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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue disefiar un plan de coaching
organizacional para potenciar el clima laboral en docentes del nivel inicial. Esta
investigacion, se basoé en el enfoque cuantitativo con un disefio no experimental:
descriptivo - propositivo. La poblacion de estudio estuvo conformada por 14
docentes, del distrito de Lambayeque, a quienes se les aplicé una encuesta sobre
el clima laboral. Los resultados de esta investigacion indicaron que hay un clima
laboral medio entre los docentes, es decir un 64.3% de 9 docentes. Asimismo, se
estableci6 8 dimensiones del cual arroj6: Autonomia 57.1% (Nivel medio),
Cooperacion y apoyo 57.1% (Nivel medio), Reconocimiento 21.4% (Nivel Bajo) y
50% (Nivel medio), Organizaciéon y estructura 21.4% (Nivel bajo), 42.9% (Nivel
medio), Innovacion 64.3% (Nivel medio), Transparencia y equidad 64.3% (Nivel
medio), Motivacion 71.4% (Nivel medio), y Liderazgo 71.4% (Nivel medio).

El estudio concluy6é en el disefio del plan de coaching organizacional
basado en teorias, principios y fundamentos para la excelencia, eficacia de la
formacion personal como profesional, constituido por un conjunto de actividades
con estrategias, dinamicas y herramientas de coaching que potencie el clima
laboral, obteniendo el logro de sus metas, creando mejor convivencia, rumbo al

éxito de la organizacion.

Palabras clave: Coaching, organizacion, liderazgo, relaciones laborales,
comunicacioén interactiva.
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ABSTRACT

The objective of this research was to design an organizational coaching plan
to enhance the work environment in initial level teachers. This research was based
on the quantitative approach with a non-experimental design: descriptive -
purposeful. The study population consisted of 14 teachers, from the Lambayeque
district, to whom a survey on the work environment was applied. The results of this
investigation indicated that there is an average work environment among teachers,
that is, 64.3% of 9 teachers. Likewise, 8 dimensions were established, which
yielded: Autonomy 57.1% (Medium level), Cooperation and support 57.1% (Medium
level), Recognition 21.4% (Low Level) and 50% (Medium level), Organization and
structure 21.4% (Level low), 42.9% (Medium level), Innovation 64.3% (Medium
level), Transparency and equity 64.3% (Medium level), Motivation 71.4% (Medium
level), and Leadership 71.4% (Medium level).

The study concluded in the design of the organizational coaching plan based
on theories, principles and foundations for excellence, effectiveness of personal and
professional training, consisting of a set of activities with strategies, dynamics and
coaching tools that enhance the work environment, obtaining the achievement of

their goals, creating a better coexistence, towards the success of the organization.

Keywords: Coaching, organization, leadership, labor relations, interactive

communication



INTRODUCCION

Un buen clima laboral en las instituciones educativas son elemento
clave, en el desarrollo del talento humano, siendo preocupante porque
atribuye impacto directo con los maestros que laboran dentro de la
organizacion. En Bogota, Rodriguez y Lechuga (2019) identificaron que el
70% de docentes presentaron como dificultad el clima laboral debido a la falta
de comunicacion interna, el cual cre6 inconformidades entre docentes y se
explico por un proceso bajo de retroalimentacion, que a su vez necesitaron de
motivacion y comunicacion organizacional a fin de crear un ambiente 6ptimo.
Se realiz6 un analisis en Venezuela del tercer estudio regional comparativo y
explicativo - Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura - UNESCO, donde se obtuvo que el 54% de docentes se
sintieron insatisfechos donde predomino el mal clima laboral. Sefialando que
fue una variable que sobresale ante el logro profesional en maestros de
Latinoamérica, siendo fundamental el liderazgo (Martinez, 2017).
Negri y Leiva (2019) en un diagnostico de Malaga, revelaron que el 60% de
docentes sintieron la falta de liderazgo, habilidades, competencias que
direccionaron al empleo, siendo guia entre el espacio pedagogico y clima
adecuado con eficiencia y eficacia, concluyendo en el desarrollo de
capacitaciones, donde se promovio la flexibilizacion curricular y organizativa
de las IIEE.
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la
Cultura (UNESCO, 2015) refirieron que los estimulos y la motivacién con un
clima favorable, buen liderazgo para todos los docentes, conllevaron a una
ideal interaccién del desarrollo profesional y aclararon que no depende de un
profesor efectivo o contratado; pues sobresali®é mucho la igualdad y equidad,
identificaron que pertenecen a un todo, creando una organizacion adecuada
optimizando efectos, como también facilitaron a la plana administrativa la
estimulacién procedente en cuanto al buen desemperio.
Mena (2019) sefal6 en los resultados de su investigacién de Chile, que el
53,28% de maestros fueron aludidos por diversos cambios de actitudes de los
miembros de la organizacién, al no brindar adecuado clima y que al haberlo

trajo consecuencias positivas, motivando a que los participantes hayan



interactuado, despertando el interés eficiente, en la labor de sus actividades y
aprendizajes para sus estudiantes.

A Nivel Nacional existieron multiples problemas en el &mbito educativo

organizacional, haciendo hincapié en las variables de investigacién, como tal
es el caso de Torres y Zegarra (2015) donde refirieron que en las IIEE.
bolivarianas de UGEL Puno, concurrieron un desagradable clima, sembrando
el cambio en relaciones humanas entre la comunidad educativa, conllevando
resultados negativos hacia la organizacion educativa.
Gestidon (2019) realiz6é un estudio sobre las perspectivas de satisfaccion del
personal en una organizacion, el cual se refiri6 que menos del 50% de las
instituciones aplicaron acciones, herramientas o estrategias para mejorar el
ambiente de trabajo, que fue fundamental la elaboracion de un programa que
potencio los aspectos favorables que se detectaron; ya que lo importante del
estudio fue lo que se elabor6 con ese diagndstico.

La regién Lambayeque no fue ajena a esta problematica, ya que toda
Institucion debe resaltar el buen clima laboral.

Visualizando de manera mas detallada en una Institucion Educativa, laboran
docentes nombrados - contratados, el cual se aprecia a nombrados que estan
en el turno mafiana por eleccién propia y contratados quedan para el turno
tarde. Ello conllevé a una diferencia marcada entre ambos grupos, también se
aprecio que en las reuniones y actividades programadas ya estan decididas
por el turno de la mafiana, donde hay una incomodidad en la que no se puede
tomar decisiones, menos emitir ideas o sugerencias ante las actividades que
se proyectan, falta de comunicacion, trabajo en equipo, agotamiento, actitudes
negativas que conllevan a un mal desempefio, clima laboral, la falta de
compromiso con las actividades y liderazgo por parte de Direccién, que
incentivd a un inadecuado clima. Asimismo, Ji y Yue (2020) que el
agotamiento en los maestros de jardin esta influenciado por factores
individuales, sociales y organizacionales. Ante esta problematica fue
necesario investigar sobre la variable clima laboral y el disefio de un plan que
contenga estrategias, herramientas, el cual cre6 un ambiente acogedor,
favoreciendo un clima agradable desarrollando autonomia, liderazgo que

ayude en su personalidad como en el ambiente laboral, produciendo con



eficacia una excelente organizacion de la educacion. Por tal motivo, se planted
la siguiente interrogante: ¢Qué caracteristicas tiene el plan de coaching
organizacional para potenciar el clima laboral en docentes del nivel inicial?

El estudio fue justificado en un marco teérico que buscé desarrollar el
proceso de coaching organizacional, realizando un plan que conllevé a un
buen clima laboral, dejando de lado todo tipo de discriminaciéon laboral y
exclusion social. Fue fundamental que las relaciones sociales se establezcan
de manera cordial y respetuosa en la comunidad educativa, logrando una
convivencia armoniosa que conlleve a la aceptacion y participacion de todos
los docentes sin distincion, la cual parte por la lider de la institucion. Tal como
sefial6 Delgado (2022) para las escuelas es de suma importancia el clima, ya
gue posibilita la integracion de las instituciones, con clara direccién y visién de
futuro. También, se justific6 de manera practica, porque se buscé darle
solucion al problema, elaborando un plan con herramientas y estrategias de
acuerdo a las fases del Proceso de Coaching con la finalidad de fomentar la
autonomia, comunicacion asertiva, respeto mutuo, trabajo en equipo, valorar
las opiniones que debe prevalecer en todo ambito laboral, generando en el
personal: motivacion y participacion en las acciones; estas situaciones
permitieron que los docentes propongan diversas innovaciones, se apoyen
reciprocamente, mejorando la calidad de organizacion. Asimismo, se justificd
de manera metodolégica porque se disefié un plan de coaching organizacional
validado por juicio de expertos, determinando su confiabilidad, mediante los
métodos pertinentes el cual correspondié a una investigacion teorica de tipo
basica-cuantitativo. Ante esta problematica se creyd conveniente proponer un
objetivo general, Disefiar un plan de coaching organizacional para potenciar
el clima laboral en docentes del nivel inicial en una Institucién educativa y
objetivos especificos: Determinar el nivel del clima laboral en los docentes;
Fundamentar tedrica y técnicamente un plan de coaching organizacional para
potenciar el clima laboral en docentes y Validar mediante juicio de expertos el
plan de coaching organizacional para potenciar el clima laboral en docentes

del Nivel Inicial en una Institucién educativa.



MARCO TEORICO
En la investigacion se presentaron antecedentes a nivel local, nacional e
internacional, que a continuacién se detallan:

En referencia a los trabajos previos en el Contexto Local, se tiene a
Benites (2018) que tuvo como objetivo determinar si la aplicaciéon de un
programa de coaching organizacional contribuye a mejorar de manera
positiva el clima laboral de los docentes. Su metodologia fue cuasi —
experimental, con una poblacién y muestra de 8 miembros, aplicando un
programa de coaching organizacional. Los resultados fueron que antes del
programa tenian un clima malo, y después el programa de 10 sesiones con
el método activo, elevaron a Bueno con un 62,5%. de los docentes. Se
concluyé que el programa como estrategia para potenciar las competencias,
capacidades y profesionales; contribuy6 a mejorar la organizacion.

Ruiz (2022) cuyo objetivo fue determinar el grado de relacion entre
inteligencia emocional y clima laboral en los profesores. La metodologia que
emplearon fue descriptivo correlacional, trabajado con una muestra de 40
educadores, a quienes se les administré como instrumento de campo con
escala de Likert para el clima laboral. Los resultados del estudio fueron que
en la categoria desfavorable se obtuvo un 32.5% de 13 docentes, categoria
medio un 35% de 14 docentes; es decir, se evidencio la existencia de un
nivel medio en la variable clima y sus dimensiones de autonomia,
compromiso laboral, trabajo en equipo, motivacién. Concluy6 que, a mayor
inteligencia emocional, mayor sera las dimensiones del clima laboral.

Nique (2018) tuvo como finalidad determinar la relacion entre el clima laboral
y la satisfaccidn del personal de la IE. ADEU. La metodologia que se empled
fue cuantitativa, el disefio de estudio fue no experimental, aplicaron un
cuestionario para el clima por Litwin y Stringer (1978). Los resultados de
estudio fueron el 12,5% de los trabajadores donde opinaron que el clima
laboral es malo y el 37,5% dijeron que es bueno; mientras que el 50,0% de
los trabajadores opindé que es regular, el estudio concluyé en buscar
estrategias para implementar en el centro educativo actividades que los
motiven, llegando a la excelencia, desarrollo personal, profesional, liderazgo,
trabajo en equipo y retroalimentacion.



En referencia a los trabajos que se reviso en el Contexto Nacional, se
tiene a Urtecho (2021), cuyo propdsito fue determinar la relacion existente
entre las herramientas de coaching y clima laboral en docentes. La
metodologia que emple6 fue de tipo basico, disefio no experimental, se
demuestra que existié relacion entre las herramientas de coaching y clima
laboral, donde el 50% de docentes revelaron deficiencia ante las
herramientas de coaching y regular en un 35%. También, el 53.3% mostro
deficiencia ante el clima laboral y regular el 40%. Concluyé en que, si se
aplica herramientas de coaching en los docentes, va a existir un adecuado
clima en la institucién, atribuyendo a una mejor integraciéon, elevaciéon de
autoestima y liderazgo.

Gonzales (2018) tuvo como meta determinar la relacion entre asertividad y
clima laboral en instituciones educativas publicas. La metodologia empleada
fue basica, disefio no experimental, su muestra 167 docentes en IIEE.
Utilizando el Coeficiente Alfa de Cronbach donde los resultados del estudio
en el cuestionario del clima laboral fue 0.797, se tuvo que el 38,9% de los
maestros se encuentran en un nivel “Regular’, el 37,7% en un nivel
‘Inadecuado” y el 23,4% en nivel “Adecuado” La investigacion concluy6 que
a mayor asertividad habra probabilidades de tener un clima laboral favorable.
La Rosa (2019) su objetivo fue determinar la relacion entre Gestion educativa
y clima laboral en docentes de la institucion educativa. La metodologia que
se empledé fue deductiva, tipo basica, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental: transversal, con una muestra de 55 docentes. Los resultados
al emplear encuestas, fueron que el clima laboral es malo en un 51%, el
38.2% percibieron como regular y el 10.9% dijo que era bueno. Teniendo
como dimensiones: autonomia, motivacion, liderazgo, desarrollo, relaciones
y estabilidad de cambio. El estudio concluy6 que los valores obtenidos en la
prueba de hipotesis dan evidencias suficientes para afirmar que, a buena
gestion educativa, mejora el clima aplicando estrategias.

