aplicd una



encuesta. Los resultados mostraron que el coaching influia a gran escala en la
gestidon del personal en la institucion en estudio, pues la mayor parte de los
colaboradores consideraron al coaching como muy importante para su desempefio
laboral. Se concluye que el coaching influye de manera positiva en los procesos de

la gestion del personal.

El estudio evidencia que por medio del coaching la empresa podra ser mas
competitiva, debido a que para la universidad es primordial serlo con la gran
competencia que existe en el mercado. Para ello contar con un especialista que

pueda desarrollar las habilidades de sus colaboradores es una necesidad.

En el contexto local, mencionamos a Ramos (2019) realizé una tesis en
Pimental denominada “Estrategia de coaching de desarrollo de competencias
blandas para mejorar el liderazgo en los supervisores de ventas del Call Center de
Arequipa”. Tuvo por objetivo elaborar una estrategia de desarrollo de competencias
blandas para mejorar el liderazgo en los supervisores de ventas del call center
Arequipa. La investigacion fue descriptiva propositiva; el instrumento utilizado fue
el cuestionario, aplicado a una muestra de 46 colaboradores de la empresa en
estudio. Se obtuvo que la mayor parte de supervisores utiliza el estilo de liderazgo
empobrecido, caracterizandose por asignar responsabilidades y no acompanarlos
a cumplirlas ni realizar retroalimentacion y los supervisores muestran un estilo de
liderazgo que le da mas valor a los resultados que a las personas. Se concluye que
son muchas las competencias blandas que deben desarrollar los lideres hoy en dia,
siendo las principales asertividad, habilidades de negociacion, comunicacion y la

habilidad de establecer y mantener habilidades blandas.

El autor aporta en que el liderazgo es de suma importancia en una empresa,
mucho mas importante que desarrollar las habilidades de los subordinados. Es
decir ambos son importantes pero de nada sirve desarrollar las habilidades de los
subordinados si el directivo no tiene la habilidad del liderazgo. Para ello existen

diferentes procesos del coaching que puede involucrar al jefe con los subordinados.

Siesquén y Soto (2019) realizé6 una tesis en Pimental denominada “El
coaching como herramienta para incrementar el desarrollo personal de los

colaboradores del Restaurante Cannata EIRL Chiclayo 2017”. Tuvo por objetivo



proponer estrategias de coaching personal para incrementar el desarrollo personal
de los colaboradores. La metodologie fue descriptiva propositiva, con un disefio no
experimental, se tuvo como muestra a 20 colaboradores a quienes se les aplicé
una encuesta. Los resultados demuestran que la aplicacion del Coaching Personal
logra incrementar el desarrollo personal de los colaboradores, facilitando que
alcancen los objetivos deseados por la empresa. Asi mismo, permite a las
organizaciones contar con individuos capaces de desarrollar habilidades, trabajar
en equipo y lograr mejoras en la gestidon del cambio. Se concluyé que el coaching
como herramienta para el desarrollo personal tiene un impacto significativo en el
crecimiento personal de cada trabajador, ya que les facilitara afrontar problemas y

tener capacidad de dar solucion.

El autor muestra que existen diferentes tipos de coaching, en el caso del
estudio que realiz6 se analizé al coaching personal, el cual puede repercutir a gran
escala en el bienestar de la persona y ayudarla a desenvolverse de una manera
adecuada en su entorno. El coaching personal podra ser usado por las empresas
si lo que buscan es especificamente el bienestar intrapersonal de sus

colaboradores.

En cuanto a las teorias relacionadas al tema y tomando a la variable
independiente Coaching empresarial, pasamos a las definiciones del coaching

empresarial el cual segun,

Suarez (2015) asevera que: “el coaching es una metodologia que permite
mejorar por medio de diferentes técnicas y herramientas las capacidades de las

personas, con el fin de que éstas puedan alcanzar los objetivos propuesto” (p. 10)

Whitmore (2018) indica que el coaching es el medio por el cual las personas
pueden desarrollar sus talentos y tener un mejor desempefio y compromiso en sus
actividades, por ello es que las empresas deben buscar el gestionar de manera

adecuada este proceso.

Rodriguez (2019) indica que el coaching empresarial es una actividad
estratégica debido a que permite a la organizacion hacer frente ante retos de
manera eficiente. Ademas permite que los colaboradores puedan mejorar el trabajo

en equipo y disminuir las barreras para el logro de los objetivos.
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En cuanto a las dimensiones del coaching empresarial, segun Rodriguez
(2019) el coach debe llevar a cabo diferentes procesos para que el coaching sea
eficiente y se transmita eficazmente lo planificado a las personas a instruir. Los
procesos que se llevan a cabo son con el fin de que las personas consigan y logren
su cometido, entre ellos tenemos la comunicacién directa, se da cuando las
preguntas de formulan de manera oportuna, de esta manera se puede obtener la
opinion de los colaboradores. El lenguaje debe ser apropiado y positivo. Por otro
lado se debe tener una actitud positiva, esto se da cuando se acepta las opiniones
de los colaboradores de manera asertiva y se propone objetivos beneficiosos para
todos. Asi mismo, se debe establecer confianza, se da cuando se crea un
ambiente de compromiso, confianza y respeto, es decir todos se interesan por su
bienestar grupal. Por otro lado se debe planificar metas, esto se da cuando los
colaboradores participan en la creacién de los objetivos teniendo en cuenta los

fines. Estos deben ser realistas.

En cuanto al proceso del coaching empresarial segun, Whitmore (2018)
es aquel espacio donde se podran desarrollar el coaching entre entrenadores y
también el individuo que se ha decidido entrenar. Es en ese preciso momento en el
que debe ponerse de manera clara tanto la misidon que tiene la realizacién del
coaching como también cada una de sus reglas, como por decir, en lo que
concierne a la confidencialidad de los datos que se brindaran. Asimismo, se
considera esencial determinar una relacion basada en el respeto mutuo como

también de confianza.

En cuanto a la Implementacion del coaching empresarial, segun Acuna y
Sanfuentes (2015) indican que una implementacién estimada como eficiente y
eficaz del entrenamiento va a depender las situaciones de toda entidad. No existe
una posible receta la cual nos muestra la forma correcta de como ejecutarlo, yendo
mas alld de una mencién se necesita un mayor compromiso administrativo el cual
sea transparente y del entendimiento de las filosofias, la evaluacion seria de la
forma en la que podria implantarse aquella en una cultura organizacional, como es
también el de una perspectiva positivista de la alta gerencia acerca de cada uno de
los beneficios que lograran recibir respectivamente los esfuerzos. Asimismo, tener

presente que se considera indispensable una adecuada programacién con respecto
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a la induccion y la contribucién en lo que concierne a los de la alta gerencia que
brindaran el entrenamiento a sus colaboradores, esencialmente en aquellas fases

de inicio, es decir de introduccion.

Primeramente, se requiere que se examine cada uno de los propésitos de
dicha organizacion y de esta manera lograr establecer de qué manera dicho
entrenamiento seria uno de los medios para lograrlos, en situaciones pasa que
aquellos propdsitos empresariales suelen ser muy imprecisos y se encuentran
expresados de una manera mas bien ambivalente, sin embargo, en otras
acontecera que analizandolos intensamente suelen resultar un tanto contradictorios

entre los mismos (Acufia & Sanfuentes, 2015).

Se considera realmente relevante determinar cuales son aquellos reales
propésito de la entidad y aquellos que no pasan mas que para proporcionar saludos
a la bandera de cualquiera que sea la tipologia. Al lograr establecer de manera es
que el coaching sea uno de los medios efectivos para lograr cada uno de sus
propésitos, con respecto a la introduccién esta suele transformarse en una misma
finalidad, siendo ahi valido trazarse que es aquello que se desea conseguir para
posteriormente sea introducido en la organizacion, cuales seran las metas que
pueden llegar a obtenerse, como sabremos si es que esta teniendo un gran avance,
y cuales son los tiempos estimados en los que se deberian dar inicio para poder
visualizar los efectos, pero sobre todo, cuales de todos estos resultados se espera

gue sean visualizados en cada una de las fases (Acufia & Sanfuentes, 2015).

La unica realidad para el desciframiento de vincula con la capacidad de las
empresas con respecto a las adaptaciones de los objetivos como el conseguimiento
de las metas, lo mas complejo es el tomar en cuenta los peligros como también
aquellos beneficios que involucraria para algunos que se volverian responsables,
de como se vinculara con los demas esfuerzos basado en la induccion, de igual
manera de los recursos con lo que contara verdaderamente. Pero aun mas acerca
de en qué medidas se consideran factibles las filosofias relacionadas al coaching
en donde esta logre asumirse en la entidad y cuales han sido sus actitudes
tradicionales de los directores hacia lo que concierne el tipo de las cualidades que
el coaching trata ejecutar, mejor dicho, que es aquello que verdaderamente la

cultura organizacional en asuntos como es el riesgo, las innovaciones, las
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responsabilidades, y también la singularidad; pero sobre todo, los niveles en que
se considera necesario que sean cambiados dicha cultura empresarial para lograr
acogerse a una filosofia verdadera subyacentes en las metodologia y conseguir un
compromiso mayormente efectivo sobre lo que corresponde el coaching (Acufia &
Sanfuentes, 2015).

Asimismo, se considera relevante identificar el nivel y el tipo de confianza que
existe en cada uno de los escalones de aquella cadena de autoridad, de igual
manera los tipos de problematica en base a la politica interna que posee una
entidad y la manera en la que se decide enfrentarse, de modo que puedan ser
replanteados tanto determinados objetivos como son metas, asimismo, que tan
lejos se encuentran de la misma realidad, las clases de los cambios que se
tomarian, que tan necesarios son y los peligros que pueden originarse debido al

adelanto (Acuia & Sanfuentes, 2015).

De igual manera, es necesario que se considere el lugar, la forma y por qué
generarse resistencia, como la manera en la que se trata con la misma. Aquellos
pensamientos parten sobre el distanciamiento que existen entre o que concierne
realidad y las finalidades, la forma en la que es posible desglosar cada una de las
metas en expresiones de perspectiva para lograr establecer por qué y el como es
que se conseguira introducir el coaching en la entidad, para concluir de otros que
es lo que se requerird para conseguir cada uno de los objetivos dispuestos a

alcanzarse adecuadamente con su uso (Acufa & Sanfuentes, 2015).

