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Resumen

Se realizé la investigacion titulada “Coaching y su relacién con la motivacion de los
docentes de la |.E. Villa Los Reyes, distrito de ventanilla, 2016” cuyo objeto general
de estudio fue determinar si existe relacion entre la aplicacion de la herramienta
Coaching y la Motivacion de los docentes que laboran en el colegio. El problema de la
investigacion fue reconocer la necesidad de incrementar el nivel de motivacion de
los docentes por medio de un buen entrenamiento o coaching. EI método que se
aplico fue una investigacion con un nivel de investigacion descriptivo - correlacional.
Para tal fin se recolectaron los datos a través de la técnica de la encuesta
conformada por un cuestionario de 24 preguntas bajo la escala de Likert aplicado
al total de la poblacion conformada por 70 docentes. La validacién del instrumento
se realizé6 mediante Juicio de expertos y la Fiabilidad se calcul6 a través del
coeficiente Alfa de Cronbach. Con ello se puede establecer el nivel de confianza
del instrumento, permitiéndonos utilizar los datos para los resultados finales.
Finalmente se determiné que existe una relacion débil entre el Coaching y la
Motivacion de los docentes de la I.E. Villa Los Reyes, distrito de Ventanilla, 2016.
Ello esta reforzados con el resultado de la correlacion de rho de Spearman de valor

0.414 de significancia 0.00 que corrobora el objetivo de la investigacion.

Palabras clave: Motivacion, coaching, docentes, motivacion intrinseca, motivacion

extrinseca
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Abstract

The research entitled "Coaching and its relationship with the motivation of teachers
of the I.E. Villa Los Reyes, Ventanilla district, 2016 "whose general object of study
was to determine if there is a relationship between the application of the Coaching
tool and the Motivation of teachers who work in the school. The research problem
was to recognize the need to increase the level of motivation of teachers through
good training or coaching. The method that was applied was an investigation with a
descriptive - correlational investigation level. For this purpose, the data was
collected through the survey technique made up of a questionnaire of 24 questions
under the Likert scale applied to the total population made up of 70 teachers. The
validation of the instrument was carried out through Expert Judgment and Reliability
was calculated through Cronbach's Alpha coefficient. With this, the confidence level
of the instrument can be established, allowing us to use the data for the final results.
Finally, it was determined that there is a weak relationship between Coaching and
the Motivation of the teachers of the I.E. Villa Los Reyes, Ventanilla district, 2016.
This is reinforced with the result of Spearman's rho correlation of value 0.414 of

significance 0.00 that corroborates the objective of the investigation.

Keywords: Motivation, coaching, teachers, intrinsic motivation, extrinsic motivation
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I. INTRODUCCION

En la presente tesis con titulo; Coaching y su relacién con la motivacion docente en
la I.E. Villa los Reye del Distrito de Ventanilla, se busco determinar la relacién entre
el Coaching y la motivaciéon de los docentes de la Institucion Educativa Villa Los
Reyes, ya que contar con colaboradores motivados y con ganas de trabajar es de

gran importancia en toda organizacion.

Conforme han pasado los afios, los constantes cambios generacionales y
tecnoldgicos han hecho mas retadora la labor de los docentes requiriendo de éstos
una mayor capacitacion y también motivacion ya que contar con docentes mas
preparados y motivados es clave para lograr mejores resultados en el sector

educativo.

Las instituciones educativas hoy en dia necesitan contar con docentes
comprometidos que garanticen un buen desempefio de sus funciones. Es por ello
qgue los docentes de la I.LE.T. Villa Los Reyes, al igual que los trabajadores de
cualquier organizacion, deben poseer una buena formacion y preparacion
adecuada de tal manera que su labor sea beneficiosa para sus alumnos, pero
también necesitan ser motivados dia a dia para cumplirlas a cabalidad y de la

manera mas eficiente y eficaz.

La Editorial Vértice (2008) si hay una cosa en el mundo de los negocios que
ya no esta en duda es que el rendimiento tiene mas que ver con la motivacion que
con la capacidad. Decir cual es la mejor opcion el cual existe dependencia adicional
a la actitud que de la habilidad, pero a pesar de esta realidad, actualmente no todas
las empresas disponen de recursos y estrategias efectivas para mejora este factor

tan importante para el logro de sus objetivos.

Para Flor Blanco (2015), directora de innovacion docente del Ministerio de
Educacion, la motivacion en los docentes es fundamental para el mejoramiento en
cuanto a los niveles de conocimiento de los alumnos y por ende la revalorizacion

de los mismos es necesaria.



Tal es la importancia de la motivacion laboral que cada vez son mas las
empresas que buscan implementar técnicas que motiven a sus colaboradores. Para

ello es necesario emplear distintas estrategias y entre ellas esté el Coaching,

El Coaching es una herramienta muy eficaz que ayuda a potenciar las
habilidades del Coachee para lograr los objetivos trazados a través de sus propios
recursos y habilidades, y es por eso que cada empleado saca el mayor potencial
para la organizacion. La aplicacién de coaching brinda todo el soporte y ensefa a
los colaboradores a comprenderse a si mismas y rendir al maximo, sino que
también involucra a empleados mas motivados, creativos, asertivos, persuasivos,
valientes, equilibrados, accesibles, confiables y muy seguros de si mismos (Alto
Nivel, 2010)

En tal sentido, mediante esta investigacién se busco identificar los factores
qgue intervienen en la motivacion de los docentes de la I.E. Villa Los Reyes y
determinar su relacién con el Coaching. Por ello es una necesidad de fortalecer las
caracteristicas de los docentes quienes deben entregar a los estudiantes todos los
recursos de aprendizajes, pues la buena educacion es la fortaleza de todo pais que
busca un mejor crecimiento. Los docentes son los constructores de todo pilar y
crecimiento econdémico del pais, ellos son los precursores quienes dirigen el

fortalecimiento de los nifios que estan en desarrollo de conocimientos.

En cuanto a la formulacion del problema se expone el problema General,
¢, Como se relaciona el coaching y la motivacién de los docentes de la I.E. Villa los
Reyes del distrito de Ventanilla? asimismo los problemas especificos; a.- ¢ Como se
relaciona el coaching personalizado y motivacion intrinseca de los docentes de la
I.LE. Villa los Reyes del distrito de Ventanilla? b.- ,Cémo se relaciona el coaching
grupal y motivacion extrinseca de los docentes de la I.E. Villa los Reyes del distrito

de Ventanilla?

Respecto a la justificacidon del estudio de investigacion se fundamenté con el
deseo de conocer su correlacion entre el coaching y las estrategas motivacionales
aplicado al docente en la institucion educativa Villa los Reyes del distrito de
Ventanilla, porque si los docentes no estan motivados y no conocen sus fortalezas

y debilidades, no tienen la suficiente confianza en ellos mismos, asi mismo si su



entorno laboral no es propicio para impulsar su trabajo y las relaciones
interpersonales no se aplican de manera adecuada o existen conflictos dentro del
plantel, los docentes, como cualquier trabajador de una empresa, no se sentiran
motivados a desempefiar su rol de manera efectiva y productiva. De manera tedrica
se argumenta el beneficio y aporte por el cual todo desempefio laboral depende de
la cuota de motivacion aplicada a los colaboradores, quienes de una manera
aportan en el beneficio de la organizacién pues los esfuerzos administrativos
ayudan a la culminacién de las metas (Robbins y Judge, 2013). Es por ello la
motivacion de los docentes tiene gran relevancia en el cumplimiento de las metas
de la institucion educativa ya que si un docente se siente motivado no solo hara
bien su trabajo, sino que dara lo mejor de si mismo para alcanzar los objetivos de

forma eficiente y eficaz.