Rojas (2022) se propuso determinar la relacion existente entre el liderazgo
del director y el clima laboral de los docentes. La metodologia fue bésica,
con disefio no experimental, alcance descriptivo correlacional, enfoque

cuantitativo e investigacion transversal, con muestra de 28 maestros. Los



resultados fueron que el 79% esta en nivel bajo a la variable clima laboral.
El estudio concluy6 que la variable mantiene vinculo estrecho e interactuante
con el liderazgo del directivo de manera proporcional positiva.

En referencia a los trabajos revisados en el Contexto Internacional, se
tuvo a Capetillo (2020) donde propuso realizar un diagndstico del clima
laboral de una institucion segun la perspectiva de los docentes. La
metodologia fue descriptiva, el método de seleccién de la muestra fue por
muestreo no probabilistico intencional, utiliz6 el cuestionario de Litwin y
Stinger (1998) para medir el clima, con la finalidad de crear una propuesta
establecida en la percepcion de los trabajadores, ya que se mostré un mal
manejo de interaccién con los empleados, mala comunicacién y un clima
poco adecuado. Ello, se aprecié en los resultados que el 38.09% de 21
docentes muestra deficiencia en el clima. La investigacion concluyoé que
existe un nivel bajo del clima laboral, segun la perspectiva de los docentes,
ello se vio enfrentados en el desempeiio de su labor.

Freire (2020) propuso determinar la influencia que existe entre las relaciones
interpersonales y clima laboral en una IE. con poblacién de 30 docentes para
verificar el grado de influencia bajo un programa de relaciones
interpersonales mejorando el clima laboral. La metodologia fue descriptiva
correlacional, aplicando un test. Los resultados del estudio fueron no
adecuados y que existen conflictos, no tienen buenas relaciones
interpersonales, no poseen de buena comunicacion, tampoco presentan un
desarrollo afectivo y social adecuado, presentando un ambiente educativo
no favorable para el buen clima. Ello concluyé que, a través del programa, el
clima laboral aumentara en docentes, y al no presentar relaciones
interpersonales en los docentes, el clima disminuye.

Se sustentdé en las siguientes teorias: De la Variable Coaching
Organizacional, se tuvo la Teoria Humanista, donde alude Koltko (2006) que
los principales autores son Maslow y Rogers, que afirman las virtudes de las
personas que deben desear, estando convencidos de la bondad del hombre
intentando cada dia ser él mismo, dando paso motivacional mas alla de la
autorrealizacion En la teoria humanista, la persona se considera plena y

completa, responsable de sus propios actos, decisiones ante los problemas



presentados, se tiene la intencion de poder ayudar a otras personas
motivandolo para que desarrolle todos sus potenciales hasta el mayor limite
posible, basandose en las habilidades que posee todo ser humano (Maslow,
1991). Asi pues, los principios primordiales de esta corriente: El ser humano
es unico; humano por naturaleza y tiende a formarse plenamente en todos
los niveles de conciencia, con el gozo de realizar todas sus necesidades.
Bou (2010) seiala que, el proceso de trabajar el coaching en nuestra vida
como una estrategia, desde el punto humanista es que la persona sea el eje
primordial de este sustento, logrando nuevos cambios, al demostrar sus
competencias y actitudes que lleva en su interior. En la Variable Clima
Laboral, con la Teoria Relaciones Humanas de Elton Mayo y Kurt Lewin,
donde es preocupante conseguir la validez de acuerdo a la preparacion en
clima laboral entre trabajadores de una organizacion (Zapana, 2004).
Sandoval (2015) indica que “Se basa en una postura de caracter social,
donde explica el desarrollo de los individuos y grupos”. También sefiala que
algunas de las caracteristicas que usa esta teoria, es el manejo de la
organizacion, basandose en la psicologia, autonomia del trabajador, abierto
al cambio, obteniendo confianza, compromiso en las relaciones humanas de
los trabajadores, realizando dindmicas interpersonal o grupal.

También se tomoé definiciones del Marco Conceptual: El coaching es una
herramienta basada en una diversidad de técnicas, proponiéndose una meta
a sequir, el cual ayuda al comportamiento de la persona, buscando su mejora
profesional como persona a través de la eficiencia y eficacia (Rodriguez,
2022). Para Casado (2010) el coaching se basa en establecer metas
precisas en un tiempo determinado para conseguir con éxito lo que se
propone, potenciando a sus metas. Los autores coinciden en acompanar a
la persona para guiarlos y acompafiarlos en el marco e incremento del buen
desempefio profesional e individual y de esta manera persistir en un buen
ambiente laboral. EI Coaching organizacional, se dirige a instituciones y
organizaciones obteniendo el logro de sus objetivos y metas propuestas
(Rodriguez, 2016). Para Martin (2010), se centra en su objetivo y a la vez
lograrlo; estimulando a conocer sus propios valores y practicarlos para el

beneficio de la organizacion. Los miembros de una IE. son los favorecidos



porque progresaran como personas, mejores profesionales, obteniendo
nuevas actitudes, competencias y habilidades, logrando cumplir metas
trazadas de su organizacion, creando un mejor futuro y convivencia para el
bienestar comun. Segun Pérez (2017) alude que, al realizar actividades con
esta modalidad organizacional, primero sera de manera individual, dando
iniciativa a que pueda reflexionar y luego organizarse en grupos ayudando
al lider a diagnosticar el estado que poseen en la actualidad y generar
cambios. Por lo que sefiala Katariina y otros (2022) que los docentes con
cambios de rotacidn tienen mayor alineamiento de la comunidad profesional
y a poder desarrollarse integralmente con la comunidad educativa. Por ello
se debe generar el juego de roles, para que se sean lideres por semana
dando oportunidad a todos los docentes, buscando alternativas de solucion
y estrategias de coaching, mediante las fases.

En esta investigacion, se tomé las fases del proceso de coaching
organizacional donde Gonzalez (2019) sefiala que genera efectos a largo y
corto plazo de acuerdo al propésito que anhela lograr. Al mismo tiempo se
refuerzan las ideas con el autor Whitmore (2010) donde alude que el proceso
es manifestado a través de sus dimensiones: exploracién, enfocar, analizar,
planificar, actuar: Exploracion: se debe dar una mirada general, para ver
como se encuentran cada una de las personas en su ambito personal y
laboral. Indica Whitmore (2010) que se debe estar en la mira ante las
personas y realizar un diagnéstico del cobmo se encuentran en su zona de
trabajo. Se propone La rueda de la vida y Quiero/Tengo. Enfocar: Se orienta
en un objetivo determinado, para dedicarse a trabajar y cumplir con su meta
determinada. Sefiala también, que el integrante de la organizacion debe
tomar conocimiento para que se proponga un objetivo y cumplir con el
mismo. Se propone herramientas como: M.E.T.A y Exito. Analizar: Es
cuando examina la situacion, lo que esta suscitando dentro de la escuela y
todo ello en base a los objetivos que se han planteado. Asimismo, coincide
los autores en que se debe evaluar la realidad, ya que es materia prima con
los participantes que van a trabajar. Se propone utilizar herramientas como:
D.A.F.O y Ventana de Johari. Planificar: Se planifica una serie de pasos a

trabajar la actividad, con herramientas, estrategias, materiales que se



consideran. Al planificar se debe buscar alternativas de solucion u opciones
gue logre alcanzar cada objetivo propuesto, elaborando asi un plan de
accion, ello coadyuvara positivamente, tratando de convertir una discusion
en una decision, donde la persona tome un plan de accion definido y
especifico, a la mejora de la formacion laboral. Se propone la herramienta:
Ishikawa y reto por opcion. Actuar: Se empieza a proceder para sintetizar
esa accion, donde es prescindible formar un tiempo especifico. Lo ideal es
concretar una fecha y una hora de inicio a fin, en caso de ser una sola accion
(Whitmore, 2010). Se propone utilizar la herramienta: Creacion de habitos
En todo proceso hay un seguimiento de alcanzar objetivos que cada persona
se traza antes, durante y después de aplicar las herramientas del Coaching
Organizacional. Se precisa que al final del proceso, realmente lo que se
evalla es la voluntad de la persona respecto a las metas trazadas.
También el coaching organizacional, presenta herramientas que se manejan
para la mejor direccion del clima personal, laboral, llevando a cabo una
buena organizacion. Tal como sefala, Fleddermann y otros (2023) que el
uso de herramientas es importante para el cambio organizacional y la
implementacion para mantener enganchados a todos. Centrandose en los
procesos y patrones que el coaching promueva en los resultados. La rueda
de la vida, ayudara a valorar el grado de satisfaccion en las diferentes areas
de nuestra vida. Enfocandonos en una rueda dividida en ochos partes
importantes como familia, educacion, salud, planificacion, organizacion, etc.
Del cual se debe valorar y poder equilibrar a través de objetivos que se
proponen, el cual sirve para conocernos mucho mas (Amador, 2010).
Medible, Especifica, Tangible y Alcanzable (M.E.T.A) el éxito esta totalmente
ligado con esta herramienta para mejorar el desempefo del trabajador,
logros y resultados (Yuste, 2015).

El autor Bou (2013) dice que el modelo GROW (meta, realidad. Opciones,
voluntad) se fija en una meta, basado en la realidad, resolviendo problemas
en cualquier tipo de situaciones. Panchal y Rddell (2020), consideran dos
fases de cambio de comportamiento; iniciacion (en la que se planifica el
cambio) y accién (en la que se ponen en marcha nuevas acciones) y Law

(2021), alude que el proceso GROW es recursivo, subiendo en espiral



durante varias sesiones. Debilidades, amenazas fortalezas y oportunidades
(D.A.F.O) herramienta que dan un analisis interno y externo, por lo que en lo
interno se ven las fortalezas y debilidades, mientras en el externo
oportunidades y amenazas. Cada persona se evalUa de acuerdo a lo que ve
a su alrededor, proponiendo metas de mejora (Camacho, 2022). El feedback
360°, radica en una estimacion de las actuaciones, destrezas y capacidades
de un directivo. A su vez, los miembros de la formacion educativa son
encargados de valorar al profesional. Al final del proceso, se recibe un
informe con el feedback facilitado por los distintos evaluadores (Bou, 2013).
El Reto por Opcion: cada integrante juega un papel activo, “aprende
haciendo”, actua, usa sus habilidades, muestra su mejor yo. Ello contribuye
a lograr objetivos, facilitando la investigacion y razén de conceptos,
interacciones, comunicacion, y el interés por trabajar unidos en la integracion
de equipos. Por ello, Ayovi (2019) dice que el trabajar en equipo, designado
como un modelo de gestion, da resultados de forma eficaz y eficiente,
conllevando a un positivo liderazgo con resultados a corto plazo.

Estas herramientas, permitirA que los responsables sean innovadores,
capaces de crear y generar nuevas ideas, que lleguen a una comunicacion
horizontal entre docentes, que a través de las estrategias que se plantean
busquen generar confianza, empatia, fomentar el sentido de pertinencia en
la organizacion del liderazgo y de esta manera llegar a tener un alto nivel en
cuanto al buen clima laboral (Koltko, 2006). Para Fernandez (2009) El plan
de coaching organizacional, “es un proceso de aprendizaje establecido del
marco metodoldégico de progreso pedagogico, estudiado por alcanzar una
optimizacion del ejercicio del que asesora” Al mismo tiempo Benites (2018)
es un conjunto de acciones apropiadamente coordinadas que lleva a cabo
durante una diversidad de actividades, que potencien el desarrollo de las
acciones propias. Pues es un conjunto de actividades con estrategias y
herramientas que se detallan por las fases que tiene el proceso de coaching,
el cual conlleva a tener relacion horizontal con el personal, cumpliendo metas
trazadas que se propone de manera personal y por equipos de trabajo,
desarrollando un perfil humanista por cada integrante de la institucion. Este
plan se fundamenté dentro del marco epistemoldgico, donde Mesurado