Las alternativas en un inicio, son aquellas que se logran establecer al
momento de reflexionar acerca de las realidades, esencialmente una vez que se
han decido plantear aquellos propdsitos y también metas que se encuentran en
pleno proceso, por lo que se considera de gran relevancia que es de gran utilidad
tomar en cuenta de manera hipotéticamente dichas alternativas que en un inicio no
suelen encontrarse al alcance, y de esta manera lograr reflexionar acerca de lo que
podria hacerse de no resultar de la manera pensada. Eso hara posible realizarse
interrogantes sobre qué tan reales son las limitaciones que logran percibirse,
explorar las diferentes probabilidades originales y de dicha manera lograr actualizar

toda la informacion (Acufia & Sanfuentes, 2015).
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Aquellas acciones acerca de las que dejan laboral son las que pueden
colocarse en practica de una manera inmediata y las que dirigen a las acciones que
se menciona a continuacion: Qué, cuando, cuanto y como es la forma en la que se
procedera para poder conseguir que el coaching de introduzca en las
organizaciones, considerandose algo aun a establecer, donde se sienta seguridad
de por qué. En donde pueda comprometerse en un 100% con actuaciones rapidas,
pero sobre todo tener en cuenta a cuales son las personas que se deberan
involucrar y en cual de los grados se encuentra para lograr el avance, siendo estos
los puntos clave de los cursos de acciones reales y también razonables (Acufia &
Sanfuentes, 2015).

Con respecto al seguimiento, se tienen entendido que este inicia con los
sujetos que comienzan los procesamientos del coaching y necesita ampliar para
aquellos que necesitan involucrarse en cada una de las etapas de su mencionada
introduccién. Uno de los mas relevantes que debe realizarse desde la
jerarquizacién directiva es a los denominados gerentes que indudablemente
comienzan a utilizarlo, y debiéndose dar dentro de sus primeras fases mas una
ayuda comprometida con respecto a las filosofias del coaching lo cual es un
seguimiento habitual, sin importar lo que en las empresas logren entenderse como
tales (Acufa & Sanfuentes, 2015).

Por ultimo, existe algo que debe tomarse en cuenta desde un inicio, las
introducciones del coaching de la parte gerencial a sus colaboradores implicando
una transformacién lo que concierne la cultura organizacional verdadera de
diferentes niveles y tipos, de acuerdo a los casos que seran ampliados por la misma
empresa, de igual manera como se volvera parte de la misma, motivo con la que
puede evidenciarse cada uno de los beneficios, asimismo, del entendimiento de su
mismo entorno, conduciendo de este modo a la exitosa introduccién sobre

solicitudes internas de estos por los mandatos mismo (Acufia & Sanfuentes, 2015).

En cuanto a las Habilidades blandas, se tiene definiciones segun, Whetten
(2014) indica que las habilidades blandas resultan de las habilidades
comunicaciones y sociales, debido a que permite que las personas se acerquen a
otras y se comuniquen y relaciones efectivamente. Es decir las habilidades blandas

son habilidades asociadas con la personalidad y naturaleza del individuo.
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Segun Zabala (2015) se entiende por habilidades blandas a la destreza para
relacionarse, comportarse y comunicarse con las demas personas, logrando una
conexion con ellas. Esta competencia no se relaciona con lo intelectual o
académico, pero otorga puntos a favor en un mundo laboral por la tecnologia, la

automatizacion y la transformacion digital.

Gonzales (2016) asegura las habilidades blandas son un conjunto de
capacidades que tienen o pueden tener las personas y que se relacionan con la

sociabilidad, el trabajo en equipo, la ética y el profesionalismo.

En cuanto a la Dimensiones de las habilidades blandas. Teniendo en
cuenta el rubro de la empresa es que se determind las habilidades mas importantes
que deben poseer los colaboradores de la empresa en estudio. Estas se describen
a continuacion: Habilidades interpersonales, Las personas poseen esta habilidad
cuando delegan motivan y dirigen de manera adecuada, son responsables en la
organizacién, no siempre tienen éxito pero convencen a las personas de
desenvolverse de manera adecuada. Sus indicadores son el trabajo en equipo,
liderazgo, empatia (Willcox, 2018). Habilidades de negociacién, Se da cuando se
pueden lograr lo esperado o deseado de manera asertiva con los demas, es decir
no solo beneficiandose uno mismo. Se construyen relaciones en base a la
honestidad y al respeto. Los indicadores son confianza y persuasion (Zabala, 2015).
Habilidades de comunicaciéon, Se da cuando las personas se comunican de
manera efectiva, estas habilidades son decisivas para que las operaciones en una
organizacién se den de manera adecuada (Gonzales, 2016). Gestion del tiempo,
Las personas pueden organizar su tiempo de manera adecuada, por lo que el
horario que se les brinda les es suficiente y las metas planteadas son logradas en
el tiempo establecido (Whetten, 2014).

Orientacion al logro. Las personas realizan sus actividades teniendo en cuenta
los objetivos que se les ha propuesto, se preocupan por que el trabajo que realizan
sea bueno, quieren superar a los demas y asi mismos de manera continua
(Whetten, 2014).

15



Adaptacion al cambio. Se da cuando los colaboradores se adaptan de manera
rapida y facil a los cambios que suscitan, es decir no ponen barreras y en equipo

son flexibles a aprender nuevas cosas para mejorar sus tareas (Whetten, 2014).

Importancia segun, Whetten (2014) indica que a diferencia de las habilidades
duras, las cuales detallas sobre todo las tecinas un individuo para la realizacion de
actividades concretamente determinadas, estas habilidades blandas suelen ser
extensamente adaptables en cada uno de los titulos de los trabajos como de
industrias. Consecuentemente puede decirse en cuanto a las habilidades duras que
se les puede ofrecer entrevistas, sin embargo, se requiere de habilidades blandas
para conseguir y conservar el trabajo, como también el poder liderar a otros de una
manera exitosa. Por lo tanto, los administrativos como aquellos lideres de los
negocios se encuentran realizando que aquellas habilidades blandas logren ser
prioridades en las contrataciones, puesto que, frecuentemente se consideran
fundamentales para que cada uno de los colaboradores logren tener un rotundo

éxito en lo que son las entidades de ultima generacion.

Todo proyecto de negocio frecuentemente necesita que los colaboradores
realicen sus actividades de manera grupal, lo cual permite que dichas habilidades
de los colaboradores logren tener relaciones muy positivas con el resto logren ser
muy valoradas como también las actividades técnicas que deben ejecutar. Como
consecuencia, aquellos lideres de los negocios se encuentran buscando
colaboradores que cuenten esa capacidad para poder desarrollar trabajos en
equipo, cooperacion, lenguaje, las habilidades para dar solucion a las
problematicas, y entre otras mas capacidades sentimentales como cognitivas para
desarrollar en maquinas multidisciplinarios de cada uno de los integrantes multiples
que se encuentren dispersos geograficamente o ya sea culturalmente. Para todas
las entidades que cuentan con componentes como se relaciones/servicios a los
clientes, dichas habilidades blandas enérgicas es una forma de confirma una
interaccion positiva entre los usuarios y las entidades sin suministrar una aptitud
amplia (Whetten, 2014).

Las organizaciones y tanto los sujetos son capaces de cerrar aquella brecha
de las habilidades blandas mediante las capacitaciones. Los sujetos necesitan dar

inicio interrogando a sus familiares y también compaferos de confianza para
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conseguir opiniones, logrando asi a contribuir a los colaboradores a reconocer las
habilidades sociales que necesitan mejoramiento. Aquellos sujetos es probable que
también logren mejorar cada una de sus habilidades blandas mediante las tutorias
y los cursos, como también sencillamente visualizando e intentando como los otros
una relacidon que sea exitosa con cada uno de sus colegas y manejen situaciones

interpersonales que consideren dificiles Whetten (2014).

. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseno de investigacion

Segun su profundidad es una investigacién con enfoque Mixto:
(Cuantitativa y cualitativa) de tipo proyectivo y diseio no experimental,

transversal.

(Hernandez, 2014), argumentan que la investigacion proyectiva se
basa fundamentalmente en una obligacién o vacio dentro de la organizacion,
el cual debe contar con informacion detallada, se efectuara la valoracion del
sistema mediante un planteamiento en el cumplimiento para aventajar las
dificultades presentes y las imperfecciones halladas. Determinar las dudas,
mediante la busqueda de soluciones, reflexionando y dar un resultado dentro

de un ambiente concreto.

Entonces, en la presente investigacion de tipo proyectivo permitira describir las
caracteristicas sobre la situacion de las variables Coaching empresarial y

Habilidades blandas en colaboradores de Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo
Diseio de investigacion: No experimental - transversal

Segun (Hernandez, 2014) sefiala que un estudio no experimental
analiza los resultados diagnosticados en su contexto natual, sin alterrar la

informacion que se haya obtenido.
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En la investigacion el disefio no experimental, permitira analizar los
factores de la variable Coaching empresarial y Habilidades blandas en
colaboradores de Rimac Seguros y Reaseguros Chiclayo, manteniendo
siempre su contexto natural, es decir, la informacién que se recolecte

respecto a dichas variables no se alterara en ninguna circunstancia.

Ademas el tipo de disefio es no experimental - transversal, debido a que se

recolectaran los datos en un momento dado, es decir en un tiempo unico.

Segun el tipo de investigacion, el diseno utilizado es el siguiente:

/

Donde:

M: Muestra

Ol: Observacién inicial
AT: Andlisis tedrica

P :Propuesta

3.2. Variables y operacionalizacién
3.2.1. Variable Independiente: coaching empresarial (Cualitativo)

Definiciéon conceptual:
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3.2.2.

Rodriguez (2019) indica que el coaching empresarial es una actividad
estratégica debido a que permite a la organizacion hacer frente ante retos de
manera eficiente. Ademas permite que los colaboradores puedan mejorar el

trabajo en equipo y disminuir las barreras para el logro de los objetivos.

Definiciéon operacional:

Es el arte de trabajar con los demas para que obtengan resultados
fuera de lo comun y mejoren su desempefo. Esta basado en una relacion
donde el coach asiste en el aprendizaje de nuevas maneras de ser y de
hacer, necesarias para generar un cambio paradigmatico o cultural. Segun
Hendricks, W. (1996), el cual esta caracterizado por sus dimensiones e
indicadores que seran indagados a través de la encuesta a los

colaboradores.

Variable Dependiente: Habilidades blandas (Cuantitativo)

Definiciéon conceptual:

Gonzales (2016) asegura las habilidades blandas son un conjunto de
capacidades que tienen o pueden tener las personas y que se relacionan

con la sociabilidad, el trabajo en equipo, la ética y el profesionalismo.
Definiciéon operacional:

Son aquellas vinculadas al conocimiento, a lo mesurable en términos
exactos, a destrezas puntuales. Por ejemplo, dominar inglés en un nivel
avanzado, programar en Java o saber cémo calcular los impuestos de una
empresa: todo ello se puede medir y calificar. (Peru21, 2018). Lo mismo que
esta caracterizado por sus dimensiones e indicadores que seran indagados

a través del instrumento para su medicion.
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3.3.

Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion

Naupas, Mejia y Novoa (2013) expresan que “la poblacion es el

conjunto de personas que son motivo de investigacion”. (p. 201).

En el estudio de la variable independiente, se considerara como

poblacién a los colaboradores de Rimac Seguros y reaseguros, Chiclayo

El presente proyecto de investigacion tomara como poblacién a los 42

colaboradores de Rimac Seguros y reaseguros, Chiclayo.