Es por ello que se expone el objetivo general; Determinar la relacion entre el
coaching y la motivacién de los docentes de la I.E. Villa los Reyes. Asimismo, los
objetivos especificos; a.- Determinar la relacion entre el coaching personalizado y
la motivacion intrinseca de los docentes de la I.E. Villa los Reyes. b.- Determinar la
relacién entre el coaching grupal y la motivacién extrinseca de los docentes de la I.E.

Villa los Reyes.

En cuanto a la hipétesis general; Existe relacion significativa entre el coaching
y la motivacién de los docentes de la |.E. Villa Los Reyes. Asi también las hipotesis
especificas; a.- Existe relacion significativa entre el coaching personal y la
motivacion intrinseca de los docentes de la I.E. Villa los Reyes. b.- Existe relacion
significativa entre el coaching grupal y la motivacion extrinseca de los docentes de
la I.E. Villa los Reyes.



ll.  MARCO TEORICO

A continuacion, se presentara algunas de las investigaciones que tienen relacion
con las variables de estudio, las cuales se dividen en antecedentes nacionales y
antecedente internacionales. Mera (2021) identifico la alineacion especifica en
como se pueden implementar las habilidades gerenciales para mejorar la calidad
de la atencion. Esto permite cambios significativos en las habilidades gerenciales
que impactan positivamente en la satisfaccion del trabajador. Por ello es importante
controlar y corregir las habilidades gerenciales dentro de toda institucion publica

gue permita una mejora continua que acarre beneficio.

Rivera y Medina (2018) se realizd una encuesta hibrida con un disefio no
experimental y de carécter relacional, para lo cual cualquier nuevo concepto de
gestiébn recomienda el desarrollo de competencias gerenciales, las cuales se
refuerzan con una formacion y educacion que asegure y produzca una mayor
satisfaccion del colaborador en la organizacién. Lograron demostrar que se debe
realizar diferentes estrategias para obtener los mejores gerentes organizacionales.
Permitiendo lograr cambios que sumen a la gestion organizacional mas aun en los

colaboradores pues ellos son el motor operativo de toda institucion publica.

Por su parte Hino (2018) se evalu6 cualquier relacién existente entre la
preparacién de habilidades del gerente y la satisfaccion del personal, donde la
recomendacion fue preparar y educar al jefe, y el jefe sugirié que la frecuencia de
ocurrencia era mejorar las habilidades gerenciales y lo que considero buenos
vinculos con la satisfaccion del empleado. Por ello, es necesario que toda la
gerencia sea flexible y empatica con sus trabajadores los cuales, se sentiran mas
comprometidos con la institucién y daran mas del 100% de su trabajo, logrando

resultados con beneficio institucional.

De igual forma Machaca (2018) se analiz6 los factores con mayor
prevalencia entre las variables de investigacién, por lo que comprender el papel de
un buen entrenador puede mejorar las actitudes de los empleados, y luego de
recopilar cuestionarios, elaboré una propuesta para mejorar las condiciones
laborales de los empleados y conclui que la capacitacion en habilidades gerenciales

aumenta el empleado, satisfaccion, asi como recomendaciones para fortalecer la



gestion y la motivacion. Cabe recordar que toda buena gestion depende de quienes
son la cabeza estratégica que dirige a cada uno de su fuerza laboral o

colaboradores con objetivos claros.

Asi también Barazorda (2020) donde sus resultados permitieron concluir que
las variables se encuentran correlacionadas de manera directa y significativa. Asi
también, cabe mencionar que es necesario que la institucion vele los intereses de
sus clientes internos pues si no se logra satisfacer sus necesidades no se logra una
lealtad laboral o compromiso de trabajo. Por lo tanto, acarreara una cadena seguida

de problemas dentro de la institucion publica.

Por su parte Coronado (2016) también evidencié relacion significativa entre
las dos variables. Es importante que los directivos se encuentren preparados para
los grandes desafios que enfrentan las instituciones y una de todas es el manejo
de los colaboradores, que si bien es cierto el gerente debe tener el tino de reclutar
los mejores talentos humanos m  para que sumen en beneficio del objetivo

organizacional.

Galvéan (2018) logro conocer el nivel de interrelacion de ambas variables, el
estudio fue correlacional, no experimental con un enfoque cuantitativo, fue posible
concluir que las habilidades de manejo estan significativamente asociadas con el
manejo de la salud, obteniendo asi una alta correlacion de Spearman de 0.808 se
concluye que es necesario mejorar los proceso y estandarizar un método de trabajo
el cual permite mayor oportunidad, para todos pues si la empresa inicia cambios
ello le permitira estar preparado para cualquier tipo de problemas externos.

Romero (2018) sefialé que pudo identificar la relacion que existe entre las
habilidades de gestion y el desarrollo humano. El estudio de campo permitio
observa grandes cambios que permite mayor desarrollo organizacional, sobre su
metodologia, fue cuantitativo, con un disefio correlacional no experimental. El
resultado fue precisamente la existencia de una relacién significativa entre ambas

variables.

En Céardenas (2019) definido que realizaron una investigacion mixta, con
disefio no experimental y correlacional, donde los nuevos conceptos de gestion

sugieren desarrollar las habilidades gerenciales generando el aumento de la



satisfaccion laboral del personal. Lograron demostrar que se debe realizar
diferentes estrategias para obtener los mejores gerentes organizacionales.
Permitiendo lograr cambios que sumen a la gestion organizacional mas aun en los

colaboradores pues ellos son el motor operativo de toda institucion publica

Mendoza (2019) en la tesis menciono; evalué el vinculo existente entre
las habilidades de los directivos y la satisfaccion laboral del personal donde
proponen sugerencias a efectos de mejorar las habilidades directivas y su
relacién en la satisfaccion laboral. Por ello, es necesario que toda la gerencia
sea flexible y empética con sus trabajadores los cuales, se sentirAn mas
comprometidos con la institucion y daran méas del 100% de su trabajo, logrando
resultados con beneficio institucional.

Por su parte Alvarez et al., (2011) realizaron una investigacion sobre el
coaching donde la investigacion tuvo como objetivo analizo tras examinar el
impacto de estas dos variables mediante un cuestionario elaborado con tecnologia
Likert, concluyeron que el uso de habilidades directivas aumenta la satisfaccion
laboral y formularon recomendaciones para incrementar la motivacion laboral por
ende la gestion de la organizacién. Cabe recordar que toda buena gestion depende
de quienes son la cabeza estratégica que dirige a cada uno de su fuerza laboral o

colaboradores con objetivos claros.

Asi mismo concluy6 que siguiendo el argumento de Moreno y Wong (2018)
donde sus resultados permitieron concluir que las variables se encuentran
correlacionadas de manera directa y significativa. Asi también, cabe mencionar que
es necesario que la institucion vele los intereses de sus clientes internos pues si ho
se logra satisfacer sus necesidades no se logra una lealtad laboral o compromiso
de trabajo. Por lo tanto, acarreara una cadena seguida de problemas dentro de la

institucion publica.

Asi también, el planteamiento de Newstrom (2017) pudo identificar el aporte
de la administracion por competencia y como ello se desarrolla dentro de las
habilidades directivas que poseen todos los 6rganos de gestion de las unidades
administrativas y educativas de VTU. De acuerdo con los resultados, se establecio

gue las ideas sobre el nombramiento de los procesos de seleccién de empleados



de la empresa no cumplen con el procedimiento reglamentario, ya que no cuentan
con los conocimientos 0 experiencia practica necesaria para los cargos

desempefiados, establecidos en el marco del requisito.

Quintanilla y Ulloa (2017) en su tesis, identifico todos los convenios de
habilidades gerenciales especificas para mejorar la calidad de atencién, lo que
marca una diferencia significativa en las habilidades de cada gerente responsable,
y dado que es lo suficientemente competente para tratar cualquier tipo de problema,
inciden positivamente en la satisfaccion de los empleados que estan preparados y
bien capacitado para tomar las acciones o funciones prescritas por la institucion.
Por ello es importante controlar y corregir las habilidades gerenciales dentro de toda

institucion publica que permita una mejora continua que acarre beneficio.