10



(2020) menciona que sobresalen aspectos emocionales y cognitivos en
diversas situaciones que muestren empatia entre personas, determinando
beneficios que son fundamentales en su salud mental, generosidad,
humanidad, emociones, empatia que son variables vinculadas al
razonamiento moral. Este aporte es de gran ayuda porque ve aspectos
basados en la persona humana. Dentro del marco filosofico, Yepes (2000)
quien alude que la persona es Unica e inigualable, teniendo conciencia de si
mismo, asumiendo riesgos que implica vivir de manera consciente. Dentro
del marco Psicolégico, Valderrama (2015), quien afirma que su objetivo es
ayudar al cliente a transformar su ser para conseguir sus metas., fomentando
la motivacién hacia la accién, evaluando resultados y fomentando
correcciones necesarias. Solf (2022), alude que se debe cuidar las
caracteristicas de este aspecto psicolégico ya que “se espera que el rol de
Coaching contribuya con los objetivos mas amplios establecidos en
coordinacion con el lider”. En el marco pedagdgico se tuvo a Kant (2003) que
la educacion hace de la persona, por ello es que cumple un papel esencial,
siendo un progreso de manera moral (humanidad), puestas y dirigidas en el
uso de la razon. El Plan brindé principios psicopedagdégicos, como la
Participacion, donde se reconoce y aprovecha el potencial intelectual de los
integrantes, la inclusion de equipos (De los Angeles, 2021). Se tuvo en
cuenta la Pertinencia, donde Valiente (2020) sefiala que se debe registrar
sus objetivos, con la finalidad de tener en cuenta a su proyecto de sociedad.
Tal es el caso que, en cada actividad del plan, debe tener una finalidad para
el proyecto de vida de cada docente. La Integralidad, implica trabajar de
manera pertinente, interactuando con los docentes donde se labora. Gran
parte de los ellos se ven vinculados en la intervencién de actividades en
distintos ambitos y servicios, donde se ve reflejado el apoyo mutuo (Cano,
2017). Se considerd la Flexibilidad, porque Menchén (2010) refiere que
transforma el proceso del trabajo, para conseguir el procedimiento y a la vez
solucionar el problema, ya que nace la capacidad de abordar y dar solucion
a los problemas desde diferentes puntos, con la finalidad de llegar a buenos
acuerdos, llegando a ser flexible en los puntos de vista de cualquier
integrante de la institucion. Y por ultimo la gradualidad, donde se forman los
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procesos formativos indicados para los diversos ritmos y situaciones
personales desde lo especifico a lo general, para dar respuesta desde un
enfoque inclusivo y competencial (Porlan (2018). Se definio el Clima Laboral,
donde Martin (2000) afiade que es el “ambiente desarrollado a las
instituciones educativas a partir de las experiencias vividas en los miembros
gue la conforman. Ademas, LOpez y Castiblanco (2021) definen al clima
como referencia a la manera en el que los colaboradores describen el
ambiente de trabajo a partir de agentes relacionados con el individuo, grupo
y organizacion. Bordas (2016) dice que el clima es el contexto que se realiza
en el trabajo, vinculado por aspectos visibles e invisibles, que estan perennes
dentro de la organizacion, comportamientos en integrantes de lo que
respecta al desempefio. Por lo tanto, esta formado por integrantes que
laboran dentro de la IE. Un adecuado clima laboral hace posible cumplir
metas que se propone la organizacion; un inadecuado clima arruina diversas
situaciones laborales, creando conflicto, falta de comunicacion,
desmotivacion laboral en sus actividades diarias. Por ello es pertinente
mantener una comunicacion eficaz, haciendo uso de los elementos y canales
de comunicaciéon con todos los integrantes que laboran en una Institucion.
También motivar, incluir, promover la creatividad, el dinamismo entre todos
para una mejor organizacion, de esta manera se generara cambios positivos
en la creacion de planes de mejora en la identificacion profesional, cultura y
compromiso en la realizacién de las mejoras. Refiere Govea y otros (2012)
gue la importancia es estar presente en todas las instituciones, para que de
esta manera se pueda convivir en armonia, teniendo un liderazgo flexible,
relaciones sanas, autonomia, igualdad, socializacion entre todos los
colaboradores, buscando el bien comdn. Asimismo, Bordas (2016) presenta
dimensiones como: Autonomia: nivel donde las personas intuyen a tomar
acuerdos, solucionando conflictos, motivandose a ser autosuficiente,
tomando sus propias iniciativas. También Palacios (1999) refiere que es
esencial en el desarrollo de toda persona, hacia las metas trazadas, tomando
decisiones por iniciativa, hacia el triunfo institucional. Haapaniemi (2021)
menciona que se utiliza de manera beneficiosa en la ensefianza integradora

y trabajo colaborativo, seleccion de actividades y materiales, planificacion de
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instruccion y secuenciacion. Otra dimension es Cooperacidon y apoyo: nivel
en el cual los colaboradores perciben que en el desarrollo profesional
concurre clima agradable entre colegas, amistad y soporte socioemocional
para el beneficio de la organizacion. Refiere Sebastian (2007) que debe
haber interaccion en los objetivos que se han planteado, estableciendo las
prioridades y como instituyen para un buen desarrollo educativo. Asimismo,
enfatiza la preparacion y alineacion de recursos humanos, fundamentos,
aplicacion de conocimientos y procesos basados en la tecnologia.
Reconocimiento: categoria donde los integrantes descubren que pueden ser
reconocidos ante un trabajo organizado contribuyendo a la formacion.
Ademas, Mezzadri (2021) indica que percibe un clima apropiado, al tomar un
espacio donde cada personal es capaz de desenvolverse segun sus
necesidades e intereses, reconociendo su trayectoria enfocada en
competencias y habilidades con respecto a la gestibn de calidad.
Organizacion y estructura: categoria donde se distinguen métodos de trabajo
precisos, constituidos, clasificados, ordenados y coherente. Innovacion: nivel
cuando los trabajadores descubren la tendencia de participar, generar ideas,
creaciones, novedades, que conllevan la creatividad y marketing para la
organizacion. Transparencia y equidad: valor integro que brinda cada
persona en la formacion de manera clara y equitativa, siendo un soporte en
la direccion. Motivacion: cuando los miembros de la organizacion se sienten
alentados por la organizacion, realizando con empefio sus labores para un
adecuado trabajo, ademas un personal motivado logra el éxito personal y
profesional (Dolan, 2004). Asimismo, Eyal y Roth (2011) refieren que la
motivacion intrinseca, se desarrolla la autonomia porque la persona
voluntariamente realiza su actividad por interés. La motivacion extrinseca
implica realizar una actividad porque conduce a alguna consecuencia.
Liderazgo: cuando cada persona distingue a su lider de manera eficaz, que
permite el involucramiento de todos Lussier y Achua (2016). Por otra parte,
Hunt (2007) refiere que un lider tiene que dar feedback, capacitar al personal
existente importar habilidades de coaching mediante el uso de consultores

externos.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo de estudio y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de estudio

La investigacion fue de tipo basico, fundamentada en el marco teorico,
cuya necesidad es que aumenten los conocimientos cientificos de acuerdo

a las variables de estudio (Relat, 2010).

3.1.2. Disefio de investigacion

Segun Hernandez y Mendoza (2018), refiere que la investigacion es no
experimental, porque se ha observado una realidad que parte de un
diagnadstico, para analizar y sustentar con un marco teorico cientifico y

posterior a ello concebir una propuesta: Plan y fue validada por expertos.
5~ AN
~ ET _~7

R — PP — 5 VP

Doénde:

R = Realidad IEI.

D = Diagnostico 14 docentes.

A = Andlisis tedrico del clima laboral y coaching organizacional.

ET = Explicacion en base a las teorias de las Relaciones Humanas.
PP = Plan de coaching organizacional para potenciar el clima laboral.

VP = Validacién de la Propuesta por juicio de expertos.

3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Definicion conceptual:

Variable Independiente: Plan Coaching Organizacional: Pefalver
(2009), revel6 que es el conjunto de procedimientos que contiene conceptos,
técnicas y estrategias para los organizadores en el &mbito empresarial vy
educativo, desarrollando comportamientos explicitos eficientes en su labor
creciendo de manera personal y profesional en el desarrollo de la
organizacion.

Variable Dependiente: Clima Laboral: Para Chiavenato (2011),
manifiesta el espacio donde trabajan los integrantes dentro de una

organizacion, relacionandose interiormente con el grado de motivacion en el
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ambito organizacional. Asi, el clima es propicio cuando compensa las

necesidades de cada persona, elevando la autoestima.

3.2.2. Definicidon operacional

Variable Independiente: Plan Coaching Organizacional,
acompafamiento de un docente con la finalidad de alcanzar sus objetivos de
acuerdo al conjunto de herramientas y estrategias que se reflejara a través
de estas dimensiones: exploracion, enfocar, analizar, planificar, actuar y

seguimiento (Gonzéalez, 2019).

Variable Dependiente: Clima Laboral, forma en que los miembros de
una organizacion describen su entorno o ambiente de trabajo, a partir de
dimensiones: motivacion, liderazgo, autonomia, organizacion,
reconocimiento, cooperacion y apoyo e innovacién, relacionadas con el

individuo, grupo y la propia organizacién Bordas (2016).

3.3. Poblacion, muestray muestro (criterios de seleccion)
En la poblacion, fueron 14 docentes y auxiliares. Refiere Hernandez
et al, (2014) que la poblacién de estudio corresponde a las mismas personas

comprometidas en el mismo contexto.

Tabla 1

Poblacién de docentes del nivel inicial de la IEIl. — 2023.

Docentes Cantidad de Docentes Total

Mafana 7 nombradas 7
Tarde 7 contratadas 7
Total 14

Nota. Docentes de diferentes turnos, nombradas y contratadas.

La muestra: fue no probabilistica, donde se tomé la naturaleza de la
poblacion y siendo un menor numero, se tomdé la misma cantidad de
docentes. Menciond Hernandez et al, (2014), que todos los elementos de la
poblacién poseen igual oportunidad de acuerdo a la eleccién para la muestra
y se alcanzan concretando las particularidades de poblacion y tamafio de
muestra. También se tuvo Muestreo por conveniencia, dice Hernandez-
Sampieri et al, (2017) que las muestras de la poblacibn se escogen

encontrandose favorablemente para el investigador.
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3.4. Técnicas de recoleccion de informacion

Se considero la técnica: encuesta, donde Carrasco (2008) alude que
la informacion es obtenida mediante las interrogantes formuladas a los
representantes que acceden la muestra. Cabe resaltar que la técnica de
investigacion fue para obtener la investigacion de individuos de acuerdo a
diferentes temas, siendo la oportunidad el Clima Laboral.
Instrumento: Hernandez y Mendoza (2018), plante6 que el instrumento mas
requerido y manejado para obtener datos, es el cuestionario. Refiere que “es
un conjunto de interrogantes de acuerdo a varias areas a medir’. Se utilizd
el cuestionario como instrumento a 14 docentes, con 44 items segun las
dimensiones e indicadores que midio el nivel del Clima Laboral; con escala
Likert: Nunca, Casi nunca, Regular, Casi siempre y Siempre. Se pudo

recolectar informacion con preguntas validada por juicio de expertos.

3.5. Procedimientos

El procedimiento fue presentar una carta a la Institucion educativa
inicial, solicitando permiso de consentimiento, recoleccion de informacion y
autorizacion de realizar la investigacion, como aplicar un instrumento a su
personal docente, respondiendo la directora a través de una solicitud. Luego,
fue la elaboracion del instrumento aplicado a los docentes, vaciando los
datos a Excel, analizando por un procedimiento que ordend la informacién
recolectada, reportando la confidencialidad y eficacia del instrumento. Se
utilizé el Coeficiente Alfa de Cronbach donde result6 0.9. Después se elaboré

y valido el plan de coaching, flujograma con herramientas, basado en teorias.

3.6. Métodos de anélisis

Se utilizé el programa Excel, realizando el analisis estadistico,
arrojando los datos de las variables; mostrando tablas, cuadros y porcentajes
de acuerdo a la informacion. Se utilizo lo estadistico de manera descriptiva
ubicando datos en la escala de medicion. Procesando informacion del
instrumento. Se empled los siguientes métodos: Histérico: Porra (2014)
sefiala que, debe examinar fundamentos filoséficos y metodoldgicos de la

investigacion, el cual se consider6 para el estudio. Se debe presentar un
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marco de investigacion que guian la investigacion historica. Ello permitio
concebir el estudio del progreso histérico desde la definicidbn coaching, clima
laboral mediante el tiempo y espacio. Analisis: permitié6 examinar el estudio
gue es materia de investigacién, analizar el proceso que se ha desarrollado
al aplicar el instrumento, para luego emitir las propias conclusiones del
responsable (Ramirez, 2014). Modelacion: consiste en la presentacion del

modelo didactico basado en un plan que potencia el clima laboral”.

3.7. Aspectos éticos

El estudio se fundamenté en la teoria humanista y de relaciones
humanas. Se tuvo en cuenta el cddigo de ética de la UCV, asi como los
criterios para citar utilizando el estilo APA 7. Se tuvo un bajo porcentaje de
similitud en el estudio segun el sistema Turnitin. Donde Cassidy y otros
(2010) citando a Batani sefialan que es “un software basado en la web que
se utiliza para detectar plagio con el fin de promover la originalidad en los
trabajos de los investigadores”. Por otro lado, se sustenta en los principios
éticos como: La Beneficencia donde se cuid6 a los docentes manteniendo al
margen su confidencialidad absoluta, cuidando su imagen. Pandit (2022)
refiere que “reconoce a la beneficencia como virtud esencial de una buena
persona que actia benéficamente hacia los demas por su naturaleza
benévola natural”. Asimismo, alude Beauchamp (2008) que se incluye todas
las normas, disposiciones y acciones con el fin de beneficiar o promover el
bien de otras personas, de actuar en beneficio de los deméas. La no
maleficencia: se aplico los valores de la institucion sin dafar la imagen del
docente. Hasbi y otros (2018) sefalan que “las partes no s6lo obedecen al
contenido del acuerdo de la investigacion, sino también a los valores y
normas que viven en la sociedad”. La autonomia: se dio en esta investigacion
la libertad y cuidado para buscar aportes que ayuden al estudio que se
realizo, teniendo los valores y derechos de autor ante un plagio. La Justicia,
se tuvo equidad para todos. Halvorsen (2009), “es la atencion prestada a las
personas significativas que estuvo influenciada por los valores, actitudes e

intereses profesionales y personales de los integrantes de la organizacién”
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IV. RESULTADOS

En este apartado de la investigacion se presenté el andlisis de
resultados de acuerdo a la aplicacion del instrumento del Clima Laboral de
escala valorativa tipo Likert, a los docentes de una IEl — Lambayeque
guiénes conforman la muestra de estudio; dando respuesta a los objetivos
especificos.

Los datos recogidos del trabajo de campo, fueron sistematizados en
tablas y analizados e interpretados haciendo uso de la estadistica

descriptiva, para lo cual se tuvo que hacer uso de la hoja de calculo Excel.

Tabla 2
Nivel del clima laboral en la dimensién autonomia de los docentes del nivel

inicial en una Institucién Educativa — Lambayeque.