Muestra

En la presente investigacién no es necesario extraer una muestra,
dado que la poblacion es finita homogénea pequena, por lo que es
conveniente trabajar con los 42 Colaboradores de Rimac Seguros y
reaseguros, Chiclayo. Siendo estos el total de la poblacion en estudio ya

que, a la vez se cuenta con todas las facilidades de acceso a la organizacion.

Muestreo

En este estudio no se realizara ningun muestreo, porque se estudiara
a toda la poblacién de estudio, por ser pequefia y los investigadores estaran
en la capacidad de recoger la informacién de todos. Es por ello, no se utilizd

ningun tipo de muestreo.

Tabla 1. Distribucion de colaboradores

Puesto Cantidad

Administrador 1

Representante de atencion 4
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3.4.

Ejecutivo de Siniestros 1

Cajero 1
Ejecutivo Comercial 2
Ejecutivos de Cobranzas 2
Supervisor de Area 2
Asistente de Area 2
Asesor de Rentas Vitalicias 2
Fuerza de Ventas 25
Total 42

Fuente: MOF y ROF — Rimac/S&R-Chiclayo

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas:

Encuesta. Se usara para diagnosticar la situacion actual de la empresa
respecto a las habilidades blandas de los colaboradores, de esta manera se

podra determinar que habilidades tienen desarrolladas y cuales no.

Entrevista. Se aplicara en el administrador de la aseguradora Rimac Seguros
y Reaseguros y servira para disefar el plan de coaching empresarial, de esta

manera estara de acuerdo a la situacion de la empresa para que sea efectivo.
Instrumentos:

Cuestionario. Son preguntas estructuradas respecto a la variable
dependiente siendo habilidades blandas, seran aplicadas a los colaboradores

que servira para medir el nivel de habilidades blandas.

Guia de entrevista. Es una serie de preguntas abiertas, las cuales serviran
como base para iniciar una conversacion con el administrador y poder obtener
informacion sobre como se llevan a cabo los procesos de formacién y

desarrollo del personal.
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Validez y confiabilidad
Validez

La validez se llevé a cabo por medio de un instrumento de validacion, el cual
contenia los items del cuestionario a aplicarse en la investigacion. Este
instrumento fue firmado por tres especialistas quienes confirmaron la validez

de las preguntas. Estas validaciones se pueden encontrar en anexos.
Confiabilidad

La confiabilidad se llevé a cabo por medio de una aplicacién del cuestionario
a una muestra piloto, donde participaron 10 colaboradores. Posterior a la
tabulacion de los resultados se hallo la confiabilidad por medio del Alfa de
Crombach dando como resultado 0.874 de confiabilidad. Por lo que se puede

decir que el instrumento es confiable.

Tabla 2. Analisis de confiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,874 10

Fuente: elaboracién propia

Para la confiabilidad del instrumento Se utiliz6 el coeficiente Alfa de Cronbach
para calcular la fiabilidad de la herramienta., Se aplicé a un grupo piloto de
una muestra de 10 colaboradores, se utilizé el programa SPSS V.25,
arrojando una confiabilidad del instrumento de un coeficiente mayor a 8.74, lo

cual revela que el instrumento es confiable.

Tabla 3. Interpretacion del resultado del alfa de crombach
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Categorizacion Valores Cualidad

>09-1 "Es excelente"
>0.8 "Es bueno"
Coeficiente alfa i "Dsacepiable”
=06 "Es cuestionable"
>0.5 "Es pobre"
<0.5 "Es inaceptable”

Fuente: Elaborado en base a: George y Mallery (2003)

3.5. Procedimientos

Se identificé el problema en la aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros,
Chiclayo en relacién a habilidades blandas, mas adelante se realiz6 una
revision de fuentes bibliograficas para después llevar a cabo un analisis del
contenido, se realizdé una organizacion del material, para después crear el
marco tedrico y mas adelante realizar el marco tedrico con toda esta
informacion se elabord la operacionalizacién de variables lo cual nos sirvié
para desarrollar el instrumento de medicién que es la escala para calcular las
habilidades blandas en la aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros,
Chiclayo. Esta escala se empledé en una prueba piloto cuyos resultados se

muestran en este mismo reporte.

Asi mismo, se procedié remitir una carta al gerente general de la
aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo para que otorgue el
permiso respectivo que nos permitira recabar la informacion a través de la

ejecuciéon de nuestro instrumento.

Obteniendo dicho permiso por parte de la empresa cuyo documento se
encuentra en anexos. Se realiz6 a través de la escala una prueba piloto cuyos

resultados se muestran en este mismo reporte.
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3.6.

3.7.

Método de analisis de datos

En la presente investigacion se utilizara dos herramientas, las mismas
que permitiran desarrollar el procesamiento de datos correctamente. El
SPSS version 25 permitira determinar la confiabilidad del instrumento y
también procesar los datos de manera ordenada. Por otro lado, el Excel

permitira distribuir los datos en tablas y figuras para un mejor entendimiento.

Una vez obtenidos los resultados se procedera a la discusion de
resultados teniendo en cuenta los antecedentes y el marco tedrico de la

investigacion para luego disefar la propuesta de solucion.

Aspectos éticos

Los aspectos éticos seran tomados en base a las recomendaciones

de los autores Norefa, Alcaraz, Rojas, y Rebolledo (2012).

Consentimiento informado. La aplicacion de los instrumentos de
investigacién, contaran con el permiso de la empresa en general, asi mismo,
los investigadores tienen la plena responsabilidad de informar a los
participantes el objetivo del estudio y estos acepten o no participar de la

aplicacion del instrumento.

Confidencialidad. Los datos obtenidos se mantendran en absoluta
reserva y solo podran ser aplicados en la realidad problematica de la

empresa. La informacién sera de caracter confidencial.

Observacion participante. Durante la investigacion, se mantendra la
observacién directa de los investigadores, para actuar con diligencia,

cuidando la integridad de los elementos de la muestra.

Justicia. a todos los participantes se les tratara por igualdad, asi

mismo el reclutamiento y seleccion sera de manera justa y equitativa.
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IV. RESULTADOS

VARIABLE: HABILIDADES BLANDAS

Tabla 4: DIMENSION: HABILIDADES INTERPERSONALES (Agrupada)

Totalmente en  En Totalmente
desacuerdo desacuerdo Indiferente De acuerdo de acuerdo Total
ftems n % n % n % n % n % n %
0,0 0.0 5 11,9 0,0 0,0 1 2,4 0,0 0,0
0,0 0,0 0,0 0,0 1 2,4 0,0 0,0 0,0 0,0
1,234 0,0 0,0 2 4,8 12 28,6 5 1,9 0,0 0,0
,5,6 0,0 0,0 0,0 0,0 8 19,0 0,0 0,0 0,0 0,0 42 100,0
0,0 0,0 0,0 0,0 4 9,5 0,0 0,0 0,0 0,0
0,0 0,0 0,0 0,0 4 9,5 0,0 0,0 0,0 0,0
Bajo Medio Alto Total
N % n % n % n %
7 16,7 29 69,0 6 14,3 42 100,00

Fuente: Reporte SPSS V. 25

DIMENSION: HABILIDADES INTERPERSONALES (Agrupada)

llustracion 1

&0

40

Porcentaje

20

NIVEL BAJO

17%

Fuente: Tabla 4

69%

NIVEL MEDIO

14%

NNIVEL ALTO
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La figura demuestra los resultados estadisticos de la agrupaciéon de la
dimensién habilidades interpersonales, donde se puede percibir que esta
representada con un nivel medio del 69%, siendo un resultado negativo moderado
y que indica que la empresa no proporciona a sus empleados estrategias de
habilidades interpersonales, ya que solo el 17% representa nivel bajo y sélo el 14%

representa un nivel alto.

Tabla 5: DIMENSION: HABILIDADES DE NEGOCIACION (Agrupada)

Totalmente
En Totalmente
en Indiferente De acuerdo Total
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
ftems N % n % n % n % n % n %
0,0 0.0 5 11,9 4 9,5 1 2,4 0,0 0,0
0,0 0.0 3 7,1 3 7,1 5 11,9 0,0 0,0
7,8,9,10
0,0 0.0 0,0 0.0 14 333 0,0 0.0 0,0 0,0 42 100,0
0,0 0.0 0,0 0.0 7 16,7 0,0 0.0 0,0 0,0
Bajo Medio Alto Total
N % n % n % n %
8 19,0 28 66,6 6 14,3 42 100,00

Fuente: Reporte SPSS V. 25
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DIMENSION: HABILIDADES DE NEGOCIACION (Agrupada)

Hlustracion 2

Porcentaje

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

Fuente: Tabla 5

Segun los resultados obtenidos, se aprecia que la dimensién habilidades de

NIVEL ALTO

negociacion es representada por un nivel medio con el 67%, esto se debe a que los

empleados presentan mayormente deficiencias en habilidades de negociacion ya

que se evidencia un nivel bajo del 19% y solo el 14% presenta un nivel alto.

Tabla 6: DIMENSION: HABILIDADES DE COMUNICACION (Agrupada)

Totalmente
En Totalmente
en Indiferente De acuerdo Total
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
ftems N % n % n % n % n % n %
0,0 0.0 1 2,4 21 50,0 1 2,4 0,0 0,0
11,12,13 0,0 0.0 0,0 0.0 3 7,1 4 9,5 0,0 0,0
,14 0,0 0.0 2 4.8 5 11,9 0,0 0.0 0,0 0,0 42 100,0
0,0 0.0 5 11,9 0,0 0.0 0,0 0.0 0,0 0,0
Bajo Medio Alto Total
N % n % n % n %
8 19,1 29 69,0 5 11,9 42 100,00

Fuente: Reporte SPSS V. 25
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Porcentaje

llustracion 3

DIMENSION: HABILIDADES DE COMUNICACION (Agrupada)

NIVEL BAJO

Fuente: Tabla 6

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

Respecto a la dimensién habilidades de comunicaciéon se evidencia un

resultado medio del 69%, lo cual es preocupante y por lo tanto debe tomarse las

medidas correctivas en el menor tiempo posible, este resultado desfavorable se

debe principalmente a que la empresa no fortalece las habilidades de comunicacion

hacia sus empleados. Por otro lado, el 19% corresponde a un nivel bajo y sdlo el

12% representa un nivel alto.

Tabla 7: DIMENSION: GESTION DEL TIEMPO (Agrupada)

Totalmente
En Totalmente
en Indiferente De acuerdo Total
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
ftems N % n % n % n % n % n %
1 2.4 0,0 0.0 12 28,6 0,0 0.0 0,0 0,0
15,16 42 100,0
0,0 0.0 7 16,7 13 31,0 9 21,4 0,0 0,0
Bajo Medio Alto Total
N % n % n % n %
8 19,1 25 59,6 9 21,4 42 100,00

Fuente: Reporte SPSS V. 25
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llustracion 4

DIMENSION: GESTION DEL TIEMPO (Agrupada)

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Fuente: Tabla 7

Observamos que la dimension agrupada gestion del tiempo presenta un nivel
medio con 60%, seguido del nivel bajo 19% y nivel alto 21%. Los resultados
permiten referir que la empresa no viene aplicando de manera moderada la gestion

del tiempo.