Para Grohmann et al. (2015) pudieron aprender las competencias (actitudes,
habilidades y conocimientos) del director del hospital. Con respecto a los resultados
gue demostraron que las habilidades de gestidbn mas representativas fueron lograr
la mejor direccion de trabajo en el grupo de trabajo, de ahi la innovacion vy,
finalmente, la capacidad de resolver problemas. Segun Ruelas y Pelcastre (2015),
se dieron a la tarea de encontrar el perfil profesional de un gerente de salud y su
cumplimiento con el perfil técnico, asi como analizar la secuencia en el proceso de
reforma del sector, se concluyé que la competencia y la meritocracia no se

consideran para lo que es al menos en una institucion médica.

Guarnizo (2018) pudo identificar el aporte de la administracion por
competencia y como ello se desarrolla dentro de las habilidades directivas que
poseen todos los 6rganos de gestion de las unidades administrativas y educativas
de VTU. De acuerdo con los resultados, se establecié que las ideas sobre el
nombramiento de los procesos de seleccion de empleados de la empresa no
cumplen con el procedimiento reglamentario, ya que no cuentan con los
conocimientos 0 experiencia practica necesaria para los cargos desempefiados,

establecidos en el marco del requisito.

Vanegas (2014) observo que todo gestor publico debe entender, aprender,
desarrollar, poner en practica y aplicar habilidades que permite a los jefes tomar las

mejores decisiones y con ello lograr resultados, lo que requiere mucho esfuerzo de



antemano, ya que este es un sector muy complejo. Las organizaciones publicas
necesitan de cada director, un profesional altamente cualificado y competente con
el més alto nivel de habilidades directivas, que les permita asumir la responsabilidad
de la gestion de la administracion publica. Por lo tanto, se plantea una tarea enorme,
ya que los objetivos de tales entidades son consistentes con el logro de los objetivos
del Estado, que garantizan lograr un alto estandar de gestores de alto nivel que
permita innovar toda la estructura organizacional de manera que los organice mejor

y crea un mejor vinculo de trabajo.

Asimismo, Pujol (2018) revisa importante bibliografia acerca de los
principales determinantes de la satisfaccion laboral, donde los resultados denotan
un déficit de investigaciones en cuanto a los efectos determinantes, sobre el
sistema laboral ademas de analizar los principales vacios existentes en la literatura

y sugieren una linea potencial de investigacion.

Para Afazco (2019) en su investigacion aplicada para lograr un objetivo
adecuado, que le permita reconocer las habilidades gerenciales para fortalecer la
cultura de la innovacion institucional, gracias a los resultados del estudio le permite
comprobar el bajo porcentaje de ambas habilidades necesarias para la innovacion,
de modo que la falta de una conclusién sobre las habilidades gerenciales en la
cultura de la innovaciéon no permite un amplio desarrollo organizacional, lo que

conduce a una alta rotacioén de personal.

Por su parte las teorias en relacién al tema del Coaching se tienen que
Existen diversas historias sobre el origen del Coaching, segun Ravier (2005 citado
en Bou, 2009) desde principios del siglo XV y principios del XVI, la localidad
hangara de Kog, a pocos kildmetros de Budapest, se hizo muy popular y se convirtio
en parada obligatoria de todos los viajes entre las dos capitales. En la ciudad de
Kochi, una sola furgoneta equipada con un sistema de suspensién se ha vuelto muy
comun. La gente empezd a hablar de Kochi, el carruaje de Koch, simbolo de
perfeccion. Asi, el término kocsi (pronunciado cocchi) se traduce como kutsche en
aleman, cocchio en italiano y coche en espafiol. Y esa filosofia prosaica impregna
su trabajo diario, porque los buses de hoy también transportan personas de un lugar

a otro, de donde estan hoy a donde quieren ir mafiana, y el bus es sélo un promotor



de ese viaje, un compariero de lujo. Este es el camino hacia la rentabilidad, pero no
para quienes tienen la mayor responsabilidad en la toma de decisiones, ni para

quienes llevan la peor parte de cada paso.

Este proceso de “acompafiamiento” permite a la persona conocerse mejor y
a raiz de este conocimiento mejorar y/o desarrollar habilidades que se consideren
necesarias para el logro de las metas. Por este motivo es que se considera al
Coaching como el entrenamiento para la vida. Una mision del coach que empieza
a trabajar con un equipo de empresa es la de romper las limitaciones irracionales
gue el propio individuo se pone como forma de controlar su presente y su futuro.
Uno de estos limites es el pasado, la tradicion que actualmente es incompatible con
el desarrollo de negocio y, por consiguiente, con el éxito profesional en la empresa
actual. (Villay Caperan, 2010. p. 53)

El coaching en ambientes profesionales es un proceso de acompafiamiento
con la finalidad de la optimizar el potencial de los individuos para alcanzar sus
metas. Dependiendo su aplicacion pude darse el coaching personal, grupa u
organizacional. Las intervenciones de coaching forman un ambiente donde las
personas pueden dejar de lado sus deseos expresados, obstaculizar su desarrollo,
adquirir nuevas habilidades, ambiciones, conocimientos e implementar programas
para mejorar su desempefio. Esta gestion es Unica y se diferencia de otras
intervenciones como el asesoramiento, la terapia o la formacion y se posiciona
firmemente como una colaboracion entre formadores, construccion de clientes
basada en buenas habilidades de relacion entre todos los miembros de la

organizacion (Angel y Amar, 2007)

Segun Bou (2009) sostiene que el Coaching constituye e incluye el saber
desarrollar los principios basicos de humanidad, responsabilidad, autoestima y
conciencia personal. La esencia del coaching se basa en aumentar la confianza en
uno mismo, sensibilizar y desarrollar el sentido de la responsabilidad en todos los

miembros de la institucion.

Para que el proceso del coaching se lleve a cabo deben intervenir 2
componentes principales, el Coach y el Coachee. Villa y Caperan (2010) define al

Coach como el profesional quien acompafia y orienta a otra persona en su



aprendizaje y desarrollo de sus habilidades. El Coachee es la persona tutelada
quién debe aprender por si mismo a buscar las soluciones; el coach solo es el
medio para lograrlo. El Coaching es una técnica que no solo trae beneficios al
Coachee sino también al aplicarlo a un equipo de trabajo y a la organizacion
también puede generar beneficios tales como la motivacion, mayor sentido de

involucracion y compromiso de los empleados.

Si bien es facil describir estos beneficios intelectualmente, es util tener una
manera de descubrir esos beneficios e internalizar estos conceptos desde el
interior. (Zenger y Stinnett, 2013) el coaching es una herramienta muy versatil, ya

gue su aplicacion se puede realizar a distintas areas.

En funcion de los resultados que se pretendan conseguir, se puede hablar
de los siguientes tipos de coaching: a.- Personal o personal: relaciones
relacionadas con la carrera, el manejo del estrés y el desempefio, la economia
personal y el desarrollo profesional en el trabajo (Muradep, 2016). b.- Grupal: Su
objetivo es dinamizar a un grupo de personas. Se recurre al coaching de grupo para
solucionar problemas o conflictos que puedan surgir entre los integrantes a fin de
llegar a acuerdos grupales beneficiosos, ayuda a mejorar la integracion de los
miembros, generar ideas, etc. (Mata, 2015) Organizacional: se define como el tipo
de Coaching que intervenir sobre la problematica entre lideres y pares, las
dificultades de comunicacion, la toma de decisiones y el liderazgo efectivo ayudan
a crear una cultura de apoyo y colaboracion que ayuda a definir la vision, el trabajo
en equipo y los valores que sirven a las metas y la misién de la organizacion
(Muradep, 2016).