Autonomia fi %
Bajo 0 0
Medio 8 57.1
Alto 6 42.9
Total 14 100%

Nota. Se observa que existe un nivel medio en la dimensién Autonomia.

En la tabla 2, se puede apreciar que, de 14 docentes que corresponde al
100%, 6 de ellos se encuentran en un nivel alto en cuanto a la dimension
autonomia que corresponde a un 42.9%, mientras que 8 de los docentes se
encuentran en un nivel medio, siendo un 57.1%. Cabe sefalar que no existe

un nivel bajo por parte de los docentes.
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Tabla 3
Nivel del clima laboral en la dimension cooperacion y apoyo de los

docentes del nivel inicial en una Institucion Educativa — Lambayeque.

Cooperacion y apoyo fi %
Bajo 0 0
Medio 8 57.1
Alto 6 42.9
Total 14 100%

Nota. Se observa que existe un nivel medio en la dimensién Cooperacién y apoyo.

En latabla 3, se observa que mas de la mitad de docentes, es decir el 57.1%
(8), se encuentran en un nivel medio en cuanto a la dimension cooperacion
y apoyo, a diferencia de 6 docentes que estan en un nivel alto, que
corresponde a un 42.9%. Cabe indicar que no hay un nivel bajo por parte de

los docentes.

Tabla 4
Nivel del clima laboral en la dimensién reconocimiento de los docentes del

nivel inicial en una Institucién Educativa — Lambayeque.

Reconocimiento fi %
Bajo 3 21.4
Medio 7 50
Alto 4 28.6
Total 14 100%

Nota. Se observa que existe un nivel medio en la dimensién reconocimiento.

En la tabla 4, se aprecia que, de 14 docentes (100%), 4 de ellas se
encuentran en un nivel alto dentro de la dimension reconocimiento siendo un
28.6%, también se tiene a 7 docentes que corresponde el 50% que estan en
un nivel medio. Sin embargo, existen 3 docentes que equivale a un 21.4%

encontrandose en un nivel bajo.
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Tabla 5
Nivel del clima laboral en la dimension organizacion y estructura de los

docentes del nivel inicial en una Institucion Educativa — Lambayeque.

Organizacion y estructura fi %

Bajo 3 21.4
Medio 6 42.9
Alto 5 35.7
Total 14 100%

Nota. Se observa que existe un nivel medio en la dimensién organizacion y estructura.

En latabla 5, se puede visualizar que la dimensién organizacién y estructura,
se tiene a 5 docentes en un 35.7% que se encuentran en un alto nivel,
mientras tanto 6 de ellas se encuentran en un nivel medio que corresponde

a un 42.9% y solo 3 docentes presentan un nivel bajo siendo el 21.4%.

Tabla 6
Nivel del clima laboral en la dimension innovacion de los docentes del nivel

inicial en una Institucién Educativa — Lambayeque.

Innovacion fi %
Bajo 0 0
Medio 9 64.3
Alto 5 35.7
Total 14 100%

Nota. Se observa que existe un gran porcentaje en el nivel medio de la dimension

innovacion.

En la tabla 6, se muestra que, del total de 14 docentes (100%), la gran
mayoria que corresponde a un 64.3% que son 9, se encuentran en un nivel
medio en cuanto a la dimension innovacion y 5 docentes alcanzan un nivel
alto que se verifica en la tabla en un 35.7%. Cabe manifestar que no existe

un nivel bajo por parte de los docentes.
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Tabla 7
Nivel del clima laboral en la dimensién transparencia y equidad, de los

docentes del nivel inicial en una Institucion Educativa — Lambayeque.

Transparenciay equidad fi %
Bajo 0 0
Medio 9 64.3
Alto 5 35.7
Total 14 100%

Nota. Se observa que existe un nivel medio en la dimensién transparencia y equidad.

En la tabla 7, la dimension transparencia y equidad refleja que la mayoria de
los docentes siendo 9 de ellas, es decir el 64.3% obtuvieron un nivel medio
y solamente 5 docentes se encuentran en un nivel alto que corresponde al

35.7%. Cabe sefalar que ningun docente se encontrd en un nivel bajo.

Tabla 8
Nivel del clima laboral en la dimensién motivacion de los docentes del nivel

inicial en una Institucién Educativa — Lambayeque.

Motivacion fi %
Bajo 0 0
Medio 10 71.4
Alto 4 28.6
Total 14 100%

Nota. Se observa que existe un gran porcentaje en el nivel medio de la dimension

motivacion.

En la tabla 8, se puede apreciar que solo 4 docentes siendo el 28.6% se
encuentran en un nivel alto en cuanto a la dimension motivacion, por lo que
la gran mayoria que son 10 docentes en un 71.4% se encuentran en un nivel
medio de acuerdo a la dimension del clima laboral. Cabe indicar que no

existe ningun docente en nivel bajo.
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Tabla 9
Nivel del clima laboral en la dimensién de liderazgo de los docentes del nivel

inicial en una Institucion Educativa — Lambayeque.

Liderazgo fi %
Bajo 0 0
Medio 10 71.4
Alto 4 28.6
Total 14 100%

Nota. Se observa que existe un gran porcentaje en cuando al nivel medio de la dimension

liderazgo.

En la tabla 9, se visualiza en la dimension liderazgo, que, del total de 14
docentes, solo 4 se encuentran en un nivel alto que equivale a un 28.6%,
mientras tanto la gran mayoria que son 10 docentes obtuvieron un nivel
medio que corresponde a un 71.4%. Cabe sefialar que no hay docentes que

se encuentren en un nivel bajo.

Tabla 10
Nivel del clima laboral en los docentes del nivel inicial de una Institucién

Educativa — Lambayeque.

Clima Laboral fi %
Bajo 0 0
Medio 9 64.3
Alto 5 35.7
Total 14 100%

Nota. Se observa que el clima laboral en los docentes, esta en un nivel medio.

En latabla 10, se aprecia que de 14 docentes siendo el 100%; sélo 5 de ellas
(35.7%) se encuentran en un alto nivel del clima laboral, mientras que mas
de la mitad de docentes, que son 9 en un 64.3% se encuentran en un nivel
medio. Cabe indicar que no existe ningun docente que se encuentre en nivel

bajo.
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DISCUSION

En la investigacion se logré diseiar un plan de coaching organizacional,
el cual va a potenciar el clima laboral en los docentes, proponiendo 10
actividades relacionadas de acuerdo a las dimensiones que tiene el proceso
de Coaching como exploracion, enfocar, analizar, planificar y actuar, con
diferentes estrategias de juego de roles, trabajo en equipo, dinamicas y
herramientas como la rueda de la vida, M.E.T.A, DAFO, ventana de Johari,
Ishikawa, reto por opcién, que son puestas en accion para el logro de sus
metas a mediano y largo plazo en lo personal como también en lo profesional
hacia el éxito de su Institucion en el que labora. Asimismo, se conocio la
realidad probleméatica que hubo en la institucién educativa, donde se hizo el
analisis y estudio de la investigacion, realizando coordinaciones con la
directora para tener su consentimiento, autorizacion con respecto a la
aplicacion del instrumento para las 14 maestras y a través de los resultados
seleccionar estrategias, herramientas para las actividades del Plan. Con
algunas caracteristicas comunes se encontro en el antecedente de Benites
(2018) que al inicio hall6 una problemética en la institucion educativa de
Olmos, con el 50% de docentes en un nivel malo de participacion en la gestion
de la escuela articulada a la comunidad, por falta de eficiencia para trabajar
en equipo, conflictos y obstaculos para lograr sus objetivos, falta de
informacion y politicas de incentivos y reconocimiento por parte de quién lo
dirige, con una poblacion menor de 8 maestros, proponiendo y aplicando un
programa de coaching organizacional con 10 sesiones de inicio, desarrollo y
cierre, constituido por actividades, empleando estrategias y dindmicas con el
meétodo activo. Sin embargo, utilizO otras dimensiones para su programa
como: planificacion que se habla de una estructura, tedrica que esta
fundamento en el modelo de Passmore y operativa que es la pertinencia de
las actividades, mencionando que ese programa es una herramienta didactica
a los docentes que potencia actitudes, habilidades y capacidades personales
como profesionales para un buen clima. Cabe referir que, en la investigacion,
no se tomo estas dimensiones porque es parte de la estructura del programa,

sin embargo, se han tomado las dimensiones propias del Coaching, que
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refleja en ello la capacidad de generar efectos a largo y corto plazo de acuerdo
al proposito que desea lograr (Gonzalez, 2019). También contribuye con
Whitmore (2010) donde sefialé el proceso a través de las dimensiones del
coaching organizacional, teniendo la exploracion que es una mirada general,
realizando un diagnaostico, enfocado a un objetivo determinado para cumplirlo;
elaborar una andlisis de lo que se esta suscitando en la organizacién de la
escuela, para planificar actividades a través de estrategias o herramientas que
ayuden a la formacién laboral y el actuar donde se sintetiza la accién y
verificacion de metas trazadas. Dimensiones que se caracterizan para cada
actividad del plan, se elabor6 el plan de coaching organizacional, porque a
través de las herramientas y estrategias que se han propuesto ayuda no sélo
al profesional, sino que determinara el éxito de la organizacion en la institucion
educativa. También es dirigido a todos los docentes desde el nivel inicial que
son pieza fundamental de su buen desempefio y clima laboral, para el
desarrollo de competencias, capacidades y actitudes que se ven reflejadas en
el trabajo diario que ejecutan con los estudiantes. EI acompafamiento
garantizado, enfocado en la creatividad y desempefio desde la primera
actividad a desatrrollar. Ello sirvié de aporte y orientacién a las personas que
se interesen por el bienestar de la formacién educativa, organizacional y a su
vez aplicarlo con total confiabilidad que lo caracteriza.

En la investigacion se logro determinar el nivel del clima laboral en los
docentes teniendo en cuenta 8 dimensiones: autonomia, cooperacion y
apoyo, reconocimientos, organizacibn |y estructura, innovacion,
transparencia y equidad, Motivacion, Liderazgo; midiéndose a través de un
cuestionario con sus respectivos indicadores, el cual arrojo que la mayoria
de docentes se encuentran en un nivel medio con 64.3%, que se halla en la
Tabla 10. El estudio se comparé con el antecedente de Ruiz (2022), ya que
tomd 6 dimensiones semejantes a las que se ha puesto en la investigacion,
dejando de lado la dimensién del reconocimiento e innovacion, siendo
fundamental para que reconozcan sus logros que van destacando e
innovando al crear, generar nuevas ideas que serd de aporte en la
organizacion. Asi mismo, se evidencié en un nivel medio 37.5% y en

desfavorable un 12.5% del clima laboral que hubo en docentes.
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De acuerdo al nivel del clima laboral, se tuvo a Robbins (2004) que menciona
gue un nivel medio es cuando se participa en ciertas veces dentro de la
organizacion, experimentando el ambiente que se vive dentro de la
institucién; también la falta de iniciativa para el desarrollo de sus actividades
laborales en un entorno adecuado (Baguer, 2009). Pocas veces la
integracion en el ambito psicosocial donde desarrollan actividades con los
colaboradores de una organizacion (Marchant, 2005). En el trabajo previo de
Ruiz (2022) y de la Rosa (2019), la dimensién Autonomia sobresalié un nivel
favorable con un 62.5%, quiere decir que los docentes, realizan y desarrollan
su propio potencial en diversas actividades, muy por el contrario sucede en
la tabla 2 donde se encontré un 57.1% que corresponde a un nivel medio,
ante esta situacion los docentes estan en la capacidad de realizar diferentes
tareas con apoyo, pero a veces se quedan en silencio para evitar conflictos,
toma de acuerdos, falta de iniciativa propia respecto a las posibilidades y
oportunidades. Klemme (2018) afiade que es donde realizan sus
actividades, apoyandose y brindando la confianza a los agentes, cumpliendo
con el trabajo en equipo. En la dimensién Cooperacion y apoyo se alcanzo
un 35% en un nivel medio donde muchos de los colaboradores no se
comprometen con sus actividades laborales, alterando su tiempo y la energia
suficiente para cooperar en las tareas a realizar. Se observo en la tabla 3
gue estuvo en un nivel medio del 57.1%. ello se expresa por la falta de
compromiso para el desarrollo personal — profesional, pocas veces se
plantea metas, coopera y apoya dentro de la organizacion, brinda soporte
socioemocional solo a la persona con quién mas es de su agrado. Pocas
veces se identifica con los valores de la instituciéon (Palma, 2004). Con
respecto a la dimension Reconocimiento, el autor Ruiz no lo tomd, muy por
el contrario, se considerd la dimension y se observd en la tabla 4 los
resultados, que el 50% esta en un nivel medio, lo cual Mezzadri (2021) revela
gue todo reconocimiento es cuando uno es capaz de desenvolverse segun
sus necesidades e intereses, reconociendo su trayectoria enfocada en
competencias y habilidades con respecto a la gestidon de calidad. Por ello es
indispensable tener en cuenta esta dimension, permitiendo ser reconocido

no solo por la que dirige la institucion educativa sino el que cumpla la funcion,
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conociendo sus logros, resaltando ante los demas integrantes y valorando el
trabajo en equipo. En la dimensién Organizacion y estructura se tuvo en un
nivel favorable del 42.5% donde cumplen con la distribucién de tareas por
parte de los involucrados, se organizan en su tiempo de trabajo. Lo cual en
la tabla 5 existio un 21.4% en nivel bajo y un 42.9% nivel medio. Donde el
autor indica que al estar en ese nivel es porque muestran trabajos
organizados con deficiencia, implicando metas individuales para el logro y
alineacién de los objetivos que plantea la Institucién, falta de integracion para
coordinar, interactuar y colaborar, para llegar a buenos acuerdos Benites
(2018). En relacién a la dimensiéon Innovacion, no lo considerd, sin embargo,
en la investigacién se tomé en cuenta verificando en la tabla 6 donde el
64.3% de docentes se encuentran en un nivel medio, donde muchos
docentes deben ser cruciales para el cambio, buscar innovacion exitosa en
la escuela, para el desarrollo a largo plazo de su profesionalismo y el avance
de los procesos socioculturales en la organizacion. (Kimonen, 2013)