Tabla 8: DIMENSION: ORIENTACION AL LOGRO (Agrupada)

Totalmente
En Totalmente
en Indiferente De acuerdo Total
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
ftems N % n % n % n % n % n %
0,0 0.0 1 2,4 0,0 0.0 5 11,9 0,0 0.0
17,18,19 0,0 0.0 11 26,2 4 9,5 0,0 0.0 0,0 0.0 42 100,0
0,0 0.0 5 11,9 16 38,1 0,0 0.0 0,0 0.0
Bajo Medio Alto Total
N % n % n % n %
17 40,5 20 47,6 5 11,9 42 100,00

Fuente: Reporte SPSS V. 25
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llustracion 5

DIMENSION: ORIENTACION AL LOGRO (Agrupada)
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NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Fuente: Tabla 8

La figura muestra los resultados referentes a la dimension orientacion al logro,
donde podemos observar que la orientacién al logro no es muy buena, pero
tampoco es deficiente, dado que se situa en el nivel medio con el 48%, seguido por

el nivel bajo 40% y solo el 12% representa el nivel alto.

Tabla 9: DIMENSION: ADAPTACION AL CAMBIO (Agrupada)

Totalmente
En Totalmente
en Indiferente De acuerdo Total
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
ftems N % n % n % n % n % n %
0,0 0.0 6 14,3 7 16,7 5 11,9 0,0 0.0
20,21 42 100,0
0,0 0.0 17 40,5 7 16,7 0,0 0.0 0,0 0.0
Bajo Medio Alto Total
N % n % n % n %
23 54,8 14 334 5 11,9 42 100,00

Fuente: Reporte SPSS V. 25
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Porcentaje

DIMENSION: ADAPTACION AL CAMBIO (Agrupada)

llustracion 6

Fuente: Tabla 9

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

Segun los resultados obtenidos, se demostré que la dimensiéon agrupada

adaptacion al cambio no es la adecuada, dado que es representada por el nivel

bajo del 55%, seguido por el nivel medio del 33% y solo el 25% representa un nivel

alto. El resultado se debe a que el personal de la empresa al momento de tratar de

adaptarse a al cambio le cuesta su adaptacion.

Tabla 10: VARIABLE AGRUPADA: HABILIDADES BLANDAS

Totalmente
En Totalmente
en Indiferente De acuerdo Total
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
ftems N % n % n % n % n % n %
12345 0,0 0.0 0,0 0.0 6 14,3 0,0 0,0 0,0 0.0
6,7.8,9, 0,0 0.0 0,0 0.0 0,0 0.0 2 4,8 0,0 0.0
10,11,12 0,0 0.0 0,0 0.0 3 7,1 0,0 0,0 0,0 0.0
,13,14,1 0,0 0.0 0,0 0.0 0,0 0.0 0,0 0,0 0,0 0.0 42 100,0
5,16,17, 0,0 0.0 0,0 0.0 0,0 0.0 1 2,4 0,0 0.0
18,1920~ 00 00 00 00 2 48 00 0,0 00 00
21 0,0 00 00 00 00 00 00 0,0 00 00
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0,0 0.0 0,0 0.0 1 2,4 0,0 0,0 0,0 0.0

0,0 0.0 0,0 0.0 0,0 0.0 0,0 0,0 0,0 0.0

0,0 0.0 5 11,9 0,0 0.0 0,0 0,0 0,0 0.0

0,0 0.0 0,0 0.0 7 16,7 0,0 0,0 0,0 0.0

0,0 0.0 0,0 0.0 0,0 0.0 0,0 0,0 0,0 0.0

0,0 0.0 0,0 0.0 2 4,8 0,0 0,0 0,0 0.0

0,0 0.0 0,0 0.0 0,0 0.0 1 2,4 0,0 0.0

0,0 0.0 1 2,4 0,0 0.0 0,0 0,0 0,0 0.0

0,0 0.0 0,0 0.0 3 7,1 0,0 0,0 0,0 0.0

0,0 0.0 0,0 0.0 1 2,4 0,0 0,0 0,0 0.0

0,0 0.0 0,0 0.0 0,0 0.0 0,0 0,0 0,0 0.0

0,0 0.0 0,0 0.0 2 4,8 0,0 0,0 0,0 0.0

0,0 0.0 0,0 0.0 0,0 0.0 4 9,5 0,0 0.0

0,0 0.0 0,0 0.0 1 24 0,0 0,0 0,0 0.0

Bajo Medio Alto Total

N % n % n % n %
6 14,3 28 66,8 8 19,1 42 100,00

Fuente: Reporte SPSS V. 25

Porcentaje

llustracion 7

VARIABLE: HABILIDADES BLANDAS (Agrupada)

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Fuente: Tabla 10
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En la figura se puede apreciar el nivel general de la variable habilidades
blandas, donde observamos que esta se sitla en un nivel medio con el 67%,
seguido por el nivel bajo del 14% vy finalmente el nivel alto estadisticamente
representa el 19%. Por lo tanto, podemos deducir que la empresa no viene
desarrollando estrategias adecuadas para que sus colaboradores fortalezcan sus
habilidades blandas. En tal sentido, es necesario desarrollar estrategias

direccionadas a mejorar las habilidades blandas.

V. DISCUSION

Segun el objetivo Diagnosticar la situacién actual de Coaching empresarial de
la Aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros Chiclayo, los resultados obtenidos
segun la entrevista que se realizé al jefe de atencion al cliente provincias, con
respecto a dimension Comunicacion directa, el jefe considera que si se toma en
cuenta la opinién de los colaboradores para la toma de decisiones, del mismo modo
afirma que si se le ha capacitado sobre la manera en como debe gestionar al talento
humano, respecto a la dimensién Actitud, manifiesta que los colaboradores si se
ayudan cuando ocurre un problema, en cuanto a la dimensién Confianza, considera
que los colaboradores se respetan totalmente entre si y a sus superiores, asi mismo
considera que si se realizan actividades no relacionadas al trabajo que permita
incrementar la satisfaccion de los colaboradores, del mismo modo manifiesta que
si se sienten comprometidos con el crecimiento empresarial de la aseguradora
Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo. Respecto a la dimension metas, considera
que si se les capacita a los colaboradores sobre cémo deben planificar su tiempo y
organizar sus actividades, asi como también si se plantean objetivos
organizacionales, del mismo modo indica que indica que si se evalua su
desempeno de manera periédica, Asi mismo, considera que si se les brinda
recompensas cuando tienen un buen desempefio en la aseguradora Rimac
Seguros y Reaseguros, Chiclayo. Es importante que los colaboradores se sientan
cémodos en su lugar de trabajo, que se le haga sentir importante y que exista un
buen clima laboral. Esto se asemeja a la investigacién de Chaparro (2015) quien

indica que las empresas siempre suelen aparecer situaciones o0 cambios que
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puedan influir en el comportamiento de los colaboradores, para ello se les debe
preparar en tener una comunicacion asertiva, hacer frente a los cambios y no poner
barreras que limiten la adecuada cultura organizacional y la comunicacién asertiva
en los ultimos afos ha incrementado su importancia y el valor que le dan las
organizacionales, siendo mas una necesidad que algo diferenciador. Los resultados
se validan en la teoria de Suéarez (2015) quien asevera que: “el coaching es una
metodologia que permite mejorar por medio de diferentes técnicas y herramientas
las capacidades de las personas, con el fin de que éstas puedan alcanzar los

objetivos propuestos” (p. 10).

De acuerdo al objetivo Determinar el nivel de las habilidades blandas de los
colaboradores de Rimac Seguros y Reaseguros Chiclayo, con respecto a las
habilidades interpersonales se tuvo un nivel medio del 69% de los colaboradores
que no trabajan en equipo, mientras que un 17% representa un nivel bajo y sélo el
14% representa un nivel alto esto indica que no existe un liderazgo y no influyen
de manera positiva en sus compaferos, sobre la empatia se considera que no
percibe ni comprende los sentimientos y emociones de sus comparieros de trabajo.
Respecto a las habilidades de negociacién se encuentra en un nivel medio 67% el
cual indica que los colaboradores no pueden ganarse la confianza de los clientes
de manera sencilla, el cual el 19% tiene un nivel bajo y sdlo el 14% representa un
nivel alto, lo que significa que no pueden persuadir a los clientes de manera sencilla.
Respecto a las habilidades de comunicacion el 69% que representa el nivel medio
no conversa de manera frecuente con sus companeros de trabajo, el 19% es de
nivel bajo y solo el 12% representa un nivel alto lo cual se considera que sus
pensamientos, sentimientos e ideas no pueden ser expresadas con normalidad y
tampoco seran respetadas. Respecto a la gestion del tiempo, el 60% representa al
nivel medio y el 19% tiene un nivel bajo y solo el 21% representa el nivel alto por lo
que se considera que los colaboradores organizan su tiempo de manera
inadecuada. Respecto a la orientacion al logro el 48% representa el nivel medio, el
40% tiene un nivel bajo y sélo el 12% representa un nivel alto por lo que, se
determina que los colaboradores consideran que su desempeno no es lo que
espera su jefe y es por ello que no ponen todo su esfuerzo en el desarrollo de sus
actividades. Por ultimo respecto a la adaptacion al cambio, el 33% representa un

nivel medio, el nivel bajo 55% y sélo el 12% representa un nivel alto por lo que, se
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considera que los colaboradores no se adaptan con facilidad a los cambios que se
realizan en la aseguradora de Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo. Los
resultados se asemejan a los de Franco (2018) quien indica que en su organizacion
en estudio los colaboradores tenian un nivel bajo de desarrollo de habilidades
blandas, siendo las mas deficientes la responsabilidad, perseverancia, iniciativa,
compromiso, comunicacion trabajo en equipo y adaptacion al cambio. Por otro lado
presentaban un nivel alto de clima organizacional, debido a que contaban con
condiciones laborales adecuadas. Los resultados se validan en la teoria de Whetten
(2014) quien indica que las habilidades blandas resultan de las habilidades
comunicacionales y sociales, debido a que permite que las personas se acerquen
a otras y se comuniquen y relaciones efectivamente. Es decir las habilidades

blandas son habilidades asociadas con la personalidad y naturaleza del individuo.

En cuanto al objetivo, Disefiar un plan de coaching empresarial para
desarrollar las habilidades blandas de los colaboradores de la Aseguradora Rimac

Seguros y Reaseguros Chiclayo, 2020.