Por su parte la variable Motivacion se exponen en la teoria de la higiene de
Herzberg, propuso que la satisfaccion laboral y la motivacion estan relacionadas
con factores internos, mientras que la insatisfaccion laboral esta relacionada con
factores externos. Segun Herzberg, entendié que la actitud de una persona hacia
el trabajo determina el éxito o el fracaso, por lo que investigd este tema; ¢Qué
quiere la gente de su trabajo? Pidi6 a las personas que describieran en detalle las
situaciones en las que se sentian especialmente mal o especialmente bien en su

trabajo en la organizacion.
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Herzberg expone la conclusion a la que llegaron en su analisis fue que
cuando las personas se sienten bien con su trabajo, las respuestas que dan son
muy diferentes a las respuestas que dan cuando se sienten mal. Algunos rasgos
siempre se asocian con la insatisfaccién laboral y la satisfaccién laboral. Los
factores asociados con la satisfaccion laboral son internos e incluyen rasgos como
la responsabilidad, el reconocimiento y el logro. Cuando las personas se sienten
bien en el trabajo, tienden a atribuirse estos rasgos a si mismos. Por tal sentido,
cuando se sienten insatisfechos, tienden a referirse a factores externos como las
politicas y la gestion de la empresa, las condiciones de trabajo, las relaciones y la

supervision.

Para Herzberg, explica el factor que generan altos niveles de satisfaccion
laboral son independientes y diferentes de los factores que generan insatisfaccion
laboral. Por esta razén, los gerentes que intentan eliminar los factores que generan
insatisfaccion laboral pueden crear armonia en el lugar de trabajo, pero no
necesariamente generan impulso. Los factores externos que generan insatisfaccion
en el trabajo se denominan factores de higiene. Cuando estos factores son
numerosos, pero no satisfechos (o desmotivados), las personas no estan
insatisfechas. Para implementar la motivacion del colaborador al estar motivadas
en el trabajo, Herzberg explica que la explicacion de la motivacion, que es por eso
que los factores internos aumentan su satisfaccion con sus compafieros en el lugar
de trabajo (Robbins, 2015)

Para Murado (2016) existen hay muchas definiciones del concepto de
motivacion. El término descrito cubre un conjunto de mecanismos que dirigen y
activan el comportamiento en una direccion particular para lograr una o0 mas metas.
También se entiende como un proceso complejo que determina la capacidad de

aprendizaje de todas las personas.

Para Porret (2010) manifesté que la motivacion se puede definir como los
factores que gobiernan, guian y sostienen el comportamiento humano. En el lugar
de trabajo, se refiere al deseo de una persona de hacer el mejor trabajo posible.
Este impulso que hemos mencionado desencadena el proceso motivacional debido

a estimulos internos, externos o0 negativos. Si a una persona se le da un estimulo,
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reaccionara de una forma u otra, dependiendo de lo que llamamos su patrén de
conducta. La motivacion simplemente significa que una persona decide utilizar su
energia fisica o mental en el trabajo, o que una serie de factores la motivan a actuar
de cierta manera para lograr una meta. Esto significa que sin estimulacion, estos

comportamientos no ocurriran.

En la motivacion influyen varios factores entre tales como edad, nivel de
cultura, tipo psicoldgico, sexo, clase social, etc. Muchas veces es posible que un
tipo de estimulo pueda causar diferentes reacciones en dos personas, en una
puede desencadenarse el proceso de motivacion, mientras que en la otra puede

causar todo lo contrario.

Asimismo, existen diferentes tipos de motivacién entre los cuales podemos
destacar donde la motivacion intrinseca; es asi que ello alienta a las personas a
tomar medidas cuando no se requiere su presencia o las personas siempre esperan
algun tipo de recompensa o beneficio econdmico material externas (Gonzéles y

Gonzéles, 2015). Para el autor la Calle (2016) define la motivacion intrinseca como

Un deseo interior de hacer cosas bajo el control de personas que buscan
satisfacer sus necesidades de autodeterminacion y capacidad. Por esta razén y
trascendencia, se dice que en este caso el interés no se ve afectado por la
presencia de una recompensa, sino que el mismo hecho de poder realizar una
actividad es una recompensa por alcanzar la meta e intereses actuales (Murado,
2016).

En cuanto a la dinamica de la motivacion interna, entendida como un tipo
muy laborioso o dificilisimo de lograr, viene autbnomamente a si misma, aunque
bajo la influencia de algunos factores externos, pero es fundamentalmente
independiente de muchos factores externos de los acontecimientos. Este tipo de
motivacion es mas necesaria porque su influencia sobre el comportamiento, una
vez realizada, es muy fuerte, independiente, invulnerable a factores externos y muy

duradera (Gonzales y Gonzales, 2016).

Motivacion Extrinseca: es aquella que puede ser estimulada y evocada en
las personas a través de compensaciones de tipo independiente sin diferencia hacia

ella (La Calle, 2016). Esto no depende necesariamente de los intereses personales
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del individuo, sino de aprobar examenes, recibir recompensas materiales o factores

externos como la aprobacion social (Murado, 2016).

Motivacion Negativa, Cantoral, Covian, Farfan, Lezama y Romo (2008)
definen “la motivacion negativa como aquella que es ejercida de forma fisica,
psicolégica o moral. Lopez (2014) sostiene que los principales beneficios de la
motivacion en el trabajo son: mayor competitividad empresarial, menores
inconvenientes para la empresa, mas y mejor idea a realizar en la repotenciacion,
mayor rendimiento laboral, mayor compromiso con la empresa, una mejor imagen

de la empresa y Menos fugas de cerebros.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

En cuanto al tipo de estudio, sobre su finalidad el tipo de estudio es Aplicado. Se
revela la determinacion de la presencia, fluctuaciones o ausencia de estas
variables en la determinacion e interpretacion de relaciones entre varios tipos de

variables que forman la base del nivel pronosticado (Canales, 2015).

Por ende, el disefio de estudio es no experimental — transversal, los estudios
no experimentales son estudios realizados sin manipulacion intencional de cada
factor o variante. En investigacidn, esto se considera no experimental porque los
fendbmenos observados son como si ocurrieran en su entorno natural, para que

luego puedan ser analizados.

En los proyectos de investigacion de transacciones cruzadas, recopilan
datos punto a punto en un momento especifico. El objetivo es describir y analizar
variables a nivel de relaciones e influencias en funcion de la realidad del problema
(Toro y Parra, 2016).

El nivel de investigacion de este estudio es correlacion - descriptivo. Para
Malhotra (2016) sostuvo que la investigacidn descriptiva tiene como objetivo
principal describir la realidad, y su principal método de recopilacion de informacion
es la investigacién o incluso la observacion. El cual es medible y con ello reflejar a

la investigacion y sus objetivos a lograr.

Los estudios relacionados implican la identificacién de cambios en algunos
aspectos en relacion con otros, el estudio tiene como objetivo organizar relaciones
estadisticas entre las causas y caracteristicas de los fenbmenos estudiados. En el
caso de la creacién, tratan de explicar las causas de los problemas en el centro
educativo actual, como se relaciona el grado de complejidad entre sus dos

variables, y en qué circunstancias se presenta esta condicion (Landeau, 2016).

Enfoque de investigacion; enfoque de investigacion que se aplicé fue el
hipotético deductivo. Cada proceso logico ofrece cada camino que busca resolver
cada tipo de problema que se nos presenta en cada estudio, y es asi como
hacemos hipotesis para resolver problemas. Esto incluye publicar hipétesis sobre
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posibles soluciones a un problema y verificar que la evidencia disponible sea

consistente con esas hipotesis (Cegarra, 2016).

3.2. Variable y Operacionalizacion

Variable X1 - Coaching: Segun la Real Academia de Espafia — RAE (2016),
menciona que al hablar espafiol no es necesario utilizar la palabra entrenador y sus

derivados, piensan que ya hay entrenadores, supervisores, entrenadores, etc.