De acuerdo a la dimension Transparencia y equidad se tuvo que el 45% de
docentes se encuentran en un nivel favorable cuando forman equipos,
existiendo transparencia en las dindmicas y fluidas para transmitir e
intercambiar ideas e informacion en funcibn a los propdsitos
organizacionales, teniendo un trato equitativo para todos, muy por el
contrario, se observa en este estudio, segun la tabla 7 donde tuvo 64.3% en
un nivel medio y ello se evidencia cuando valoran su desempefio laboral,
existiendo compafierismo con algunos integrantes, un trato y orientacién
dentro de la actividad laboral igualitario y no equitativo, busca estrategias
gue pueden ayudarse entre algunos integrantes para la mejora de la
organizacion (Palma, 2004). Asimismo, en la dimensién Motivacion se tuvo
el 55% de docentes en el nivel favorable el cual permite que tengan un
espiritu entusiasta que centre la atencion pensando en los objetivos, por
encima de los obstaculos, lo cual requiere de ciertos niveles de optimismo
para actuar de manera positiva frente a diferentes acontecimientos. Pero en
este estudio se notd en la tabla 8 el 71.4% de docentes que estuvieron en
nivel medio, lo cual requieren atencion para sentirse alentado por parte de la

organizacion, estimulando a los colaboradores intrinsicamente,
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extrinsecamente y transformacional, generando poca autonomia en la toma
de decisiones, responsabilidad e integracién entre amistades. Benites
(2018). La ultima dimensién Liderazgo se obtuvo el 55% de docentes en el
nivel medio donde el lider debe ayudar, reorientar el trabajo, estar atento a
sus acciones, capacidades, habilidades de tal manera que estimule el
empefio y dedicacion al desarrollo de su trabajo. Tal es asi que se observo
en la tabla 9 donde los docentes estuvieron en un nivel medio 71.4%, por la
razén que pocas veces se involucran con los demas, para las actividades,
trasmitiendo poca seguridad, confianza, orientando adecuadamente en la
elaboracién de tareas asignadas. Falta de empatia con los colaboradores,
manteniendo un trato equitativo sélo para algunos Pineda (2004). Para ello
refiere Lauri y Jannie (2023) que no solo se espera que los lideres impulsen
los resultados finales, sino proceso, que también deben liderar el bienestar
mental y fisico de sus empleados. Ante esta situacion las 8 dimensiones son
esencial una de otra ya que cada una, cumple la funcién hacia la buena
organizacion de un buen clima laboral, cumpliendo objetivos que se propone
la organizacion, conviviendo en armonia, socializacion entre todos, llegando
a buenos acuerdos, comunicacién, animos, con la finalidad de buscar el bien
comun, proponiendo metas, llevando un seguimiento en cada uno de ellos,
tal como lo indica el Coaching organizacional. Finalmente, se determiné el
nivel del clima laboral y se elaboré el plan para potenciar el clima laboral en
los docentes, para después ser aplicado y los resultados asciendan a un
nivel Bueno, para la excelencia de la organizacion.

Se fundamento tedrica y técnicamente un plan de coaching
organizacional para potenciar el clima laboral en docentes, con una base
cientifica en la busqueda de informacién a través de la base de datos de la
biblioteca UCV y la plataforma My LOFT. Se fundamenté en la teoria
Humanista de Maslow y teoria de relaciones humanas de Elton Mayo, siendo
el eje principal la persona. Para ello, se tuvo en cuenta la referencia de Ruiz
(2022) y Gonzales (2018) quiénes consideraron las teorias que tiene que ver
con la persona, teniendo en cuenta la convivencia, armonia escolar en una
adecuada formacion, con buenas actitudes, llegando al buen clima laboral.

Ante el sustento de estas teorias, se brindo el soporte de la investigacion y
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al respecto a la teoria Humanista de Maslow, segun Kolko (2006) alude que
se enfocan a las virtudes, bondad de la persona, logrando alcanzar la
autorrealizacion, asimismo Maslow (1991) considera primordial a la persona,
responsable de sus actos, decisiones motivandolo a desarrollar sus
potencialidades basado en sus aportes y habilidades que posee. Se
consider6 esta teoria porque enfoca a la persona. Se tomo los fundamentos
epistemologicos, filosoficos, psicologicos, pedagoégicos, también los
principios: participacion, pertinencia, integralidad, flexibilidad y gradualidad.
Tenemos a Benites (2018), que propuso su programa de herramientas de
coaching con justificacion, metodologia, actividades y el proceso de las
sesiones. M&s no muestra un sustento cientifico, ya que debe tener ciertas
caracteristicas que muestren confiabilidad y pertinencia de lo que se
propone. En la propuesta se considero teorias que fundamenten y sustenten
cientificamente, siendo indispensable para la gestion educativa.

Se validé mediante juicio de expertos el plan de coaching
organizacional para potenciar el clima laboral en docentes del Nivel Inicial en
una IE., donde cada experto realiz6 un trabajo personalizado, capaz de
sugerir alcances de mejora, aportes al perfeccionamiento del progreso de la
propuesta. Se tuvo a Benites (2018), La Rosa (2019), que fueron referencias
gue pasaron por validacion, para ver la consistencia en la estructura, si
responde a la intencionalidad de la propuesta, la pertinencia con las teorias
que se fundamentan, asimismo llevar la concordancia desde el marco
conceptual, oportuno en sus actividades que propone y darle la viabilidad
para su aprobacion, para que después sea aplicado, siendo una mejora para
el sector pedagogico y beneficio a la organizacién educativa. Lo importante
de la validacion del Plan de coaching organizacional es que se tuvo el énfasis
y aporte con rigor cientifico a la sociedad, porque es viable, confiable y hubo
la validez de los instrumentos que derivaron a conclusiones coherentes en

el estudio de investigacion.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Selogré el disefio del plan “Coaching organizacional rumbo a la meta del

cambio transformacional” basado en principios y fundamentos para la
excelencia, eficacia de la formaciébn personal como profesional,
obteniendo el logro de sus metas a corto y largo plazo, creando una mejor
convivencia. Constituido por un conjunto de actividades, estrategias,
dinamicas y herramientas que potencie el clima laboral en docentes del
nivel inicial, llevando el éxito a la organizacion.

Se determind el nivel del clima laboral en los docentes, a través de un
cuestionario que se validé por juicios de expertos, arrojando que la
mayoria se encuentran en un nivel medio que corresponde al 64.3% de
9 docentes. Asimismo, se establecio 8 dimensiones: Autonomia 57.1%
(Nivel medio), Cooperacion y apoyo 57.1% (Nivel medio),
Reconocimiento 21.4% (Nivel Bajo) y 50% (Nivel medio), Organizacion y
estructura 21.4% (Nivel bajo), 42.9% (Nivel medio), Innovacién 64.3%
(Nivel medio), Transparencia y equidad 64.3% (Nivel medio), Motivacion
71.4% (Nivel medio), y Liderazgo 57.1% (Nivel medio), 71.4% (Nivel
medio). Teniendo la validez promedio 1 en V Aiken de acuerdo a la
claridad, coherencia, relevancia de cada items y confiabilidad del 0.9 Alfa
de Cronbach.

Se fundamento tedrica y técnicamente el plan de coaching organizacional
a través de las teorias de Elton Mayo (Teoria de Relaciones Humanas) y
Maslow (Teoria Humanista), quienes toman como pilar base a la persona
y el caracter social, demostrando actitudes, capacidades, habilidades,
competencias que busquen la autorrealizacion y excelencia al adecuado
manejo de la organizacion; también se sustenta en principios
psicopedagogicos, fundamentos epistemolégico, filoséfico, psicolégico y

pedagdgico, potenciando el clima laboral en docentes.

. Se llegd a validar la propuesta del plan de coaching organizacional a

través del juicio de expertos, teniendo la validez de promedio 1 en V Aiken
segun los criterios de pertinencia en la investigacion y aplicacion en su

determinado momento.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al personal directivo tener en cuenta los fundamentos

tedricos y cientificos del Coaching organizacional, los procesos para
llevar un acompafamiento pertinente en el personal docente, que se
sientan parte de la institucion educativa, que cumplan los objetivos
trazados, que se sientan libres de poder expresar sus ideas teniendo en
cuenta los valores institucionales, brindado confianza para que brinden
armonia en la convivencia educativa, bienestar comun entre todos los
docentes, relacion horizontal, motivando siempre a su personal y
mantener un liderazgo transformacional, potenciando el clima laboral en

la organizacion educativa.

Se recomienda al personal docente socializar y aplicar las herramientas,
estrategias que se han propuesto en el plan “Coaching organizacional
rumbo a la meta del cambio transformacional”, ya que influye mucho en
el proceso de entrenamiento, acompafamiento y aprendizaje del lider
gue oriente en el logro de metas a corto y largo plazo siendo beneficioso

para el éxito personal y organizacional en donde laboran.

Se recomienda al personal administrativos, auxiliares de educacién, para
gue puedan hacer efecto multiplicador y ser orientadores a los padres de
familia, estudiantes que beneficien el logro de sus objetivos con el
aprendizaje, con las ensefanzas, actividades diarias, reuniones y que se

logre a beneficio de la organizacion de direccion, las aulas y el hogar.
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1. TITULO PROPUESTA

“Coaching organizacional rumbo a la meta del cambio transformacional”

2. PRESENTACION

El interés que se tuvo al proponer un plan de coaching organizacional para
potenciar el clima laboral, surgioé de una realidad institucional que depende de
muchos principios y fundamentos para la excelencia, eficacia de la formacion
personal como también profesional. El plan es dirigido a docentes y consiste
en un conjunto de actividades teniendo en cuenta herramientas, estrategias
en los agentes que forma la Institucion Educativa Inicial con la finalidad de
orientar y potenciar el buen clima laboral, desarrollando actividades que
generen autonomia, cooperacion, compromiso, promoviendo innovacion -
creatividad, trasparencia, motivacion, liderazgo, para el éxito de la
organizacion y como dice Shim y Lim (2019) desarrollar la autoeficacia de los
maestros influyendo en las interacciones con los nifios(as). El plan se
desarroll6 en base a los datos que arrojo del clima laboral, determinando que

el 57.14% se encuentra en un nivel medio, por ello se propondran acciones.

3. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA
3.1. OBJETIVO GENERAL
Fortalecer el clima laboral en docentes de la IEl. de Lambayeque, a
través de la propuesta: Coaching organizacional rumbo a la meta del

cambio transformacional

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
Sensibilizar a los docentes del nivel inicial y al director sobre el plan de
coaching organizacional.
Elaborar actividades a través de herramientas, estrategias que
desarrollen el coaching organizacional en los docentes de inicial.
Estimular las fases de exploracion, enfoque, analisis, planificacion,
actuar y seguimiento en los docentes.
Socializar el plan de coaching organizacional, para generar un buen

clima laboral, beneficiando a los docentes del nivel inicial.
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ANEXOS
Anexol

Tabla de operacionalizacion de variables o Tabla de categorizaciéon

- - ESCALA
VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION -
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ME[)DICE:ION
Pefalver (2009) Es un El plan de coaching se Con amor valoramos y
Variable sistema que incluye baso en el L mejoramos las areas de nuestra
_ O Exploracion .
Independiente: conceptos, estructuras, acompafamiento de un vida.
procesos y herramientas docente con la finalidad Valoro lo que tengo.
Plan de Coaching de tra_bajo para que _Ios de.ql_Je este, alcance sus Elaboramos objetivos para lograr
profesionales, a nivel objetivos de acuerdo a las alcanzar la META.
individual o educativo, fases en el marco Enfocar Rumbo al éxito cumpliendo
puedan desarrollar organizacional de la objetivos.
comportamientos Institucion  Educativa 'y Participamos elaborando nuestro
determinados para que que se refleja a través de _ DAFO.
sean mas eficientes en estas dimensiones de Analizar Co6mo nos evaluamos para llegar
su desempefio y a su exploracion, enfocar, a mi objetivo.
vez, puedan crecer en el analizar, planificar, actuar En equipo establecemos
marco ] de la y seguimiento, que _nos -~ acciones rumbo al éxito.
organizacion. brinda el autor Gonzalez, Planificar Juntos  logramos el reto
A. (2019). institucional.
Actuar Nos_ motivgmos creando _hébitos
hacia el éxito transformacional
Chiavenato, I. (2011) Se Se refiere a la forma en Toma de decisiones
Variable refiere al ambiente que los miembros de una Autonomia Solucionar problemas
Dependiente: interno entre los organizacion describen su Autosuficiente Ordinal
miembros de la entorno o ambiente de . Ambiente de compafierismo
organizacién, y se trabajo, a partir de un Cooperaciony -~ g
relaciona  intimamente conjunto de dimensiones: apoyo

Desarrollo en la organizacion




Clima laboral

con el grado de
motivacibn de  sus
integrantes. También se

refiere de manera
especifica a las
propiedades
motivacionales del
ambiente

organizacional; es decir,
a los aspectos de la
organizaciéon que llevan
a la estimulacion o
provocacion de
diferentes  tipos de
motivaciones en sus
integrantes. Asi, el clima
es favorable cuando
satisface las
necesidades personales
de los integrantes vy
eleva la moral.

motivacion, liderazgo,
autonomia, organizacion,
reconocimiento,

cooperacion y apoyo e
innovacién, relacionadas
con el individuo, grupo y la
propia organizacién
Bordas (2016).