Sobre disefiar un plan de coaching empresarial que permita desarrollar las
habilidades blandas en los colaboradores de Rimac Seguros y Reaseguros,
Chiclayo, se ha tenido un diagnostico sobre las habilidades blandas de los
colaboradores, al menos las que son necesarias para mejorar su desempefo en la
aseguradora, asi mismo se diagnostico la forma en cédmo se debe realizar el
coaching, asi como también las deficiencias que presenta la empresa con respecto
a como maneja a su talento humano. Debido a ello es que es necesario el disefio
del plan de coaching, el cual estara enfocado a las problematicas que acontece en
la aseguradora. Si la organizaciéon decide implementar el plan propuesto podra
mejorar las habilidades blandas de sus colaboradores, por ende mejorar su
desempeno, incrementar su productividad y mejorar su rentabilidad, asi como
también sus resultados econdmicos al brindar un mejor servicio e incrementar sus
clientes. Ello se asemeja a la investigacion de Casique (2018) quien indica que en
su organizacioén en estudio que la aplicacion del coaching influy6é a gran escala de
manera positiva en el desarrollo de diferentes competencias que le permitian al

capital humano aportar valor a la organizacion. De esta manera el nivel de
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satisfaccion de los colaboradores también se incrementd, siendo la principal
desarrollada el liderazgo, el cual le permitia a los directivos tener otra visién de
cdmo deben gestionar a su talento humano, si la aseguradora sigue aplicando de
manera periédica el coaching podra obtener mayores beneficios y garantizar que
los colaboradores estén direccionados al logro de los objetivos organizacionales en
un clima laboral adecuado. Los resultados se validan en la teoria de Gonzéles
(2016) asegura que las habilidades blandas son un conjunto de capacidades que
tienen o pueden tener las personas y que se relacionan con la sociabilidad, el
trabajo en equipo, la ética y el profesionalismo. Asi mismo también se validan los
resultados en la teoria de Whitmore (2018) quien indica que el coaching es el medio
por el cual las personas pueden desarrollar sus talentos y tener un mejor
desempeiio y compromiso en sus actividades, por ello es que las empresas deben

buscar el gestionar de manera adecuada este proceso.

En cuanto al objetivo, Validar el plan de coaching empresarial para desarrollar
las habilidades blandas de los colaboradores de la Aseguradora Rimac Seguros y

Reaseguros Chiclayo, 2020.

Los instrumentos, como la propuesta seran validados por un experto en

cuanto al coaching empresarial y habilidades blandas.

VI. CONCLUSIONES

1. En cuanto a la descripcion de los factores del coaching empresarial en la
aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros, se concluye que si se toma en
cuenta la opinion de los colaboradores, asi como también el jefe si es
capacitado para gestionar al talento humano, asi mismo, cuando ocurre un
problema si existe el compaiferismo para resolver el problema, los
colaboradores si se respetan entre si, asi como también si se realizan
actividades no relacionadas al trabajo que permita incrementar la satisfaccion

de los colaboradores, Ademas si se sienten comprometidos con el crecimiento
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empresarial de la aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo, Asi
mismo, si se les ha capacitado sobre cémo deben planificar su tiempo y

organizar sus actividades, y si se plantean objetivos organizacionales.

2. Se diagnosticd las habilidades blandas de los colaboradores de Rimac
Seguros y Reaseguros, Chiclayo, y se concluye que los colaboradores no
trabajan en equipo, la mayor parte de los colaboradores no percibe ni
comprende los sentimientos y emociones de sus compafieros de trabajo, los
colaboradores no pueden ganarse la confianza de los clientes de manera
sencilla, no conversan de manera frecuente con sus compaferos de trabajo,
sus pensamientos, sentimientos e ideas no pueden ser expresadas con
normalidad y tampoco seran respetadas, y organizan su tiempo de manera

inadecuada.

3. Se disefiara un plan de coaching empresarial que permita desarrollar las
habilidades blandas de los colaboradores de la aseguradora Rimac Seguros y
Reaseguros, Chiclayo y se concluye que la forma en cémo se debe realizar el
coaching, asi como también las deficiencias que presenta la aseguradora con
respecto a como maneja a su talento humano. Debido a ello es que es
necesario el disefio del plan de coaching, el cual estard enfocado a las
problematicas que acontece la aseguradora. Si la organizacién decide
implementar el plan propuesto podra mejorar las habilidades blandas de sus
colaboradores, por ende mejorar su desempefio, incrementar su productividad
y mejorar su rentabilidad, asi como también sus resultados econémicos al

brindar un mejor servicio e incrementar sus clientes.

Por ultimo, la propuesta fue validada por el experto el cual después de revisar

la estructura y disefno firmo en sefal de conformidad.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al gerente en la aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros,
Chiclayo que evalue de manera periddica las habilidades blandas de los
colaboradores, debido a que son imprescindibles para el desempeno adecuado de
los colaboradores. Ademas se podra identificar los puntos criticos y hallar acciones

de mejora.

Se recomienda al gerente en la aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros,
Chiclayo que aplique de manera periddica un programa de coaching y motivacion
que les permita a los colaboradores desarrollar sus habilidades blandas, asi como

también motivarlos para que tengan un mejor desempefio laboral.

Se recomienda al gerente en la aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros,
Chiclayo que implemente la propuesta de investigacion, y la tome como ejemplo
para nuevas estrategias de mejora. Debido a que es necesario que la aseguradora
en estudio empiece a implementar estrategias de acuerdo a sus puntos criticos para
mejorar sus procesos Yy la atencién al cliente que le permitan satisfacer las

necesidades de los clientes e incrementar sus ventas.

VIIl. PROPUESTA

8.1. TIiTULO

Plan de coaching empresarial para desarrollar habilidades blandas en los

colaboradores de Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo.

8.2. PRESENTACION

Después de aplicar las encuestas a los colaboradores de Rimac Seguros y
Reaseguros, Chiclayo, y plantear un plan de coaching empresarial, logramos creer
que proponer dicho plan conllevd a determinar las verdaderas carencias y

dificultades con el fin de que ayude a mejorar las habilidades blandas de los
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colaboradores de las distintas areas de la aseguradora Rimac Seguros y
Reaseguros, Chiclayo mediante la diferenciacion y el trabajo en equipo;

gestionados por los objetivos y valores de la organizacion.

El presente plan propuesto esta conformado por distintas actividades de coaching
empresarial dirigidas a los colaboradores de Rimac Seguros y Reaseguros,

Chiclayo.

8.3. RESUMEN

El plan de coaching empresarial esta orientado a obtener resultados satisfactorios
en el desarrollo de las habilidades blandas entre colaboradores con el fin de que el
ambiente laboral sea el Optimo para que puedan realizar sus funciones

designadas.

8.4. INTRODUCCION

Mediante esta investigacion se describe un disefio de plan de coaching
empresarial propuesto a la aseguradora Rimac Seguros y Reaseguros, el
mismo que esta fundamentado con la descripcidbn de alternativas nuevas

para mejorar las habilidades blandas de los colaboradores.

La estructura del plan abarca los siguientes elementos: Andlisis situacional,
Establecimiento de estrategias organizacionales, Creacién de equipo de alto
desempefo y Compartir Liderazgo.

8.4.1. PROBLEMA

8.4.1.1. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢De qué manera un plan de coaching empresarial desarrollara
habilidades blandas de los colaboradores de la Aseguradora Rimac
Seguros y Reaseguros Chiclayo?
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8.4.2. JUSTIFICACION

La presente investigacion resulta beneficiosa para la aseguradora Rimac Seguros
y Reaseguros. El estudio presenta un plan de coaching empresarial que después
sera un factor de implementacion, ayudara a la solucion del problema del nivel bajo-
medio de las habilidades blandas de los colaboradores.

De tal manera que la aseguradora deberia monitorear continuamente las relaciones
que existen entre colaboradores con la finalidad de concretar la creatividad y

productividad.

8.4.3. OBJETIVOS

8.4.3.1. OBJETIVO GENERAL

Proponer un plan de coaching empresarial para desarrollar las habilidades
blandas de los colaboradores de la Aseguradora Rimac Seguros vy

Reaseguros Chiclayo.

8.4.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Determinar el analisis situacional de la Rimac Seguros y Reaseguros.

- Disefar estrategias basadas en coaching empresarial.

- Precisar el costo y contenido de los talleres para mejorar las

habilidades blandas.

8.4.4. IMPORTANCIA DE LA PROPUESTA

El disefio de un plan de coaching empresarial brindara a la aseguradora Rimac
Seguros y Reaseguros significativas ventajas, le posibilitara facilitar el

ambiente laboral y la comunicacion. Ya que todos los colaboradores cuentan
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con cualidades, pero que no estan gestionadas adecuadamente. Este plan en

mencion contribuye con la direccion hacia el futuro de la organizacion.
8.4.5. ANALISIS SITUACIONAL

Tabla 11: Analisis Situacional Interno

INTERNO
FORTALEZAS DEBILIDADES
- Existencia de personal nombrado - Ambiente laboral negativo.

especializado.
- Falta de recurso humano.

- Desarrollo eficiente de los

programas de fomento al empleo.
- Escases de talleres o actividades

de capacitacion constante.

- Alianzas estratégicas Insuficiente  mantenimiento de
interinstitucionales. equipos.
- Infraestructura propia.
Tabla 12: Analisis situacional Externo
EXTERNO
OPORTUNIDADES AMENAZAS
- Aumento de organizaciones e - Cambio constante de leyes.

instituciones  generadoras de

empleo. - Distribucion no optima del
presupuesto nacional.
- Existencia de Tecnologia
Informatica y de Comunicacion. - Desastres naturales o]

pandemias.
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- Marco Normativo y Legal Nacional - Presencia de agentes privados
y Regional actualizados de las intermediarios en la bolsa de

condiciones laborales. trabajo.

- Existencia de demanda laboral.

8.5. Objetivos de la propuesta

o Desarrollar las habilidades interpersonales de los colaboradores.

o Desarrollar las Habilidades de negociacion de los colaboradores.

e Desarrollar las Habilidades de comunicacion de los colaboradores.
e Desarrollar la Gestion del tiempo de los colaboradores.

e Desarrollar la Orientacion al logro de los colaboradores.

o Desarrollar la Adaptacién al cambio de los colaboradores.
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8.6. Plan de accion y presupuesto aproximado
Tabla 13: Dimensidén: Habilidades interpersonales
Objetivos | Estrategia | Actividades Contenido | Duracion | Fecha Responsable | Presupuesto
Exposicion - taller: trabajo en equipo y su importancia.
Pedir opiniones a los colaboradores. Trabaiar en
Trabaio en Dinamica: formar grupos y construir cubos, posterior a ello equi (J) de Enero
03] se calificara los cubos, por ultimo se realizara un debate en quip 1h Coach S/200.00
equipo o . manera 2021
donde cada colaborador describira su comportamiento y el efectiva
de sus companieros. '
Pedir opiniones sobre dinamica ¢ Qué se aport6?
Taller 1: Ser lider en
Desarrolla cada una
ro las . . . . de sus
habilidade Charla: liderazgo ;Qué es el liderazgo?, técnicas de funciones Febrero
s Liderazgo liderazgo, importancia de la paciencia y tolerancia. . [ 1h Coach S$/300.00
; S " por medio 2021
interperso Video: Autorresponsabilidad. de la
nales de autorrespo
'°~°i b orad nsabilidad
cc)(r)ei ora Ver un video sobre empatia
’ Dinamica: Los colaboradores escribirdn 3 cualidades de
cada comparfero, posterior a ello deberan leerlas y
, apuntarlas en la pizarra. De esta manera los colaboradores | Fortalezas Marzo S/300.00
Empatia . ; . . 1h Coach
descubriran como los ven los demas e incluso conoceran 2021
capacidades de las que no eran conscientes hasta ahora,
propiciando su desarrollo.
Pedir opiniones sobre dinamica ;Qué se aporté?
TOTAL S/800.00

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 14: Dimension: Habilidades de negociacion

Objetivos

Estrategia

Actividades

Contenido

Duracién

Fecha

Responsable

Presupuesto

Taller 2:
Desarrollar las
habilidades de
negociacién

Confianza

Video - Exposicion - Taller:
Generar confianza con el
cliente.