Por esa, razon define como la forma de desarrollo personal en la que el
profesional experimentado, es llamado como entrenador supervisor 0 entrenador,
apoya al estudiante o cliente en el logro de metas personales o profesionales al
brindar capacitacion e instruccion. Conocido como entrenador, un entrenador
puede referirse a una relacién informal entre dos personas donde una persona tiene
mas experiencia que la otra y brinda consejos y orientacion a los estudiantes
durante su aprendizaje; Sin embargo, el coaching se diferencia del coaching en que
se enfoca en tareas u objetivos especificos en lugar de objetivos méas generales o
desarrollo general.

Variable X2 — Motivacion: segin Amaru (2016) es definido con referencia a
la capacidad de cualquier organizacion para mantener el compromiso y la
participacion de sus empleados con el fin de garantizar el mejor desempefio posible
y, por lo tanto, lograr los objetivos comerciales establecidos por la organizacion.

3.3. Poblacién y Muestra

Poblacion, fueron 70 docentes de I|.E. Villa Los Reyes del distrito de Ventanilla.

Por inclusién: se consideraron a todos los docentes y personal
administrativo del centro educativo nacional, quienes brindan el servicio educativo

a cada uno de los estudiantes.

Por exclusion: son considerados como participantes que no son participes
del interés del estudio de manera directa ello son los; padres de familia, los
estudiantes y personal de servicios (limpieza y seguridad) del centro educativo

nacional.
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La muestra, se aplicé a los N° Muestra: 70 Docente de la |.E. Villa los Reyes.
El estudio fue censal, pues la caracteristica fue el tomar a toda la poblacién el cual

es igual a la muestra y no se dio uso a la formula estadistica par a muestra finitas.

Tipo de muestreo, el tipo de muestreo que se uso para esta investigacion

fue el Muestreo No Probabilistico Censal.

El muestreo no probabilistico se basa en distintos procedimientos que en
ningun caso son aleatorios. Se conocen como opinaticos, muestreo por cuotas, en

cascada o bola de nieve y accidental o incidental (Jauset, 2015).

Técnica de Muestreo, para los fines de esta investigacion se aplico la técnica
de muestreo por encuesta. Arias y Fernandez (1997, citado en Fontes et al. 2015)
definen las encuestas son métodos que utilizan un conjunto estandarizado de
procedimientos de investigacion mediante los cuales se recopila y analiza un
conjunto de datos de una muestra disefiada para responder, interpretar, analizar,
predecir, describir y explorar una variedad de caracteristicas de la poblacién en

estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnica de Recoleccibn de datos, La técnica aplicada para recolectar la
informacion fue la encuesta por cuestionario de preguntas a los docentes de la I.E.

Villa los Reyes, Distrito de Ventanilla.

Cada cuestionario es un conjunto o un conjunto conectado de preguntas o
un conjunto de preguntas redactadas en forma de matriz de preguntas con el
objetivo de obtener la informacion necesaria para poder realizar la investigacion

gue asi lo requiera de manera necesaria (Abascal y Grande, 2005).

El cuestionario utilizado fue elaborado con 22 preguntas bajo la escala de
Likert, asimismo el instrumento fue sometido a la validacion por expertos en el area

a fin de obtener mejores resultados y mas confiables para la investigacion.

Fiabilidad el instrumento: Alfa de Cronbach, la validacion del instrumento se
realizd a través del método Alfa de Cronbach cuyos valores oscila entre -1.0y 1.0

siendo O resultado de una confiabilidad nula y 1 confiabilidad total.
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Una de las ventajas de estos coeficientes es la capacidad de calcular el valor
promedio de todas las correlaciones hasta la mitad en lugar de uno. Del mismo
modo, nos permite calcular la contribucién individual de cada elemento a la relacién

interna parcial y global de la evaluacién motivacional (Vera y Oblitas, 2005).

Para este proyecto se aplicé el cuestionario elaborado con 22 preguntas

encuestando en total a 70 personas.

Una vez realizada la encuesta se cargaron los resultados al programa SPSS
y se aplicé el método de Alfa de Cronbach para evaluar la confiabilidad del

instrumento de acuerdo a la siguiente escala:

Tabla 1
Fiabilidad del Instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos
Coaching ,813 11
Motivacion ,835 11

Fuente: Elaboracién propia con los datos provenientes de la encuesta realizada a los docentes
de la I.E. Villa Los Reyes, 2016

De acuerdo a lo analizado se obtuvo como resultado un valor de alfa de Cronbach
superior a 0,800 indica el grado de aceptacién del instrumento, lo que confirma su
utilidad para el recojo de toda informacion y exportacion de datos. Validando con
certeza su resultado que permite el desarrollo de las conclusiones y poder asi

responder a los objetivos del estudio.
3.5. Procedimiento

Para iniciar el trabajo de investigacion, se planifico las actividades a realizar,
iniciando con la observacion del problema en la institucién educativa, luego se
procedié en solicitar por mesa de parte aplicar el estudio a dicha institucion
educativa. Una vez aceptada, se procedié a plantear los cuestionarios que nacen
de la estructuracion de la matriz de operacionalizacion, el cual contiene las
preguntas direccionadas al problema planteado. Se identifico a la poblacion de
estudio, (docentes y personal administrativo de la institucién educativa). A los

cuales se les compartid hojas impresas, en las cuales se han formulado las
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preguntas cerradas de tipo ordinal; los docentes tuvieron que responder las

preguntas en un tiempo determinado de 15 a 20 minutos para su resolucion.

Una vez respondidas la informacion se cargé en un Excel, para luego
exportarlo al SPSS 25, con ello se pretende responder de manera descriptiva y
explicativa el trabajo de investigacion. Con ello responder la discusion, conclusion
y recomendacion del trabajo logrando asi un analisis profundo de las tentativas de

solucién al problema observado en la institucion educativa.

3.6. Métodos de Analisis de Datos

Se sitla en el contexto de realizar un analisis que refuerce los resultados y asi
lograr el objetivo del estudio con sus variables. Por lo tanto, es necesario utilizar
herramientas técnicas como el Software SPSS Statistics — SPSS 26, que se
encarga de procesar los resultados obtenidos de las encuestas, para que el
programa pueda realizar andlisis estadisticos Utiles para la investigacion.
Anteriormente, antes de esto, se utilizaban bases de datos de Excel para
implementar la informacion de los cuestionarios aplicados a la muestra. Una vez
tomada la informacion cuantitativa, se aplico los estadigrafos descriptivos e

inferenciales, que permitieron responder la realidad problematica.

3.7. Aspectos Eticos

Los conocimientos utilizados y mencionados en esta tesis pertenecen a otros
autores que han sido citados correspondientemente. Asi mismo, reconozco que
este proyecto de tesis es resultado de mi investigacion aplicado a los docentes de
la I.E. Villa los Reyes, Distrito de Ventanilla. Cabe precisar que el trabajo de
investigacion respeta toda politica de privacidad de la informacion, asi como el
respeto a resaltar a cada uno de los autores quienes son mencionados dentro del
estudio, el respeto a la normativa de la resolucion universitaria vigente y las
directivas impuestas por el APA y su tratamiento durante el proceso del desarrollo

del proyecto de investigacion.
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IV. RESULTADOS
Prueba de normalidad

De acuerdo al tamafio de la muestra se aplicé la Prueba de Normalidad de

Kolmogorov-Smirnov, para el cual se consideroé los siguientes parametros:

¢ Nivel de significancia = 0.05 acepta la Ho

¢ Nivel de significancia < 0.05 rechaza la Ho

Ho: El estudio tiene una distribucién normal.

H1: El estudio no tiene una distribucién normal.