Reconocimiento

Demuestra
reconocimiento

percepciéon de

Contribuye a la organizacion

Organizacién y

Realiza trabajos organizados y
coordinados.

Demuestra eficiencia y eficacia.

estructura: Realiza procesos de trabajo bien
organizados.
Participa con nuevas ideas.
Demuestra su creatividad para
Innovacion realizar cambios en las
actividades.

Transparencia y

Valora su desempefio

equidad: Brind_a opo_rtunidades para
trabajo en equipo.
Demuestra un buen desempefio.
Genera confianza entre docentes
Motivacion y en si mismo para trabajar en
equipo.
Compromiso con las actividades
en la IEI.
Transmite seguridad ante una
situacion de incertidumbre.
Es empatico
Liderazgo Fomentan el sentido de

pertinencia en la IEI.

Transmite valores desde el
sentido humano de las personas.




AnexolB.

Tabla de Matriz de Consistencia.

FORMULACION . ENFOQUE/TIPO
DEL OBJETIVOS VARIABLES & GoLACIONY % TECNICAS/
PROBLLEMA MUESTRA DISERO INSTRUMENTO
Problema Objetivo General:
general: o . UNIDAD DE
Disefiar un Plan de coaching ANALISIS ENFOQUE
¢, Qué organizacional para potenciar el Cuantitativo
caracteristicas  clima laboral en los docentes del Variable Do_cente_s _deI
: L Independiente Nivel Inicial
tiene el plan de  nivel inicial en una IE
Coaching para  Obijetivos especificos Plan de TIPO
potenciar el clima Determinar el nivel del clima laboral Coaching < Basico
Organizacional POBLACION
laboral en en los docentes. . Encuesta
_ L. L. 14 docentes DISENO . :
docentes del nivel Fundamentar teorica y técnicamente del Nivel Inicial Descriptivo Cuestionario
inicial? un plan de Coaching para potenciar propositivo
No

el clima laboral en los docentes.

Validar mediante juicio de expertos el
plan de coaching para mejorar el
clima laboral en los docentes del

Nivel Inicial.

Variable

Dependiente: MUESTRA

experimental
14 docentes

Clima laboral . S
del Nivel Inicial




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2.

Instrumento de recoleccién de datos.

CUESTIONARIO CLIMA LABORAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO — ESCUELA DE POST GRADO
INSTRUMENTO: CLIMA LABORAL

INSTRUCCIONES:

Estimado docente, la presente es un cuestionario, cuya finalidad es diagnosticar la
influencia del clima laboral.

Al hacerlo, piense en lo que sucede la mayoria de las veces en su trabajo. No hay
respuestas correctas o incorrectas. Tan solo reflejan su opinién personal, que nos servira
de mucho.

Para ello lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) sélo una
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto, el mismo que esta

estructurado en 5 opciones:

1 2 3 4 5

Nunca Casinunca Regular Casisiempre Siempre

CONFIDENCIALIDAD:
Se pide completa sinceridad al responder las preguntas, las cuales seran anénimas y

absolutamente confidenciales. De antemano: jMuchas gracias por su colaboracion!

0,%.® INVESTIGA

e UCV
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Dimensioén

Indicador

items

1]2

Autonomia

Toma de
decisiones

¢Ante un conflicto que se suscita en una
reunion de docentes, tienes la
oportunidad de tomar una decision?

¢Sientes que es mejor quedarte en
silencio, mientras los demas toman
decisiones?

Solucionar
problemas

. Se emplean estrategias para evitar
conflictos en las reuniones de trabajo?

¢ Te planteas un objetivo para solucionar
el problema en tu Institucion?

Autosuficiente

¢, Me siento orgulloso de mi desemperfio?

Estoy comprometido en alcanzar mis
objetivos laborales.

Cooperaciony
apoyo

Ambiente de
compafierismo

¢ Sientes que hay comparierismo entre
las maestras contratadas y nombradas?

¢Comparten ideas para la programacion
de actividades?

Cordialidad

¢En la IEI consideran las opiniones y
referencias de los maestros?

10.

¢Percibo que la comunicacién entre los
integrantes de la IEl, es negativa entre
docentes nombrados y contratados?

Desarrollo en la
organizacién

11.

¢.Cumple usted con las
responsabilidades designadas por el
director en el tiempo indicado?

12.

¢ Te propones una meta personal para el
desarrollo de las actividades de la
Instituciéon Educativa?

Reconocimiento

Demuestra
percepcion de
reconocimiento.

13.

¢ El equipo docente reconoce mis logros
en la IEI?

14.

¢La direccion conoce mis logros y los
resalta?

Contribuye ala
organizacién

15.

¢Planteo una meta personal
contribuir en las actividades?

para

16.

¢Entre docentes nos apoyamos para
tener un buen clima laboral?

Organizaciony
estructura

Realiza trabajos
organizados y
coordinados.

17.

¢Ladireccion se interesa por la mejora de
cada uno de los docentes?

18.

¢Nuestra directora organiza y coordina
con todos los docentes para llegar a un
acuerdo?

Demuestra
eficienciay
eficacia.

19.

¢En el trabajo solucionan los problemas
0 inconvenientes que se dan en las
actividades de trabajo de manera eficaz?

20.

¢Logra eficacia en los resultados de las
actividades de la IEI?

Realiza
procesos de

21.

¢Los resultados de la organizacion, son
motivo de orgullo del personal?

oo INVESTIGA
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trabajos bien
organizados.

22.

Brindo mis opiniones en la planificacion
de las actividades conjuntas con mis
colegas de los turnos mafana y tarde.

Innovacion

Participa con
nuevas ideas.

23.

¢ Considera usted que tiene la iniciativa
para proponer ideas creativas que
favorecen al grupo?

24,

¢;Se propone nuevas metas que le
permita mejorar en su desempefio y sus
competencias como docente?

Demuestra su | 25. ¢ Participo brindando actividades
creatividad para innovadoras en beneficio de la IEI?
realizar 26. ¢Propongo estrategias o dindmicas
cambios en las innovadoras para seguir en una buena
actividades. organizacion?
27. ¢Confias en el buen desempefio que
realizas para la Institucién?
Valora su —— ——
desempefio 28. ¢ Existe compet|~t|V|dad entre los docentes
por el desempeiio que desarrollan para la
Transparenciay IE?
equidad Brinda 29. ¢Valoro las opiniones de los demas
oportunidades colegas ante una actividad?
para trabajo en | 30. ¢Existe un trato equitativo para todos los
equipo. docentes?
31. ¢La organizacién reconoce y valora el
Demuestra un esfuerzo de trabajo que realiza usted
buen mediante su desempefio?
desempeiio. 32. ¢ En la organizacién, hay un ambiente de
trabajo agradable?
Genera 33. ¢Fomenta el trabajo en equipo entre
confianza entre todas, para llevar una relacién horizontal?
Motivacién dpce;ntes y en | 34.;Genero cqnfianza en otra docente
si mismo para cuando percibo que no se encuentra
trabajar en bien?
equipo.
Compromiso 35.¢Te _sierﬁtes comprometido con la
organizacion?
con las - - - -
actividades en 36. F,Con5|dero que r_ms_,colegas _tlenen
la IEL identidad con la institucion educativa?
Transmite 37. ¢Frente a un incidente que le ocurre a
seguridad ante una compafiera, el lider brinda soporte
una situacion socioemocional?
de 38. ¢La lider de la IEI. transmite seguridad y
incertidumbre. brinda apoyo ante algun incidente?
. 39. (El lider muestra empatia ante mis
Liderazgo

Es empatico

demas colegas?

40.

¢El lider comprende las emociones y
sentimientos de algin colega?

Fomentan el
sentido de

41.

¢ Te identificas con la IEl. para lograr las
metas gque se propone, por el bien de la
organizacion?
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pertinenciaen | 42. ¢El lider motiva a los docentes en las
la IEI. actividades de la IEl. que se proponen
cada mes?
. 43. ;/Se practica la cordialidad entre
Transmite
valores desde docentes nombradas y contratadas
) dentro de la IEI?
el sentido ——
44, ; El liderazgo que prevalece va acorde a
humano de las NP
los valores institucionales de Ila
personas. T
organizacion?
%% INVESTIGA
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Anexo 3:

Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV.

Titulo de la investigacion:

Y T P T [0 = B

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada -----------============smmrmmmmrmmeeee

------------------------------------- Esta investigacion es desarrollada por una estudiante
de postgrado del programa de Maestria en administracion de la educacién, de la
Universidad César Vallejo del campus de Chiclayo, aprobada por la autoridad

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:
1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: ------------------=----=-=----—-
2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se
realizar4 de manera personal. Las respuestas al cuestionario seran codificadas

usando un numero de identificacion y, por lo tano seran andénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

oo INVESTIGA
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Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibird ningtn beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora: -------

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ..o

Fecha y hora: ...

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulario Google.

oo INVESTIGA
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Anexo 4:

Matriz Evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Plan de coaching organizacional para potenciar el clima laboral en

los docentes del nivel Inicial en una IE - Lambayeque.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO;
Clima Laboral

3. TESISTA:
Br. : Yovani Guadalupe Ventura Oliden.

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: SI NO
>

Chiclayo, ..... de mayo de 2023
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Superntendancin Nacienal & Direccion de Decumentacion »

Infoarmacién Universitaria y
Registro de Grados y Tiulos

Wmnistenio de EQUCacion | eqyearidn Suparior Universitara

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccitn de Documentacidn = informacidn Universitaria y Regisino de Grados y Tilulos, a iravés de a Jefa
de la Unidad de Regsino de Grados y Titulos, daja carstanca que la informacidn canbenida &n este documenba
se enouenira insoila en e Regisire Nacional de Grados y Titulos admirstrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADAND

Apalidos FIGUERDA CHAMBERGO
Nambres MARITZA CRISTINA

Tipo de Documenio de |dentidad Dl
Rumers de Documenio de [denfidad 18442087

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Mambre UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJD
Fescior LLEMPEN COROMEL HUMBERTO CONCEPCION
Secretario General SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Direscior PACHECD ZEBALLOS JUAN MAMUEL
INFORMACIGN DEL DIPLOMA
Grada Académica DOCTOR
Diaraminaci tn DOCTORA EM EDUCACION
Fecha de Expedician 1100018
Fesolucinhela B29R-2018.LUCY
Digama B2 041006
Fecha Maticula 11072018
Fecha Egreso MATRMT
Fecha de emisitn de la constancia:
[ 1 BR de Moviembre de 203 SUHED_U

r Fimada digtaiments por:
Supsrintendencia Macienal de Edugain
Supastor Universitara
otiva- Tereifor de
- Agerte sRpmazaty.

Jm‘]ﬁﬂ*‘i—m# BARRUETA Feoha: 0371 LWI0DT 0945 100300
JEFA
Unidad de Registre da Grades y Titulos
Superintemdencia Nacional de Educacion
Supssrior Universitaria - Sunedu

CODIGO VIRTUAL 000ETESN

ESt CONGIAnGia pUGdD Sor wirficata on @l Sl web OF la Buptriiindenc Neconad 0o EQUCACEn BLRGTor Liniversiana - Sunedy
fiewie. saneadu gob.pa), ilizando lecion e cidios o teklong colilar entocands al codgo O E| colular debe posr un softwane grakdic
descanpado disde intematl

Decuments slectiinios emitido en o marco de & Ley N* Loy N* 27260 - Loy do Fimas y Coriicades Digiabes, y s Roglamems
a0 bt masiante Dicraio Suprema N 052-2008-FCM

[ Bl prissaie: dooumasnio dija consiancia dnica memie dol negiste del Grado o Thuo gu so seiak.
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1.

4,

TITULO DE LA INVESTIGACION:
Plan de coaching organizacional para potenciar el clima laboral en

los docentes del nivel Inicial en una |E — Lambayeque.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Clima Laboral

TESISTA:

Br. : Yovani Guadalupe Ventura Oliden.