Pedir opiniones sobre el video
Dinamica 1: Funciona de la
siguiente manera: un miembro
del equipo se hara pasar por un
cliente que visita la compafia
para plantear una serie de
dudas. El resto del grupo debe
darle las respuestas
apropiadas pero prestando
atencion a su estado de animo
Pedir opiniones sobre dinamica
. Qué se aportd?

Confianza
entre el cliente

y
colaboradores.

1h

Abril
2021

Coach

S/400.00

Persuasion

Video: concepto e importancia
de la persuasion.

Video: formas de persuadir al
cliente.

Pedir opiniones de los
colaboradores.

Charla motivacional sobre la
persuasion al cliente.

Persuasion del
trabajador.

1h

Mayo
2021

Coach

S/300.00

TOTAL

S/700.00

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 15: Dimension: Habilidades de comunicacion

Objetivos Estrategia Actividades Contenido Duracion | Fecha Responsable | Presupuesto
Charla - Video: Importancia de la
comunicacion.
Pedir opiniones de colaboradores.
Dinamica: se divide a los participantes
en parejas, se le da un papel y lapiz a
uno de ellos, y al otro una imagen con | Interpretacién Junio
Comunicacion | objetivos. La persona con la imagen |y 1h 2021 Coach S/400.00
debera describir el objeto sin decir el | comunicacion
nombre. La persona con el papel y
Taller 3: lapiz debera dibujar el objeto que cree
Desarrollar que es.
las Pedir opiniones sobre dinamica ;Qué
habilidades se aporté?
de Charla - Ver video de Asertividad
comunicacion Pedir opiniones sobre el video Entender al
Dinamica: Se trata de que el grupo | cliente y tomar
realice un analisis exhaustivo de una | decisiones sin
situacion dada desde mudltiples | perjudicar a Julio
Asertividad visiones para obtener conclusiones. El | otras 1h 2021 Coach S/300.00
objetivo no es llegar a una unica | personas,
solucion, es la interaccion y el didlogo | respetando las
entre los miembros del grupo. opiniones de
Pedir opiniones sobre dinamica ¢ Qué | los demas.
se aport6?
TOTAL S/700.00

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 16: Dimension: Gestion del tiempo

Objetivos | Estrategia Actividades Contenido Duracion | Fecha | Responsable | Presupuesto
Charla: concepto e importancia
de la administracioén del tiempo.
Pedir opiniones de los
colaboradores.
Video: formas de administrar el
tiempo de manera efectiva.
Pedir opiniones de los
colaboradores.
Video: ejemplos de | Correcta
Taller 4 administracion del tiempo | administraciéon
Desarrollar | Administracion | correctas. del tiempo. 1 h y 30| Agosto
la gestion | del tiempo Pedir opiniones de los | Formas de | min 2021 Coach $/500.00
del tiempo colaboradores. administrar el
Pedir ejemplos de procesos en | tiempo.
los que la administracion del
tiempo no sea la adecuada en
la empresa.
Pedir soluciones sobre esas
problematicas descritas.
Definir las mejores soluciones.
Charla motivacional sobre
administracion del tiempo
TOTAL S/500.00

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 17: Dimension: Orientacion al logro

Objetivos Estrategia | Actividades Contenido Duracion | Fecha Responsable | Presupuesto
Charla: orientacién al logro y su
importancia. Orientacion al
Pedir opiniones de colaboradores. | logro de los
Estandares IVideo: formas de orientarse al | colaboradores, de 1h Septiembre | Coach S/300.00
ogro. manera personal, 2021
Pedir opiniones de colaboradores. | profesional y
Charla motivacional sobre | laboral.
Taller 5 orientacion al logro.
Desarrollar Dinamica: Plantegr_ un debate, _
Ia cada grupo describira sobre qué | Resolucion de
orientacion pro_blema de la empresa se debe | problemas.
al logro mejorar con urgencia. Cada | Incrementar el
miembro del equipo recibe una | esfuerzo en sus
Esfuerzo _hoja en blancq para que_anote tres | actividades. 1h Octubre Coach S/450.00
ideas sobre como solucionarlo. No conformarse 2021
Se decide los problemas mas | con el nivel de
importantes y las soluciones que | atencion  actual,
deben aplicar. mejorar
Pedir opiniones sobre dinamica | continuamente.
¢ Qué se aport6?
TOTAL S/750.00

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 18: Dimension: Adaptacion al cambio

Objetivos

Estrategia

Actividades

Contenido

Duracién

Fecha

Responsable

Presupuesto

Taller 6:
Desarrollar la
adaptacion al
cambio

Adaptacion
al cambio

Charla: Adaptacién al cambio y su
importancia.

Pedir opiniones de los colaboradores.
Video: 4 Como adaptarse al cambio?
Pedir opiniones de los colaboradores.
Dinamica: la persona X le cuenta algo
negativo de su vida a la persona Y.
Puede ser un recuerdo personal o
laboral, pero tiene que ser cierto. La
persona X tendrd que hablar de la
misma experiencia, pero centrandose
unicamente en los aspectos positivos.
Después, la persona Y le ayudara a
explorar el lado positivo de la
experiencia negativa. X continuacion,
los roles se cambian.

Pedir opiniones sobre dinamica ;Qué
se aporté?

Charla motivacional sobre adaptacion
al cambio.

Los
participantes
aprenden a
reformular
juntos
situaciones
negativas en
experiencias
de
aprendizaje.
De esta
manera podran
adaptarse con
mayor facilidad
a los cambios.

las

2h

Noviembre
2021

Coach

S/600.00

TOTAL

S/600.00

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 19: Financiamiento del Plan de Accién de la Propuesta de Mejora

Servicios
N° Descripcion Cantidad Costo (S/.)
1 Taller 1: Desarrollar las habilidades interpersonales 01 800.00
Taller 2: Desarrollar las habilidades de
2 L 700.00
negociacion
Taller 3:Desarrollar las habilidades de
3 L 01 700.00
comunicacion
4 Taller 4: Desarrollar la gestion del tiempo 01 500.00
5 Taller 5: Desarrollar la orientacion al logro 01 750.00
6 Taller 6: Desarrollar la adaptacion al cambio 01 600.00
Total (S/.) 06 4,050.00

Fuente: Elaboracion propia

Diagrama de Gantt

Tabla 20: Temporalidad de actividades para la ejecucién de la propuesta

Actividades

2021

Ene Feb Mar

Abr

May

Jun

Jul

Ago Set Oct

Nov

Taller 1: Desarrollar las habilidades

X X

interpersonales
Taller 2: Desarrollar las habilidades
de negociacion
Taller 3: Desarrollar las habilidades

de comunicacién

Taller 4: Desarrollar la gestion del

Taller 5: Desarrollar la orientacion al

Taller 6: Desarrollar la adaptacion al

X

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiITULO DE Plan de coaching empresarial para desarrollar habilidades blandas en colaboradores de Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo
LA TESIS
FORMULACION . VARIABLES Y . & A .
DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES POBLACION DISENO TECNICAS |ESTADISTICA
Hipdtesis nula (Ho): | Coaching empresarial | El presente proyecto | El diseflo es no Para el procesamiento de
La propuesta del plan | — Comunicacion de investigacion | experimental - datos se utilizara el SPSS
de coaching directa tomara como | transversal, debido a version 25  permitira
OBJETIVO GENERAL empresarial no | — Actitud poblacion a los 42 | queserecolectaran los determinar la
— Proponer un plan de coaching | desarrollara las | — Confianza Colaboradores de | datos en un momento confiabilidad del
emprfesarial para desarrollar 1as | papilidades blandas | — Metas Rimac Segur.os y Qado, es Qecir enun | pooota [ instrumento 'y también
habilidades blandas de 10s | 4o |os colaboradores reaseguros, Chiclayo. | tiempo unico. Siendo Entrevista procesar los datos de
colaboradores de la de la Aseguradora el disefio el siguiente: manera ordenada. Por otro
Aseguradora Rimac Seguros y Rimac  Seguros vy lado, el Excel permitira
Reaseguros Chiclayo Reaseguros Chiclayo /O distribuir los datos en
éDe qué manera un O=0 | tablas 'y figuras para un
plan de coaching \O mejor entendimiento.
Zg‘szrr‘:ﬂ;'f; OBJETIVOS ESPECIFICOS Hipotesis  alterna |  Habilidades blandas | MUESTRA Donde: INSTRUM | La escala de respuestas
habilidades  blandas | ~ Diagnosticar la situacion actual | (Ha): La propuesta del | — Habilidades En ' la ' presente | M: Muestra » ENTOS cerradas tendra los
de Coaching empresarial de la | plan de coaching interpersonales investigacion no es | OL Observacion presentes valores:
de los colaboradores Aseguradora Rimac Seguros y | empresarial si | — Habilidades de | necesario extraer una | Inicial
dfe la Aseguradora Reaseguros Chiclayo desarrollara las negociacion muestra, dado que la | AT: Andlisis tedrica Cuestionario | Totalmente de acuerdo (5)
Rimac Seguros Y | — Determinar el nivel de las habilidades blandas | — Habilidades de | poblacion es finita | P: Propuesta / Guia de | De acuerdo (4)
Reaseguros Chiclayo? habilidades  blandas de 10s | e |os colaboradores comunicacion homogénea  pequefia, Entrevista Indiferente (3)
colaboradores en la Aseguradora | 4o |3 Aseguradora | — Gestion del tiempo | POT !0 que es En desacuerdo (2)
Rimac Seguros y Reaseguros | pio Seguros y | — Orientacion al logro conveniente trabajar Totalmente en
Chiclayo Reaseguros Chiclayo. — Adaptacion al | con los 42 desacuerdo (1)
— Diseilar un plan de coaching cambio Colaboradores de
empresarial para desarrollar las Rimac ~ Seguros 'y

habilidades blandas de los
colaboradores de la Aseguradora
Rimac Seguros y Reaseguros
Chiclayo

Validar la propuesta a través de
juicios de expertos.

reaseguros, Chiclayo.