Tabla 2

Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Coaching ,123 70 ,011
Motivacion ,114 70 ,025

Fuente: elaborado con los datos provenientes de la encuesta realizada a los docentes de la I.E.
Villa Los Reyes, 2016

Latabla 2 muestra los Niveles de Significancia obtenido de las variables estudiadas,
siendo estos menores a 0.05, por lo cual se concluyd que el presente estudio no

tiene una distribucién normal.
a.- Contrastacién y correlacion de hipotesis

En la Contrastacion y Correlacion de Hipétesis se aplico la Prueba no Paramétrica

Spearman, de acuerdo a las siguientes escalas:

¢ Nivel de significancia = 0.05 acepta la Ho

¢ Nivel de significancia < 0.05 rechaza la Ho
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Prueba de hipotesis
Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el coaching y la motivacién de los docentes
de la I.E. Villa Los Reyes.
H1: Existe relacion significativa entre el coaching y la motivacion de los docentes

de la I.E. Villa Los Reyes.

Tabla 3

Prueba de Correlacion de Variables — Hipétesis General

Coaching  Motivacién

Rho de Coaching Coeficiente de

., 1,000 414"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Motivacion Coeflc:leln,te de 414" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

El resultado obtenido para la hipétesis general muestra un nivel de significancia de
0.00 y un coeficiente de correlacion de 0.414, por ende, se rechaza la hipotesis nula
y se concluye que existe relacion positiva débil entre el coaching y la motivacioén.
Por lo se comprende que la estrategia del coaching es vital para incrementar la
motivacion laboral y con ello incrementar los niveles de productividad institucional,
donde los colaboradores se sientan a gusto de trabajar para los nifios, lo cual es

una labor muy admirable por el tipo de profesionalismo que brinda de manera total.
Hipotesis Especifica 1

Ho: No existe relacidon significativa entre el coaching personal y la motivacién
intrinseca de los docentes de la I.E. Villa Los Reyes.
H1: Existe relacion significativa entre el coaching personal y la motivacion intrinseca

de los docentes de la I.E. Villa Los Reyes.
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Tabla 4

Prueba de Correlacién de Variables — Hipotesis Especifica 1

C_Personal M_Intrins
Rhode C_Person Coeficiente de correlacion 1,000 483"
Spearma al Sig. (bilateral) . ,000
n N 70 70
M_Intrins  Coeficiente de correlacion ,483™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

El resultado obtenido para la hipotesis especifica 1 muestra un nivel de significancia
de 0.00 y un coeficiente de correlaciéon de 0,483, por ende, se concluye que existe

relacion positiva débil entre el coaching personal y la motivacion intrinseca.

Hipodtesis Especifica 2
Ho: No existe relacion significativa entre el coaching grupal y la motivacion
extrinseca de los docentes de la I.E. Villa Los Reyes.
H1: Existe relacidn significativa entre el coaching grupal y la motivacion

extrinseca de los docentes de la I.E. Villa Los Reyes.

Tabla 5

Prueba de Correlacién de Variables — Hipotesis Especifica 2

C_GRUPAL M_EXTRINS

Rho de C_GRUPAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,640"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
M_EXTRINS Coeficiente de correlaciéon ,640" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 :
N 70 70

Fuente: elaborado con los datos provenientes de la encuesta realizada a los docentes de la I.E.
Villa Los Reyes, 2016

El resultado obtenido para la hipotesis especifica 2 muestra un nivel de significancia
de 0.00 y un coeficiente de correlacion de 0,640 por ende se concluye que existe

una relacion positiva media entre el coaching grupal y la motivacién extrinseca.
b.- Andlisis de resultados descriptivos

Variable Coaching: Dimension Coaching Personal
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Tabla 6

Frecuencias agrupadas de la dimension Coaching Personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
Nunca 1 1,4 1.4
Casi nunca 4 57 57
A veces 13 18,6 18,6
Casi siempre 30 42,9 42,9
Siempre 22 314 314
Total 70 100,0 100,0

Figura 1. Coaching Personal
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En la tabla 6 se observa que el 74.3% del total de encuestados eligio entre la escala
Siempre y Casi siempre, mientras que el 7.1% eligié entre la escala Nunca y Casi
Nunca, por lo tanto, se concluye que existe una tendencia positiva para la

dimension Coaching Personal.
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Variable Coaching: Dimension Coaching Grupal

Tabla 7.

Tabla de frecuencias de la dimension Coaching Grupal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
Nunca 1 1,4 1.4
Casi nunca 6 8,6 8,6
A veces 14 20,0 20,0
Casi siempre 20 28,6 28,6
Siempre 29 41,4 41,4
Total 70 100,0 100,0
Figura 2.
Coaching grupal
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Escala de Linkert

En la tala 7 se observa que el 70% del total de encuestados eligié entre la escala
Siempre y Casi siempre y el 10% eligi6é entre la escala Nunca y Casi Nunca, por lo
tanto, se concluye que existe una tendencia positiva para la dimension Coaching

Grupal.
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Variable Coaching: Dimension Coaching Organizacional
Tabla 8

Frecuencias de la dimension Coaching Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Nunca 1 1,4 1,4
Casi nunca 2 2,9 2,9
A veces 9 12,9 12,9
Casi siempre 32 45,7 45,7
Siempre 26 37,1 37,1
Total 70 100,0 100,0
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Escala de Linkert
En la tabla 8 se observa que el 82.8% del total de encuestados eligié entre la
escala Siempre y Casi siempre y el 4.3% eligié entre la escala Nunca y Casi
Nunca, por lo tanto, se concluye que existe una tendencia positiva para la

dimension Coaching Organizacional.
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Va

riable Motivacion: Dimension Motivacion Intrinseca

Tabla 9

Frecuencias de la dimensidon Motivacion Intrinseca

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
1 2 2,9 29
2 6 8,6 8,6
3 20 28,6 28,6
4 25 35,7 35,7
5 17 24,3 24,3
Total 70 100,0 100,0

Porcentaje
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3

Escala de Linkert

En latabla 9 se observa que el 60% del total de encuestados eligio entre la escala
Siempre y Casi siempre y el 11.4% eligio entre la escala Nunca y Casi Nunca,
por lo tanto, se concluye que existe una tendencia positiva para la dimension

Motivacion Intrinseca.

25



Variable Motivacion: Dimension Motivacion Extrinseca

Tabla 10

Frecuencias de la dimensidon Motivacion Extrinseca

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
1 1 14 14
2 8 11,4 11,4
3 15 21,4 21,4
4 20 28,6 28,6
5 26 37,1 37,1
Total 70 100,0 100,0
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Esccala de Linkert

En la tabla 10 se observa que el 65.4% del total de encuestados eligié entre la
escala Siempre y Casi siempre y el 12.8% eligié entre la escala Nunca y Casi
Nunca, por lo tanto, se concluye que existe una tendencia positiva para la

dimensiéon Motivacién Extrinseca.
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Variable Motivacion: Dimensién Motivacion Negativa

Tabla 11

Frecuencias de la dimension Motivacion Negativa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
1 4 57 5,7
2 12 17,1 17,1
3 20 28,6 28,6
4 15 21,4 21,4
5 19 27,1 27,1
Total 70 100,0 100,0
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Escala de Linkert

En la tabla 11 se observa que el 48.5% del total de encuestados eligié entre la
escala Siempre y Casi siempre y el 22.8% eligié entre la escala Nunca y Casi
Nunca, por lo tanto, se concluye que existe una tendencia positiva para la

dimension Motivacion Negativa.
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V. DISCUSION

En el presente trabajo se investigd el Coaching y su relacion con la Motivacion de
los docentes de una Institucion Educativa, con un numero total de 70 docentes
encuestados. Con base a esto se plantearon las hipoétesis estadisticas en las que

se desarroll6 esta investigacion.