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidn de datos, procedié a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
reoogetlnformacionoonaauyreddelavaﬂableenesmdio.comndosu
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADOQ: S|

NO

Chiclayo, 2¢. de mayo de 2023

BT T
1 Mooy Muro Cullerds
ANDETORA

Firma/DN| j3626875
EXPERTO
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Direccién de Documaentacidn &
Infarmacidn Universitaria y
Registro de Grados y Tiulos

Supenntendencia Nacienal &

Mmisterio de Educacien | eqroning Supariar Univarsitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccidn de Documentacidn e Informacdn Universitaria y Regisiro de Grados y Tilulos, a ravés dal
Ejeculive de la Unidad de Regstro de Grados y Titulos, deja conslancia que |a informacitn confenida en este
documenio s& encuenira inscrita &n & Regisio Madonal de Grados y Tilulos administrada por la Sunedu

INFORMACION DEL CIUDADAND

Apslidos MURD CALDEROHN
Hambres ARLALLS ROCID
Tipt de Documenio de [dentidad ]|
Kumers de Documento de IdenSdad 1TE10ETE

INFORMACION DE LA& INSTITUCION

Mambre UNIVERSIDAD NACIONAL PFEDRO RUIZ GALLO
Reciora OLINDA LUZMILA VIGD VARGAS

Secrelario Genaral FREDDY WIDMAR HERMANDEZ RENGIFD
Dirsciora TOMASA VALLEJOS 5034

INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académica MAESTRO
D maminaci dn MAESTRA EN CIENCIAS DE L& EDUCACION CON MEMCIHIN
EN DOCENCIA Y GESTION UNIVERSITARIA
Fecha de Expedicidn I80421
Resducidn/Acla 165-2021-CU
Ciploma UNPRG-EPG-2021-0198
Fecha Matriculs 2300272018
Fecha Egreso 13032018
Fecha de emizién de la constancia: SUNEDU
r —l 01 de Junio de 2023 S .
Firmada dighameris por:
Superintendencia Macisnal de Edusaadn
Ay Supastor Universiaria
: Iotiva: Servidor de
BT E0

Feuha: 01/0AE02Y | 2:5701-0500

ROLANDO RINZ LLATANCGE
EJECUTIVD:
Unitdad de Registro de Grados y Titules
Suparintendencia Nacional do Educacion

CODIGO VIRTLAL 2001311328 Superior Universitaria - Senady

Esta onstances puede s verficads on o sbo web o la Superinicndencia Maconal de Edutackén Supensr Universitana - Sunet
e, s ot ). wilizande leciom e cddiges o iekklono celilar emiecands &l cidign OR. ] celular debe PO un Sofwane graidis
dastangads GEsde Wiem el

Decumenin piecironics emiiso on @ marco de & Loy N° Ley H* 27289 - Loy do Firvas y Corificades Dighakis, v s Raglamenio
aprobiado rediante Decnmo Suprsme N* 052-2008 PO
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Plan de coaching organizacional para potenciar el clima laboral en

los docentes del nivel Inicial en una IE - Lambayeque.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Clima Laboral

3. TESISTA:
Br. : Yovani Guadalupe Ventura Oliden.

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl // NO

Chiclayo, 20. de mayo de 2023

HUELLA




sl i landancia Nacional o .
Mmisterio de Educacion Yy - _ Infarmacicn Universmara y
Educacion Supericr Universitana i
ﬂ m EAclan Salpariar Eniv Registro de Grados y Tiulos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccidn de Documentacidn e Informacidn Universitaria y Regisiro de Grados y Tiulos, a raves del
Ejeculive de [a Unidad de Regsiro de Grados y Titulos, deja consiancia gue |a informacitn conlenida en esbe
documenio =& encuenira inscrila &n el Registro Madional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu

INFORMACION DEL CIUDADAND

Ap=lidos ORDINOLA RODRIGUEZ
Mambres DARIEL ENRIGUE
Tipo de Documenio de [dentidad o
Mumers de Documenio de |danSidad 4E20E114
IMFORMACIGON DE LA INSTITUCION
Mambre UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJD
Rector LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
Secrelario General SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Direcior PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL
INFORMACION DEL DIPLOBA
Grads Académicn MAESTRO
Deramminacion MAESTRO EN ADMIMIETRACION DE HEGOCIOS - MBA
Fecha de Expedicidn 151148
RescluciniAcia B3TE-2018LUCY
Diplama G2 045822
Fecha Maticula EAEOT
Fecha Egreso 1 H0R201E
Fecha de emizion de la constancia:
[ ] 30 de Mayo da 2023 EUH_ED_U
# Firmasla dhgitaimenie por
i T et Supintendencla Macienal de Sdis aon

blotiva: Servidor de
- Agete MRz,

ROLANDD RUIZ LLATANCE Feuha: 3DGI02E 17:12:41-0500
EJECUTIVD
Unidad do Aegistro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria - Sunedu

CODMED VIRTUAL S001 308261

Esta conslancia pueds ser wirficada an & siic wob o la Supiriniendincia Madional de Edutacidin Supanor Universiana - Suneds
[, Saamiadu Qob pe), W20 lecinm oF oddigos o lekkdons colilar emiccands &l codigo OR. El colular deba possr un Sofiwang graksio
dascargado dosdi inbem ol

Dooumenio shedirinios emitido on & marto de a Loy N° Loy N° 27269 - Loy da Fimnas y Cenilcades Digiakis, v s Reglammo
aiprc bt iraclianing DMasroe: Sasprained: N° 052-2008-PCK

[*1 El prasarnie documants dija constancia Gricamene dol registne del Grado & THuko qui s sk,



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 5

Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Juez 1| Juez 2|Juez 3| Media DE V de Aiken | Interpretacién V

Claridad 4 4 2 3.33 1.15 0.778 VALIDO

iteml |Coherencia] 4 4 2 3.33 1.15 0.778 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item2 Coherencia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item3 |Coherencia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item4 Coherencia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item5 (Coherencia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 2 3.33 1.15 0.778 VALIDO

item6 (Coherencia| 4 4 2 3.33 1.15 0.778 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item7 |Coherencia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item8 |Coherencia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

item9 |Coherencia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item10|Coherencia)] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item1lCoherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item12| Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
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Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item13|Coherencial] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item14Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item15|Coherencial 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item16/Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item17Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item18/Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item19Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item20(Coherencial] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item21Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 2 3.33 1.15 0.778 VALIDO
item22|Coherencial 4 4 2 3.33 1.15 0.778 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item23/Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item24|Coherencial] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
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Claridad 4 3 4 3. 67 0.58 0.889 VALIDO
item25|Coherencial] 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO
Relevancia| 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item26/Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item27|Coherencial 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item28/Coherencia] 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO
Relevancia| 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item29|Coherencial] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item30(Coherencia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO
item31Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item32Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item33|Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item34Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item35/Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item36/Coherencia] 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

tem37 Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO

oo INVESTIGA
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Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item38|Coherencial] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item39Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item40Coherencia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item41Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item42Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item43/Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
item44Coherencia] 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia| 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO
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Confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos

ANALISIS DE CONFIABILIDAD
METODO DE CONSISTENCIA INTERNA - ALFA DE CRONBACH
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Anexo 6:

Propuesta
1) TITULO PROPUESTA

“Coaching organizacional rumbo a la meta del cambio transformacional”

2) PRESENTACION

El interés que se tuvo al proponer un plan de coaching organizacional para
potenciar el clima laboral en los docentes del nivel inicial; surgié de una
realidad institucional que depende de muchos principios y fundamentos para
la excelencia, eficacia de la formacion personal como también profesional,
obteniendo el logro de sus metas a corto y largo plazo creando una mejor
convivencia para el bienestar comun de la sociedad.

En nuestra realidad nacional, regional, local; es novedad abarcar el tema
del Coaching organizacional en instituciones, siendo una gran fortaleza que
debemos conocer y desarrollar, al guiar, formar, orientar personas que puedan
reflexionar, comprometerse, organizadndose en equipo, potenciando sus
objetivos para el desarrollo de un buen clima laboral.

Tal como indica Martin (2010), que se centra en lo que desea la persona, en
este caso su objetivo y a la vez lograrlo; estimulando a conocer sus propios
valores y practicarlos para el beneficio de la organizacion.

Ello va a reforzar mediante las actividades que se realizaran en este plan
donde a la vez se proporciona el feedback.

En tal sentido, este plan va dirigido a los docentes del nivel inicial —
Lambayeque, que consiste en un conjunto de actividades teniendo en cuenta
herramientas, estrategias en los agentes que forma la Institucion Educativa
Inicial con la finalidad de orientar y potenciar el buen clima laboral,
desarrollando actividades que generen autonomia, cooperacion, compromiso,
promoviendo innovacion - creatividad, trasparencia, motivacion, liderazgo; de
tal manera que uno pueda vivir su propio proceso transformacional para poder
aplicarlo y asi ir ayudando a otros, trabajando en union, para el éxito de la

organizacion.



Se desarrolla este plan en base a los datos que arrojo al aplicar el
instrumento del Clima laboral, donde el 57.14% en un nivel medio estan en la
dimension: autonomia, cooperacion — apoyo; tenemos el 21.43% en nivel bajo
de reconocimiento, organizacion - estructura, también el 64.9% en un nivel
medio para la dimension de innovacion, transparencia - equidad, y para estas
dimensiones motivacién y liderazgo arroja que se encontraron en un nivel
medio en 71%, siendo importante subir el nivel a través de las diferentes
acciones que se propondran, para cada docente que labora en la institucion
educativa, constituyendo una base fundamental en el contexto organizacional.

Ademas de ello, es natural que todo plan se evalle de forma permanente
donde exista un control y seguimiento en cada trabajador, sobre todo en las

actividades a desarrollar, siendo un proceso continuo.

3) CONCEPTUALIZACION DE LA PROPUESTA

El Plan de coaching organizacional se define de manera conceptual segun
los siguientes autores:

Fernandez (2009) el plan de coaching organizacional, “es un proceso
de aprendizaje establecido del marco metodolégico de progreso pedagdgico,
estudiado por alcanzar una optimizacion del ejercicio del que lo guia”

Benites (2018) define que es un conjunto de acciones
apropiadamente coordinadas que lleva a cabo durante una diversidad de
actividades, que son dirigidas a docentes que potencien el desarrollo de las
acciones propias, basadas en competencias, capacidades y actitudes de
manera personal y profesional.

Pefialver (2009) es un sistema que incluye conceptos, estructuras,
procesos y herramientas de trabajo para que los profesionales, a nivel
individual o educativo, puedan desarrollar comportamientos determinados
para que sean mas eficientes en su desempefio y a su vez, puedan crecer

en el marco de la organizacion.



4) OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

3.1. OBJETIVO GENERAL
Fortalecer el clima laboral en docentes de la IEl. de Lambayeque, a
través de la propuesta: Coaching organizacional rumbo a la meta del cambio

transformacional

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Sensibilizar a los docentes del nivel inicial y al director sobre el plan de
coaching organizacional.

Elaborar actividades a través de herramientas, estrategias que desarrollen
el coaching organizacional en los docentes de inicial.

Estimular las fases de exploracion, enfoque, andlisis, planificacion, actuar
y seguimiento en los docentes.

Socializar el plan de coaching organizacional, para generar un buen clima

laboral, beneficiando a los docentes del nivel inicial.

5) JUSTIFICACION

El plan de Coaching organizacional se realiza porque es necesario
que los docentes se propongan y logren sus propios objetivos de tal
manera que los puedan cumplir dentro del plazo establecido,
reflexionando para el buen desempefio dentro de la Institucién educativa,
en la cual sea capaz de planificar sus responsabilidades dentro de la
organizacion, buscando efectividad organizacional y bienestar, para que
los docentes con el plan que se va a desarrollar se sientan motivados,
reconozcan sus fortalezas, oportunidades y de esta manera buscar
alternativas de solucion que favorezca al desempefio laboral. A su vez
sean innovadores, capaces de crear y generar nuevas ideas, que lleguen
a una comunicacion horizontal entre docentes, que a través de las
estrategias que se plantean busquen generar confianza, empatia,
fomentar el sentido de pertinencia en la organizacion del liderazgo y de
esta manera llegar a tener un alto nivel en cuanto al buen clima laboral
(Koltko, 2006).

El plan contribuye en la persona humana, comunidad cientifica, a la



sociedad, esta basado en la teoria cientifica Humanista de Maslow y
Rogers, donde considera a la persona plena y completa, responsable de
sus propios actos y decisiones ante diferentes situaciones, teniendo la
intencion de ayudar a los demas, motivindose para desarrollar sus
potencialidades de manera gradual.

Asimismo, se basa en la teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo,
donde refiere Sandoval (2015) que se fundamenta en una postura de
caracter social, donde manifiesta el progreso de las personas de manera
personal como también la integracion de los equipos de trabajo.

Es plan es conveniente porque ayudara a mejorar el clima laboral entre los
docentes que trabajan en la institucion educativa.

Posee una relevancia social, porque ello contribuira no solo a los docentes
sino también a todas las personas de la sociedad quienes son los
beneficiados al lograr nuevos cambios, desarrollando competencias,
habilidad y capacidades del potencial humano que cada uno ira
fortaleciendo, a través de las actividades que se desarrollaran con las
estrategias y herramientas que se plantearan.

A su vez tendré implicancias practicas, ya que ayudara a resolver situaciones
problematicas que existen en la organizacion, creando motivacion,
reconocimiento, cooperacion e integracion entre todos los integrantes,
descubriendo la tendencia de patrticipar y llegar a buenos acuerdos.

El plan posee un valor teérico, ya que es pertinente saber las teorias
cientificas y conceptuales que dan sustento para generalizar los resultados
positivos en la mejora de la organizacion y los resultados que se cumpliran
en un determinado plazo.

En cuanto a la utilidad metodoldgica, el plan de coaching organizacional,
aporta con herramientas para potenciar el clima laboral, con la finalidad de
explorar, enfocar, analizar, planificar, actuar, conllevando a un seguimiento e
integracion entre todos los docentes, manteniendo una evaluacion continua

y permanente.



6) FUNDAMENTOS

La presente propuesta del Plan de coaching organizacional, se

sustenta desde un punto de vista epistemoldgico, filosoéfico, psicoldgico y
pedagadgico.
Dentro del marco epistemolégico Mesurado (2020) menciona que
sobresalen aspectos emocionales y cognitivos en diversas situaciones que
muestren empatia entre las personas, determinando los beneficios que son
fundamentales en su salud mental, generosidad, humanidad, emociones,
empatia que son variables vinculadas al razonamiento moral. Este aporte
es de gran ayuda porque ve aspectos basados en la persona humanay ello
se necesita en este plan que conllevara a un buen clima laboral.