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de variable independiente: Coaching empresarial

Variable: Definiciéon Definicion Dimensiones Indicadores Items (entrevista) Escala
conceptual: Operacional valorativa
Coaching Opinién (Considera que se toma en cuenta su opinion para la
empresarial Rodriguez (2019) “es el arte de  Comunicacion P toma de decisiones?
indica que el gaba,]ar con los  directa Leneuaie (Considera que se le ha capacitado sobre la manera en
coaching oli?;sgar?ara que gudl como debe gestionar al talento humano?
empresarial. € requltados  fuera  Actitud Nivel de ayuda (Considera que los colaboradores se ayudan cuando
una actividad 4o 1o comun y ocurre un problema?
estratégica debido  eigren su Nivel de respeto (Considera que los colaboradores se respetan entre si?
aquepermiteala  gegempefio. Esta Nivel de (Considera que se realizan actividades no relacionadas
organizacion basado en una e, al trabajo en la aseguradora Rimac Chiclayo para Tgenica:
., satisfaccion . . ; echica:
hacer frente ante .
relacion donde el Confianza incrementar la satisfaccion de los colaboradores? :
retos de manera .,ach asiste en el i : : - entrevista
cficiente. Ademds o q Nivel de cCor.1s1.dera que se sienten comprometidos con el
permite que los iﬂg;slzajﬁlanera: compromiso crecimiento empresarial de la aseguradora Rimac Instrumen
colaboradores Chiclayo? /
de ser y de hacer, ; . to: guia de
puedan mejorar el ococarias para Nivel de (Considera que se les ha capacitado a los colaboradores .t of
trabajo en equipo  generar un cambio planificacién sobre como deben planificar su tiempo y organizar sus €NTEVISia
y disminuir las paradigmético I} actividades?
barreras para el oylqyral”  Segin (Considera que se plantean objetivos organizacionales
1‘;‘%“;_ de  los  pendricks,  W. Metas Objetivos en la aseguradora Rimac Chiclayo y se les comunica a los
ODJEUVOS. (1996) colaboradores?
(Considera que se evaltia su desempefio de manera
Resultados periddica en la aseguradora Rimac Chiclayo?

(Considera que se le brinda recompensas cuando tiene
un buen desempefio en la aseguradora Rimac Chiclayo

Fuente: elaboracion propia.



Operacionalizacion de variable dependiente: Habilidades blandas

Variable: Definicion Definicion Dimensiones Indicadores ftems del instrumento Escala
conceptual: Operacional valorativa
Habilidades 1. ;Considera que en la aseguradora Rimac Chiclayo se fomenta el
blandas ) Trabajo en trabajo en equipo?
Gonziles (2016)  gop aquellas equipo 2. ;Considera que los colaboradores en la aseguradora Rimac Chiclayo
ascgura 1as  Vinculadas al trabajan en equipo?
habilidades conocimiento, 3. ;Considera que su jefe influye de manera positiva en usted?
blaqdas Son U 4 Jo mesurable  Habilidades Liderazgo 4. ;Considera que la informacion que le brinda su jefe es de una manera
conjunto de en  términos interpersonales clara y concisa?
'(c:iaelr)lz(illdsdeieglelﬁ exactos, a 5. d'Considerci que percibe ¥ comprende los sentimientos y emociones de
¢ p ) destrezas sus companieros de trabajo?
pe:r:Z)nas y ql?: ppntuales. Por Empatia 6. C‘C?nsidera que cuando existe un problema en la aseguradora Rimac
. ejemplo, Chiclayo se pone en el lugar del afectado y lo ayuda a resolver el
se  relacionan 4o inar problema?
con la inglés en un 7. ¢Considera que puede ganarse la confianza de los clientes de manera
sociabilidad, el piye] Tla?
trabajo €N ,vanzado Habilidades de  Confianza 3 s.egcz g = Técnica:
. " ) N . /Considera que sus comparieros se respetan entre ellos?
equipo, la ética y programar en hegociacion 0 Consid - = d baio? encuesta
ol Tave o saber _ ._¢Considera que tiene conﬁanza. con sus comparieros de tra ajo:
profesionalismo.  csmo caloular Persuasion 10. {Conszdem que puede persuadir a los clientes de manera senczlla?' > Instrumento:
los impuestos Nivel de 11 (Suele conversar de manera frecuente con sus comparieros de trabajo? . estionario
de una comunicacion [2. jEn la institucion se toma atencién cuando alguien expresa sus ideas?
empresa: todo Habilidades de 13. ;Considera que puede expresar sus pensamientos, sentimientos e
ello se puede comunicacion ideas, y ésta son respetadas por los demds?
me.dlr y Asertividad 14. ;Considera que a pesar de que se tome una decision en la empresa con
calificar. la que usted no estaba de acuerdo, de igual forma se esfuerza por
(Peru2l, cumplir con los objetivos?
2018) Gestion  del Nivel de 15./Considera que organiza su tiempo de manera adecuada?
tiempo administracion 16. ;Considera que planifica de manera adecuada las actividades que
del tiempo lleva a cabo en la aseguradora Rimac Chiclayo?
Orientacion al Estandares 17. ;Considera que su desemperio en la aseguradora Rimac Chiclayo es
logro mas alto que el que espera su jefe?
Nivel de 18./;Considera que da todo su esfuerzo en el desarrollo de sus

esfuerzo

actividades?




19. ;Considera que se siente comprometido con el desarrollo de sus
funciones en la aseguradora Rimac Chiclayo?

Adaptacion al Nivel de 20. ;Considera que se adapta con facilidad a los cambios que se realizan
cambio adaptacion al en la aseguradora Rimac Chiclayo?
cambio 21. ;Considera que tiene la mente abierta a nuevos aprendizajes y formas

de trabajo?

Fuente: elaboracion propia.



Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos
INSTRUMENTO 01

GUIA DE ENTREVISTA PARA MEDIR EL COACHING EMPRESARIAL DE LA
EMPRESA RIMAC SEGUROS Y REASEGUROS, CHICLAYO

1. Datos generales

- Nombre completo:

- Edad:

- Grado de instruccion:

- Cargo actual: Administrador

- Ahos de experiencia en la empresa:

2. Sobre Comunicacion directa
¢, Se toma en cuenta la opinion para la toma de decisiones?
¢, Se le ha capacitado sobre la manera en como debe gestionar al talento
humano?

3. Sobre Actitud

¢ Los colaboradores se ayudan cuando ocurre un problema?

4. Sobre Confianza

¢ Los colaboradores se respetan entre si y a usted como administrador?

¢, Se realizan actividades no relacionadas al trabajo en la aseguradora Rimac
Chiclayo para incrementar la satisfaccion de los colaboradores?

¢, Cree que los colaboradores se sienten comprometidos con el crecimiento

empresarial de la aseguradora Rimac Chiclayo?

2. ouwre Metas



- ¢Se les ha capacitado a los colaboradores sobre como deben planificar su
tiempo y organizar sus actividades?

- ¢,Se plantean objetivos organizacionales en la aseguradora Rimac Chiclayo
y se les comunica a los colaboradores?

- ¢,Se evalua su desempefio de manera periddica de los colaboradores de la
aseguradora Rimac Chiclayo?

- ¢Se brinda recompensas a los colaboradores que tienen un buen

desempenio en la aseguradora Rimac Chiclayo?

Observacion:




INSTRUMENTO 02

CUESTIONARIO PARA MEDIR LAS HABILIDADES BLANDAS EN
COLABORADORES DE LA EMPRESA RIMAC SEGUROS Y REASEGUROS,

CHICLAYO

Estudio para medir las Habilidades Blandas en los colaboradores de Rimac Seguros y Reaseguros,

Chiclayo

Valoracion para cada item: 1.-Totalmente en desacuerdo (TD), 2.- Desacuerdo (D), 3.- Indiferente

(1), 4.-Acuerdo (A), 5.-Totalmente de acuerdo (TD)

N° | items D TA
1 5
Trabajo en equipo
1 ¢ Considera que en la aseguradora Rimac Chiclayo se fomenta el trabajo
en equipo?
5 ¢Considera que los colaboradores en la aseguradora Rimac Chiclayo
trabajan en equipo?
Liderazgo
3 ¢ Considera que su jefe influye de manera positiva en usted?
4 ¢Considera que la informacion que le brinda su jefe es de una manera
clara y concisa?
Empatia
5 ¢Considera que percibe y comprende los sentimientos y emociones de i
sus comparieros de trabajo?
¢Considera que cuando existe un problema en la aseguradora Rimac
6 Chiclayo se pone en el lugar del afectado y lo ayuda a resolver el
problema?
Confianza
7 ¢Considera que puede ganarse la confianza de los clientes de manera
sencilla?
8 ¢Considera que sus compaiieros se respetan entre ellos?
9 ¢Considera que tiene confianza con sus comparieros de trabajo?
Persuasion
10

¢Considera que puede persuadir a los clientes de manera sencilla?

Nivel de comunicacién




11 | ¢Suele conversar de manera frecuente con sus compariieros de trabajo?
12 | ¢En la institucion se toma atencion cuando alguien expresa sus ideas?
Asertividad
13 ¢ Considera que puede expresar sus pensamientos, sentimientos e ideas,
y ésta son respetadas por los demas?
¢ Considera que a pesar de que se tome una decision en la empresa con
14 | la que usted no estaba de acuerdo, de igual forma se esfuerza por
cumplir con los objetivos?
Nivel de administracién del tiempo
15 | ;Considera que organiza su tiempo de manera adecuada?
16 ¢Considera que planifica de manera adecuada las actividades que lleva
a cabo en la aseguradora Rimac Chiclayo?
Estandares
17 ¢ Considera que su desempeiio en la aseguradora Rimac Chiclayo es mas
alto que el que espera su jefe?
Nivel de esfuerzo
18 | /Considera que da todo su esfuerzo en el desarrollo de sus actividades?
19 ¢Considera que se siente comprometido con el desarrollo de sus
funciones en la aseguradora Rimac Chiclayo?
Nivel de adaptacién al cambio
20 ¢Considera que se adapta con facilidad a los cambios que se realizan en
la aseguradora Rimac Chiclayo?
”n ¢Considera que tiene la mente abierta a nuevos aprendizajes y formas

de trabajo?