Primero: sobre la hipotesis - objetivo general, respecto a los resultados obtenidos
en la presente investigacion se puede decir que existe una relacion positiva débil
entre el Coaching y la Motivacion de los docentes. Esto concuerda con lo concluido
por Alvarez et al., (2011) quienes mencionan que la motivacion es el eje central
para incrementar competencias (actitudes, habilidades y conocimientos) del
director del hospital. Con respecto a los resultados que demostraron que las
habilidades de gestion mas representativas fueron lograr la mejor direccion de
trabajo en el grupo de trabajo, de ahi la innovacion y, finalmente, la capacidad de
resolver problemas. Segun Ruelas y Pelcastre (2015), se dieron a la tarea de
encontrar el perfil profesional de un gerente de salud y su cumplimiento con el perfil
técnico, asi como analizar la secuencia en el proceso de reforma del sector, se
concluyo que la competencia y la meritocracia no se consideran para lo que es al

menos en una institucion médica.

El Coaching es planteado como un proceso de acompafamiento que permite
a la persona conocerse mejor y a raiz de este conocimiento mejorar y/o desarrollar
habilidades que se consideren necesarias para el logro de las metas. Por este
motivo es que se considera al Coaching como el entrenamiento para la vida, pero
de acuerdo a la presente investigacion esto no resulta suficiente para que en los

docentes de desencadene un proceso de motivacion.

El coaching es un proceso que requiere tiempo y sobre todo que los mismos
docentes definan sus metas y analicen si éstas estan relacionadas con la actividad

gue vienen desarrollando.
Segundo: sobre la hipotesis - objetivo especifico 1.

Mediante la presente investigacion se determind que la relacion es positiva

débil entre las variables de la hipoétesis 1.
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Asimismo, para Guarnizo (2018) pudo identificar el aporte de la
administracion por competencia y como ello se desarrolla dentro de las habilidades
directivas que poseen todos los 6rganos de gestion de las unidades administrativas
y educativas de VTU. De acuerdo con los resultados, se establecio que las ideas
sobre el nombramiento de los procesos de seleccion de empleados de la empresa
no cumplen con el procedimiento reglamentario, ya que no cuentan con los
conocimientos 0 experiencia practica necesaria para los cargos desempefados,

establecidos en el marco del requisito.

De tal manera que Vanegas (2014) observo que todo gestor publico debe
entender, aprender, desarrollar, poner en practica y aplicar habilidades que permite
a los jefes tomar las mejores decisiones y con ello lograr resultados, lo que requiere
mucho esfuerzo de antemano, ya que este es un sector muy complejo. Las
organizaciones publicas necesitan de cada director, un profesional altamente
cualificado y competente con el mas alto nivel de habilidades directivas, que les
permita asumir la responsabilidad de la gestion de la administracion publica. Por lo
tanto, se plantea una tarea enorme, ya que los objetivos de tales entidades son
consistentes con el logro de los objetivos del Estado, que garantizan lograr un alto
estdndar de gestores de alto nivel que permita innovar toda la estructura

organizacional de manera que los organice mejor y crea un mejor vinculo de trabajo.

En este sentido, concordamos con lo expuesto, ya que, los docentes que
estan seguros de haber elegido bien su profesién, tener sus metas definidas y
conocer sus fortalezas y debilidades, lo relacionan con su motivacién para

desarrollar su trabajo.
Tercero: sobre la hipétesis — objetivo especifico 2:

Para la Hipotesis especifica 2, se obtuvo como resultado un nivel de
significancia menor a 0.05 lo cual nos ayuda a concluir que entre las variables

contempladas en esta hipotesis existe una relacion positiva media.

Mendoza (2009) hace una revisién importante bibliografia acerca de los
principales determinantes de la satisfaccion laboral, donde los resultados denotan

un déficit de investigaciones en cuanto a los efectos determinantes, sobre el
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sistema laboral ademas de analizar los principales vacios existente en la literatura

y sugieren una linea potencial de investigacion.

Para Afiazco (2019) en su investigacion aplicada para lograr un objetivo
adecuado, que le permita reconocer las habilidades gerenciales para fortalecer la
cultura de la innovacion institucional, gracias a los resultados del estudio le permite
comprobar el bajo porcentaje de ambas habilidades necesarias para la innovacion,
de modo que la falta de una conclusion sobre las habilidades gerenciales en la
cultura de la innovacion no permite un amplio desarrollo organizacional, lo que

conduce a una alta rotacion de personal.

En tal sentido y de acuerdo a los resultados, concordamos con lo
expuesto por Mendoza ya que a través del Coaching grupal se trabajan diversos
aspectos que ayudan a mejorar las habilidades de los docentes, reorientando
su carrera profesional, mejorando las relaciones interpersonales, ofreciéndoles
herramientas para resolver conflictos, entre otras capacidades que pueden
desarrollar y mejorar.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: se logré determinar que si existe una relacion positiva débil entre el
coaching y la motivacion de los docentes. En tanto la correlacion de Spearman lo
establecio en el capitulo de los resultados. Por los tanto se debe tomar en
consideracion como parte de una tentativa respuesta, donde los docentes deben
estar fortalecidos en el manejo de emociones y sensibilizacion del estudiante. Para
poder asi incentivar y motivar a los jévenes a ser mas participativo en la educacion,

lo cual le traera todos los logros y beneficio en su formacion profesional.

Segundo: Existe relacion positiva débil entre el Coaching Personal y la
Motivacién Intrinseca, entre los cuales se destaca el amor a su profesion lo cual
afecta directamente a su motivacion. Los docentes deben saber llegar a la
motivacion mas profunda de los estudiantes, cual es el motivo mas real y por qué
acuden a su institucion educativa o son netamente obligados a cumplir con esa

responsabilidad de nifio, adolescente o joven.

Tercero: Existe relaciébn positiva media entre el Coaching Grupal y la
Motivacién Extrinseca, tales como beneficios, incentivos por cumplimiento de
metas y reconocimiento social, que aplicados de forma correcta afectan
positivamente la motivacion de los docentes ya que perciben que una revalorizacion

de su labor es fundamental para motivarlos.
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VIl. RECOMENDACIONES

Es importante resaltar la importancia de analizar la estrategia de coaching y con
ello medir la relacion de la motivacion de los docentes en la institucion educativa.
En tal sentido los resultados han demostrado el aporte de dicha herramienta de
gestion que permite mejorar el desempefo y productividad de los maestros en su
labor diaria. Es asi, que se recomienda a la |.E. aplicar un programa de
capacitaciones, charlas y talleres de coaching que busque la integrar a los

estudiantes en su formacion y desarrollo de estudiante.

Tal como se demostrd, los factores intrinsecos y extrinsecos juegan un papel
muy importante a la hora de motivar a los docentes; estos factores tales como el
reconocimiento por logros, reconocimiento social de su profesion, retroalimentacion
constante para mejorar el desarrollo de las labores y mejor integracion del equipo
de trabajo, son factores que se necesitan mejorar de modo que esto influya
positivamente en la motivacion de los docentes, por lo cual se recomienda la

implementacion de:

Actividades recreativas y de integracién entre los docentes y sistemas de
reconocimiento al buen trabajo que realicen los docentes. Campafas de
informacion y concientizacion dirigido a los padres de familia, estudiantes y
comunidad alrededor del centro educativo, a fin destacar la importancia de la labor
que realizan los docentes. Fomentar la integracion y el trabajo en equipo

manteniendo el respeto mutuo entre docentes y superiores.
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Anexo 1
Matriz operacionalizacion de variables