ANEXO 4. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Cuestionario)
FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 01

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

(Cuestionario)

1. DATOS GENERALES: Empresa Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacién:
Plan de coaching empresarial para desarrollar habilidades blandas en colaboradores
de Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo

1.2 Investigador (a) (es): Bernuy Medina Jorge Alberto y Daza Isuiza Fresia Rossio

2. ASPECTOS A VALIDAR:

3. OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento cumple el objetivo de ser medible

4. Datos del Experto:
Nombre y apellidos: Luis Santiago Garcia Merino DNI: 16799025

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 | 81-100
Claridad Esta formulado con
lenguaje apropiado 80
Objetividad Esta expresado en 20
conductas observables
Actualidad Adecuado al avance de
la ciencia y tecnologia 70
Organizacion Existe una organizacion 80
logica
Suficiencia Comprende los
aspectos en cantidad y 80
calidad
Intencionalidad Adecuado para valorar
aspectos de la 80
estrategias
Consistencia Basado en aspectos
tedricos cientificos 80
Coherencia Existe coherencia entre
Iqsmdlgas, 80
dimensiones e
indicadores
Metodologia La estrategia responde
al propésito del 80
diagndstico
Pertinencia Es util y adecuado para
la investigacion 80
PROMEDIO DE VALORACION: 79

Grado académico: Mg. En Administracion Centro de Trabajo: Universidad Sefior de Sipan

Fecha: 15 de junio 2020




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 02

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Cuestionario)

1. DATOS GENERALES: Empresa Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:
Plan de coaching empresarial para desarrollar habilidades blandas en colaboradores
de Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo

1.2 Investigador (a) (es): Bernuy Medina Jorge Alberto y Daza Isuiza Fresia Rossio

1. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 | 81-100

Claridad Estd formulado con 80
lenguaje apropiado

Objetividad Esta expresado en 20
conductas observables

Actualidad Adecuado al avance de 20
la ciencia y tecnologia

Organizacion Existe una organizacion 20
logica

Suficiencia Comprende los
aspectos en cantidad y 80
calidad

Intencionalidad Adecuado para valorar
aspectos de la 80
estrategias

Consistencia Basado en aspectos 30
tedricos cientificos

Coherencia Existe coherencia entre
Icfsmdlf:es, 20
dimensiones e
indicadores

Metodologia La estrategia responde
al proposito del 80
diagndstico

Pertinencia Es util y adecuado para 20
la investigacion

PROMEDIO DE VALORACION: 80

2. OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento cumple con todas las caracteristicas para su medicion
3. Datos del Experto:
Nombre y apellidos: José William Cérdova Chirinos DNI: 09582232
Grado académico: Dr. En Gestidn Publica Centro de Trabajo: Universidad Sefior de Sipan

FIRMA Y SELLO

e R BGA CHRRGS Fecha: 15 de junio 2020

1 09582232



FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 03

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Cuestionario)

1. DATOS GENERALES: Empresa Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:
Plan de coaching empresarial para desarrollar habilidades blandas en colaboradores
de Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo

1.2 Investigador (a) (es): Bernuy Medina Jorge Alberto y Daza Isuiza Fresia Rossio

1. ASPECTOS A VALIDAR:

2. OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento es consecuente para su medicién

3. Datos del Experto:

Nombre y apellidos: José Rodas Cobos DNI: 72944917
Grado académico: Mg. En Estadistica Centro de Trabajo: Universidad Sefior de Sipan

FIRMA Y SELLO

729449 1F

T

Fecha: 16 de junio 2020.

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 | 81-100

Claridad Estd formulado con 80
lenguaje apropiado

Objetividad Esta expresado en 20
conductas observables

Actualidad Adecuado al avance de 20
la ciencia y tecnologia

Organizacion Existe una organizacion 20
logica

Suficiencia Comprende los
aspectos en cantidad y 80
calidad

Intencionalidad Adecuado para valorar
aspectos de la 80
estrategias

Consistencia Basado en aspectos 30
tedricos cientificos

Coherencia Existe coherencia entre
Icfsmdlf:es, 20
dimensiones e
indicadores

Metodologia La estrategia responde
al proposito del 80
diagndstico

Pertinencia Es util y adecuado para 20
la investigacion

PROMEDIO DE VALORACION: 80




ANEXO 5. FICHA DE VALIDACION DE LA PROPUESTA
VALIDACION DE PROPUESTA 01

Estimado Mg. Segundo Héctor Nunez Mejia

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre
la Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucién de la tesis titulada
“Plan de coaching empresarial para desarrollar habilidades blandas en

colaboradores de Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo”
Realizado por: Bernuy Medina Jorge Alberto y Daza Isuiza Fresia Rossio

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y

necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la

columna que considere para cada indicador.
Evalue cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado

PA :Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° Aspectos que deben ser evaluados MA [BA A PA | NA

. Redaccién X

1.1 La redaccién empleada es clara, precisa, concisa y X
debidamente organizada

1.2 Los términos utilizados son propios de la especialidad. X

1. Estructura de la Propuesta

2.1 Las areas con los que se integra la Propuesta son los X
adecuados.

2.2 Las areas en las que se divide la Propuesta estan X
debidamente organizadas.

2.3 Las actividades propuestas son de interés para los X
trabajadores y usuarios del area.

24 Las actividades desarrolladas guardan relacién con los X
objetivos propuestos.




2.5

Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion de la

problematica planteada.

Fundamentacion teérica

3.1 Los temas y contenidos son producto de la revision de
bibliografia especializada.

3.2 La propuesta tiene su fundamento en sélidas bases teodricas.

\Y Bibliografia

4.1 Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la
correspondiente a la metodologia usada en la Propuesta.
Fundamentacion y viabilidad de la Propuesta

5.1. La fundamentacion tedrica de la propuesta guarda coherencia
con el fin que persigue.

5.2. La propuesta presentada es coherente, pertinente y
trascendente.

5.3. La propuesta presentada es factible de aplicarse en otras

organizaciones.

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia,

recomendacién sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a

continuacion:

propdsito o

Validado por el Magister Segundo Héctor Nunez Mejia

Especializado: Administracion de Negocios

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 10 afios

Cargo Actual: Docente Universitario

Fecha: 30 de noviembre 2020
( by

L 5O DD 4:":-".\' {" «_,;»::'E,r?! wzs 2
Lic.on EDTADISTICR
DV NP DFAEXIT

Mg. Segundo Héctor Nunez Mejia
DNI N° 37365319



VALIDACION DE PROPUESTA 02
Estimado Mg. Luis Santiago Garcia Merino

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre
la Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucién de la tesis titulada
“Plan de coaching empresarial para desarrollar habilidades blandas en

colaboradores de Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo”
Realizado por: Bernuy Medina Jorge Alberto y Daza Isuiza Fresia Rossio

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y

necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la

columna que considere para cada indicador.
Evalue cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado

PA : Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° Aspectos que deben ser evaluados MA [BA A PA | NA

. Redaccién X

1.1 La redaccién empleada es clara, precisa, concisa y X
debidamente organizada

1.2 Los términos utilizados son propios de la especialidad. X

1. Estructura de la Propuesta

2.1 Las areas con los que se integra la Propuesta son los X
adecuados.

2.2 Las areas en las que se divide la Propuesta estan X
debidamente organizadas.

2.3 Las actividades propuestas son de interés para los X
trabajadores y usuarios del area.

24 Las actividades desarrolladas guardan relacion con los X
objetivos propuestos.




2.5 Las actividades desarrolladas apoyan a la solucién de la
problematica planteada.

1] Fundamentacién teérica

3.1 Los temas y contenidos son producto de la revision de
bibliografia especializada.

3.2 La propuesta tiene su fundamento en sélidas bases tedricas.

v Bibliografia

4.1 Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la
correspondiente a la metodologia usada en la Propuesta.
Fundamentacion y viabilidad de la Propuesta

5.1. La fundamentacion teérica de la propuesta guarda coherencia
con el fin que persigue.

5.2. La propuesta presentada es coherente, pertinente y
trascendente.

5.3. La propuesta presentada es factible de aplicarse en otras

organizaciones.

Mucho le agradeceré cualquier observacién, sugerencia, proposito o
recomendacidén sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a

continuacion:

Validado por el Magister Luis Santiago Garcia Merino
Especializado: Administracion de Negocios
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 10 anos
Cargo Actual: Docente Universitario

——— = e

L

Fecha: 01 de diciembre 2020

Mg. Luis Santiago Garcia Merino
DNI N° 16799025




VALIDACION DE PROPUESTA 03
Estimado Mg. Edgardo Napoledn Rivera Portilla

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre
la Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucién de la tesis titulada
“Plan de coaching empresarial para desarrollar habilidades blandas en

colaboradores de Rimac Seguros y Reaseguros, Chiclayo”
Realizado por: Bernuy Medina Jorge Alberto y Daza Isuiza Fresia Rossio

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y

necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la

columna que considere para cada indicador.
Evalue cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado

PA : Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° Aspectos que deben ser evaluados MA [BA A PA | NA

. Redaccién X

1.1 La redaccién empleada es clara, precisa, concisa y X
debidamente organizada

1.2 Los términos utilizados son propios de la especialidad. X

1. Estructura de la Propuesta

2.1 Las areas con los que se integra la Propuesta son los X
adecuados.

2.2 Las areas en las que se divide la Propuesta estan X
debidamente organizadas.

2.3 Las actividades propuestas son de interés para los X
trabajadores y usuarios del area.

24 Las actividades desarrolladas guardan relacion con los X
objetivos propuestos.




2.5 Las actividades desarrolladas apoyan a la solucién de la
problematica planteada.

1] Fundamentacién teérica

3.1 Los temas y contenidos son producto de la revision de
bibliografia especializada.

3.2 La propuesta tiene su fundamento en sélidas bases tedricas.

v Bibliografia

4.1 Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la
correspondiente a la metodologia usada en la Propuesta.
Fundamentacion y viabilidad de la Propuesta

5.1. La fundamentacion teérica de la propuesta guarda coherencia
con el fin que persigue.

5.2. La propuesta presentada es coherente, pertinente y
trascendente.

5.3. La propuesta presentada es factible de aplicarse en otras

organizaciones.

Mucho le agradeceré cualquier observacién, sugerencia, proposito o
recomendacidén sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a

continuacion:

Validado por el Magister Edgardo Napoledn Rivera Portilla
Especializado: Administracion de Negocios
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 15 anos

Cargo Actual: Docente Universitario

/: / Fecha: 03 de diciembre 2020
I_KM"" 3

Firma

Mg. Edgardo Napoledn Rivera Portilla
DNI N° 27373601




ANEXO 6. AUTORIZACION DE LA EMPRESA

RIMAC

Seqguros

Lima, 07 de julio del 2020

Sefior:
JORGE ALBERTO BERNUY MEDINA

Presente.-

Por medio de la presente autorizamos a | Sr. JORGE ALBERTO BERNUY MEDINA identificado con
DNI 42697727, Codigo: 7001001492 y Srta. FRESIA ROSSIO DAZA ISUIZA identificado con DNI
70068373, Codigo: 7001003694, estudiantes de la Universidad Cesar Vallejo sede Chiclayo de la
Facultad Ciencias Empresariales del IX ciclo, puedan recabar informacidn de nuestra agencia de
Chiclayo como parte de su Proyecto de Investigacion titulado: “Plan de Coaching Empresarial
para desarrollar habilidades blandas en colaboradores de Rimac Seguros y Reaseguros,
Chiclayo”.

Los estudiantes podran realizar una entrevista a la Jefa de Gestion Operativa de la agencia de
Chiclayo, la Sra. Rosa Gabriela Caridad Saldafia Coronado y también podra aplicar una encuesta
dirigida los colaboradores de dicha agencia, la cual consta de 32 preguntas.

La informacion recabada deberd ser usada solo para los fines académicos del proyecto de
investigacion en mencidn, no debiéndose divulgar ni usar para otros fines.

La aplicacion tanto de la encuesta como de la entrevista debe ser avisada con la anticipacion
debido al responsable de la agencia de modo que no interrumpa ninguna actividad o trabajo
propio de la agencia.

Atentamente

Claudia Ruiz Vasquez

Subgerente de Gestion de Compensaciones y Administracion