: Definicion . . . "
Variable Concepto : Dimensiones Indicadores ltem Escala Instrumento
Operacional
“Es un proceso de acompafiamiento Coaching Desarrollo profesional 1-2
con la finalidad de la optimizar el Personal Gestion del estrés 3-4 ) )
(@) : o Cuestionario
c potencial de los individuos para .
= , Coaching Acuerdos Grupales 5-6 S
O alcanzar sus metas. Dependiendo su N Tipo Likert
S icacié ' Técnica de Grupal Integracion de miembros 7 & P
o aplicacion pude darse el Coaching g
o | izacional” encuesta e
personal, grupa u organizaciona - o4 Coaching Trabajo en equipo 8-10 Escala de
instrumento de
(Angely Amar, 2007, p.15). . . Organizacional . . Valor:
cuestionario de Liderazgo efectivo 11
Siempre (5)
preguntas cerradas Motivacion Individual 12-13 .
a los docentes. Intrinseca Casi siempre
- Es lo que impulsa, dirige y mantiene el (Elaboracion Por Disfrute 14-16 4)
© comportamiento humano ,
&) P propia) Motivacion Por recompensa 17-18 S A veces (3)
© desencadenando el estado motivacion N .
= Extrinseca . _ [ Casi nunca (2)
s} ya sea Intrinseca, Extrinseca o Reconocimiento Social  19-20 @
S ) Nunca (1)
Negativa. (Porret, 2010, p.33). Motivacion Por amenaza 21
Negativa Por castigo 22
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Anexo 2: Cuestionario

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ENCUESTA DE COACHING Y MOTIVACION DE LOS DOCENTES
DE LA I.E. VILLA LOS REYES, DISTRITO DE VENTANILLA

Sefior Docente:

A continuacién encontrara los siguientes enunciados ante las cuales Ud. debera
marca con un aspa (x) debajo de las letras que refleje su opinién con respecto a
dicho enunciado. Se le pide responder el siguiente cuestionario con la mayor

sinceridad y de forma andnima marcando su respuesta de acuerdo a la siguiente

escala:
1 = Nunca 4 = Casi Siempre
2 = Casi Nunca 5 = Siempre
3 = Aveces

I. INFORMACION:

EDAD:I:I SEXO: Hombre I:l Mujer|:|

Il. PREGUNTAS:

N° PREGUNTAS 112 3|4)|5

¢ Considera usted que su trabajo actual como docente de la |.E.

! Villa Los Reyes lo ayuda en el logro de sus metas personales?

2 ¢ Considera que sus superiores le facilitan informacion de
retroalimentacion a fin de mejorar el desarrollo de sus labores?

3 ¢, Considera que el trabajo que realiza en la |.E. Villa Los Reyes no
es causa de estrés?

4 ¢, Considera que su superior asigna el trabajo equitativamente entre

todos los docentes de la I.E. Villa Los Reyes?

5 |¢Se siente usted identificado con la L.E. Villa Los Reyes?

¢ Considera usted que se respetan las todas las opiniones emitidas

6
a pesar que no todas las compartan?

7 ¢, Considera usted que su superior realiza actividades que fomentan
la integracion de todos los docentes de la I.E. Villa Los Reyes?

8 ¢, Considera que es importante el aporte de todos los docentes para
alcanzar las metas de la |.E. Villa Los Reyes?

9 ¢ Considera usted que sus opiniones son tomadas en cuenta por
sus superiores en la |.LE.T. Villa Los Reyes?

10 ¢, Considera usted que en la |.E. Villa Los Reyes se fomenta el
trabajo en equipo?

1 ¢, Considera que los lideres son importantes para alcanzar las metas

de la I.E. Villa Los Reyes?

Pagina | 1



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

¢ Considera usted que ha elegido bien su profesién como docente

12 .. .
en educacion secundaria?

¢ Considera usted que su trabajo como docente en la I.E. Villa Los

13
Reyes es importante?

¢, Se siente usted con animos para realizar su trabajo como docente

14 de la LE. Villa Los Reyes?

¢ Usted disfruta realizar sus labores como docente en la I.E. Villa

12 Los Reyes?

¢ Desearia usted continuar realizando su trabajo como docente en la

16 I.LE. Villa Los Reyes?

¢ Considera que son importes los premios por el cumplimiento de

17 metas en la |.E. Villa Los Reyes?

¢ Considera usted que los beneficios sociales que obtiene por su

18 : ;
labor como docente en la |.E. Villa Los Reyes son suficientes?

¢ Considera usted que su trabajo como docente en la |.E. Villa Los

13 Reyes es valorado por la sociedad?

¢, Considera que es importante el reconocimiento de sus superiores
20 | por el cumplimiento de las metas de los docentes de la |.E. Villa Los
Reyes?

¢ Considera usted que su desempefio laboral como docente en la
21 | |.E. Villa Los Reyes no esta condicionado al uso de instrumentos
disciplinarios?

¢ Considera usted que las sanciones por algun incumplimiento en
22 | sus labores como docente de la |.E. Villa Los Reyes no son
razonables?

iMuchas gracias por su colaboracion!
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Anexo 3

Matriz de consistencia de la investigacion

Planteamiento del - o Varia Dimension . . -
Problema Obijetivo(s) Hipétesis bles (es) Indicador(es) Método| Estadistica
) Coaching Desarrollo
ZEEEEiTA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL bersonal profesional
Qué relacion exist GENERAL Ho: No existe relacion significativa entre 4 o Gestion del estrés
¢Rue relacion existe ' i6n | el coaching y la motivacion de los =
entre el coaching y la Eﬁ:ggﬂi;girﬁlac'%n docentes o?eyla .E. Villa Los Reyes. 3 5 Coaching Acuerdos Grupales
motivacién de los eelc gy . - . T g Grupal Integracion de los
docentes de la |E. motivacion de los H1: Existe relacion entre el coachingyla | & § miembros Tino Aplicad
villa los Reyes del docentes de la |.E. motivacién de los docentes de la I.E. Villa | = _ IPo Aplicado
distrito de Ventanilla? | V2 10s Reyes. los Reyes. Coaching Trabajo en equipo
Organizacional Liderazgo efectivo No
S experimental
PROBLEMAS P . =
ESPECIFICOS OBJETIVOS HIPOTESIS ESPECIFICAS Motivacion | Individual 2 | -Transversal
¢ Qué relacion existe ESPECIFICOS Ho: No e_X|ste reIaC|o_n S|gn|f|cat|va_entr_e' Intrinseca Por Disfrute 9
entre el coaching Determinar la relacion _eI cloachlng personalizado y la motivacion 8 Descriptivo —
personalizado y entre el coaching intrinseca de los docentes de la I.E. Villa =
motivacion intrinseca | personalizado y la los Reyes. g Correlacional
de los docentes de la | motivacion intrinseca | H1: Existe relacion entre el coaching PR T
I.E. Villa los Reyes de los docentes de la | personalizado y la motivacion intrinseca o 2 o S
del distrito de I.E. Villa los Reyes. de los docentes de la I.E. Villa los Reyes. | 2 § Motivacion Eor recompen?a Hipotético
Ventanilla? ; A i At = B Extrinseca econocimiento .
: Ho: No existe relacion significativa entre S § Social Deductivo
¢, Qué relacion existe Determinar la relacion | el coaching grupal y la motivacion >
entre el coaching entre el coaching extrinseca de los docentes de la I.E. Villa
grupal y motivacion grupal y la motivacion | los Reyes.
gxtrmseca:jdei los gxtrmstecaadel IcisE H1: Existe relacion entre el coaching o
V(')IfelmesR ela IdEI' Vc')llceln esR elalt. grupal y la motivacion extrinseca de los Motivacion Por amenaza
flia os Reyes de ia los Reyes docentes de la I.E. Villa los Reyes Negativa Por castigo

distrito de Ventanilla?




Anexo 4
Base de datos SPSS
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Yo, Lessner Augusto Leon Espinoza, docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracién de la Universidad César
Vallejo filial Lima sede Lima Norte, revisor de la tesis titulada

“Coaching y su relacion con la motivacion de los docentes de la |.E. Villa Los Reyes,
Distrito de Ventanilla, afo 2016" de la estudiante Danila Noelia Pacheco
Fernandez, constato que la investigacién tiene un indice de similitud de 16 %
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
César Vallejo.

Lima, 11 de julio del 2016
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