Dentro del marco filosofico, tenemos a Yepes (2000) quien alude que
la persona es Unica e inigualable, teniendo conciencia de si mismo,
asumiendo riesgos que implica vivir de manera consciente.

Se tiene en cuenta lo que menciona el autor, ya que como persona debe
asumir su rol como docente que implica ser responsable de sus propios
actos y decisiones ante conflictos que se presentan en la organizacion.
Logrando nuevos cambios, al demostrar sus habilidades, actitudes que lleva
en su interior (Bou, 2010).

Cabe mencionar que ambos autores reflejan a la persona humana como el
eje principal capaz de ser autbnoma, innovador y sentirse motivado para
asumir responsabilidades ante diversas situaciones que se da en la
organizacion de trabajo y de ello se trata este plan que ayudara de mucho
a la persona siendo capaz de autorrealizarse.

Dentro del marco Psicoldgico, se tiene a Valderrama (2015) quien
afirma que se debe ayudar a la persona a lograr y fijar sus metas de
manera eficaz y eficiente, identificando sus fortalezas, debilidades,
limitaciones y oportunidades que debe analizar cada cierto tiempo,
fomentando la motivacion hacia la accion, evaluando resultados y
fomentando correcciones necesarias.

Este plan se sustenta en este marco, ya que cada persona necesita de
ayuda para poder complementarse ante las diferentes actividades que se

realiza en las instituciones, proponiéndose una meta, y ello es parte de la



7)

integracion hacia la organizacion donde trabaja; optimizando las
relaciones humanas de calidad total.
Solf (2022) alude que se debe cuidar las caracteristicas de este aspecto
psicoldgico ya que se espera que “el rol de Coaching contribuya con los
objetivos mas amplios establecidos en coordinacion con el lider”.
Asimismo, tenemos el marco pedagdgico, donde menciona Kant
(2003) que la educacion hace de la persona, por ello es que la educacién
cumple un papel esencial, siendo un progreso de manera moral
(humanidad), puestas y dirigidas en el uso de la razon.
El plan de coaching se sustenta en este marco, ya que el eje principal es
el docente, quién es el que lidera un grupo de estudiantes, quién es el
ejemplo a seguir con sus actitudes, virtudes, habilidades y competencias
gue lo lleva en su ser y en el uso de su razon, haciendo las cosas bien
para el logro de sus competencias, como el logro de manera grupal en la

organizacion en el que desempenia.

PRINCIPIOS PSICOPEDAGOGICOS

En los principios psicopedagogicos tenemos a la participacion,
pertinencia, integralidad, flexibilidad y gradualidad; que ayudara a
contribuir el desarrollo de actitudes, valores, mostrando disciplina en las
personas que son la muestra participativa en el desarrollo de la propuesta.
v Participacion, donde se reconoce y aprovecha el potencial intelectual

de los integrantes, papel importante dentro de la sociedad (De los

Angeles y otros, 2021). Se busca que el personal interactie, participen,

motivandolos a tomar decisiones sobre sus objetivos, fomentando la

inclusién y el trabajo en equipo, creando compromisos para alcanzar
retos de la organizacion.

v' Pertinencia, menciona Valiente (2020) que en este punto se debe
registrar sus objetivos, con la finalidad de tener un registro a su
proyecto de sociedad. Tal es el caso que en cada actividad que se
proponga en el plan, se debe tener una finalidad para el proyecto de
vida de cada docente.

Ademas de ello, el plan con las actividades a desarrollar se va a validar



dando pertinencia y confiabilidad, implementando con estrategias,
herramientas, recursos y tareas necesarias, aplicando competencias
para coadyuvar en una adecuada organizacibn con ética y
perseverancia.

v Integralidad, implica trabajar de manera pertinente, interactuando con
los integrantes donde se labora. Gran parte de los docentes se ven
vinculados en la intervencion de actividades en distintos ambitos y
servicios, donde se ve reflejado el apoyo mutuo (Cano, 2017). Por ello,
gue en este plan es importante este principio, siendo un desafio de la
vivencia social, interactuando e integrandose todos los involucrados en
esta propuesta, fomentando de manera positiva el buen clima de la
organizacion.

v' Flexibilidad, de acuerdo al autor Menchén (2010) refiere que
transforma el proceso del trabajo para conseguir el procedimiento y a
la vez solucionar el problema, ya que nace la capacidad de abordar y
dar solucion a los problemas desde diferentes puntos, con la finalidad
de llegar a buenos acuerdos, llegando a ser flexible en los puntos de
vista de cualquier integrante de la institucion.

v' Gradualidad, este principio es donde se forman los procesos
formativos indicados para los diversos ritmos y situaciones personales
desde lo especifico a lo general, para dar respuesta desde un enfoque
inclusivo y competencial. Porlan (2018). Siendo importante para el plan
ya que se tendra en cuenta un enfoque el cual desarrolle,
competencias, habilidades y capacidades en el personal de la

organizacion educativa de manera progresiva.

8) CARACTERISTICAS
v' Dirigido a docentes del nivel inicial que son pieza fundamental de su buen

desempeiio y clima laboral, para el desarrollo de sus competencias,
capacidades y actitudes que se ven reflejadas en el trabajo diario que
ejecuta con los pequefios y pequeias.

v' Acompafamiento garantizado, enfocado en la creatividad y desempefio

desde la primera actividad a desarrollar.



v" Potenciar las habilidades de cada uno de los participantes en beneficio
de la organizacion.

v Actividades personalizadas y en equipo para el logro de sus objetivos
planteados.

v" Motivacion al equipo docente para mantener y potenciar su desempefo
laboral.

v’ Basado en la teoria humanista (Maslow) y teoria de las relaciones
humanas (Elton Mayo y Kurt Lewin)

v" Comunicacién horizontal con todos los integrantes de la organizacion de
la IEI.

v' Herramientas y estrategias que conlleven al buen trabajo en equipo de
confianza y clima laboral.

v' Actividades basadas en estrategias, herramientas de coaching
organizacional retadoras e innovadoras que ayuden auto realizarse y

auto superarse, generado satisfaccion laboral.

9) ESTRATEGIAS PARA IMPLEMENTAR LA PROPUESTA

La propuesta Plan Coaching organizacional rumbo a la meta del cambio
transformacional, sera aplicada a 14 docentes con 10 actividades y seréa

dividida en las siguientes dimensiones:

En esta dimensidn de la exploracion se han utilizado las estrategias de la
“Rueda de la vida y el Quiero/Tengo”, para conocer las diversas areas que
necesitan atencién para mejorar su nivel de satisfaccion y realizar una

retroalimentacion a futuro y lograr la autosuperacion.

En la dimensién enfocar se creyd conveniente utilizar la estrategia “META y
Exito”, la cual nos permitira conocer las cualidades que deben poseer los
objetivos para poder establecer como alcanzarlos con la finalidad de

mejorar la comunicacion asertiva y el buen trato entre los colaboradores.

En la dimensién analizar se aplicara la estrategia “DAFO y Ventana de
Johari” con la cual podremos analizar y recoger informacion necesaria para

el logro de los objetivos.



En la dimension planificar se ha creido conveniente utilizar la herramienta
“el esquema de Ishikawa y Reto por opcidn” que nos permitira marcar la ruta
para el desarrollo y logro de los objetivos, el tiempo de cada paso y los

recursos que se necesitan para realizarlos.

En la dimensién actuar se ha creido conveniente utilizar la herramienta
Creacion de habitos, aplicando la técnica del juego de roles, dinamicas de

grupo y ejercicios de simulacion con la finalidad de mejorar el clima laboral.

El seguimiento y la evaluacion debe ser trasversal, durante todo el proceso,

permanente, eficiente y eficaz.



OBJETIVO ESTRATEGIA ] RECURSOS INSTRUMENTOS
ACTIVIDAD DE LA ACTIVIDAD A DIMENSION Y RESPONSABLES DE )
DESARROLLAR MATERIALES EVALUACION
Incorporar el Plan “Coaching
Conocemos el Plan Coaching | organizacional rumbo a la meta del e
. i . ” Socializacion --
organizacional rumbo a la meta cambio transformacional” al
del cambio transformacional Proyecto Educativo Institucional
Con amor valoramos y Valorar el grado de satisfaccién de
mejoramos las areas de las areas, para ver qué tan Rueda de la vida
nuestra vida. equilibrada esta la vida. -
- ~ Exploracion
Reflexionar y explorar de como nos
Valoro lo que tengo. encontramos para ayudar a Quiero y Tengo
enfocarnos. Auditorio
- Elaborar objetivos personales
Elaboramos objetivos para . ) P y Proyector
profesionales que ayuden a cumplir M.E.T.A
lograr alcanzar la META. PPT
su meta trazada. Enfocar Director
Rumbo al éxito cumpliendo |Visualizar los objetivos para mejorar Modelo GROW Material
objetivos. la autoconfianza. , Docentes Fichas de
- Identificar como nos encontramos Impreso Tesist b i4
Participamos elaborando ’ esistas observacion
que recursos tenemos para lograr DAFO Papelotes
nuestro DAFO. nUestros obietivos
: Y JEAVES. Analizar | Plumones
Como nos evaluamos para | Sensibilizar a todos los docentes _
llegar a mi objetivo. para interactuar y analizar los | Ventana de Johari. Videos
objetivos.
. Analizar y determinar acciones a
En equipo establecemos . o
. .. ejecutar, para una buena Feedback 360
acciones rumbo al éxito. . .
organizacion. Planificar

Juntos logramos el reto
institucional.

Proponer retos en equipos.

Reto por opcién

Nos motivamos creando
habitos hacia el éxito
transformacional

Promover mejores actitudes de los
colaboradores para el éxito

organizacional.

Creacion de habitos

Actuar




Actividad 01: Conocemos el Plan Coaching organizacional rumbo a la meta del

cambio transformacional.

Objetivo: Incorporar el plan coaching organizacional rumbo a la meta del cambio

transformacional al PEI.

Estrategia: Socializacién del plan al personal docente y directivo.

Responsable: Directivo, tesista y docentes

Actividad

Recursos

Duracién

Inicio:

El capacitador inicia saludando y
presentandose a la plana docente, director.
Brinda las palabras de bienvenida.

Los invita a formar un circulo y les menciona
que se realizara una dinamica denominada: “La
pelota saltarina” el cual consiste en que cada
uno se debe presentar y decir que es lo que le
gusta, que le disgusta y como se ve a futuro.
Terminado el participante de hablar, lanzara la
pelota a otro compafero para que pueda
responder y asi continuamente.

Después de haber interactuado, se les da a
conocer el nombre de la actividad y posterior a
ello el propdsito: Socializar el plan de coaching
organizacional rumbo a la meta del cambio

transformacional al PEI.

Computadora

Proyector

10 minutos

Desarrollo:

El capacitador proyecta el plan que se ira
trabajando con ellos y como esta sustentado,
cual es la finalidad y en base a qué se les esta
realizando este plan.

Indica los objetivos del plan.

Los fundamentos tedricos para el desarrollo del

plan.

Computadora
Proyector

Papel bond

1 hora 45

minutos




- Los principios que sustenta el plan.

- La estructura del plan.

-La descripciobn de los contenidos y su
cronograma.

- Finalmente, como sera su evaluacion.

El capacitador, realiza el feedback y solicita a
los presentes de manera ordenada que realicen

las preguntas respectivas.

Cierre:

El capacitador propone la inclusién del plan para
colocarlo dentro del PEI, por abordar una
problematica que ayude al beneficio de la
organizacion y al buen clima laboral.

Luego, como producto se les pide a los docentes que
en un sobre coloquen su apreciacion del Plan, que

desean saber y en gque pueden aportar.

Sobre
Caja mégica

Lapiceros

20 minutos

Evaluacion: La evaluacién es permanente, continua y ellos mismos se podran

autoevaluarse.




Actividad 02: Con amor valoramos y mejoramos las areas de nuestra vida.

Objetivo: Valorar el grado de satisfaccion de las areas, para ver qué tan

equilibrada estan en su vida.

Estrategia: Rueda de la vida

Dimension: Exploracion

Responsable: Directivo, tesista y docentes

Actividad Recursos Duracion

El capacitador les da la bienvenida y les
presenta una dinamica el cual consiste en
formar 3 equipos de 5 integrantes, donde
cada equipo tendra un vaso con agua y al
otro extremo un vaso vacio, también un
elastico, 5 cuerdas.

Se les explica que debera transportar el
vaso a través de las cuerdas y llevarlo al
vaso vacio para poder vaciar el agua.
Acabada la dinamica, se les pregunta a los
) ] . . Proyector
equipos: ¢Qué les parecio esta dinamica?
o _ Vasos,
¢, Qué dialogaron para cumplir con el reto? o )
_ elastico, 10 minutos
¢, Todos colaboraron para poder vaciar el
cuerdasy
agua en el vaso?
) L . . agua.
¢, Qué pasaria si no hubieran participado
todos para cumplir la meta? ¢ Debieron estar
las cuerdas equilibradas para poder vaciar
el vaso con agua?

El capacitador les pregunta de manera
personal:

¢Ustedes creen que nosotros debemos
mantener un equilibrio en nuestras vidas?
Después de la pregunta, se les da a conocer

el nombre y el propésito de la actividad.

El capacitador les explica acerca de la rueda Fichas de 1 hora 45

de la vida, como estamos, cémo nos la rueda minutos




encontramos y ver una visibn de manera
gréfica de los aspectos que componen en
nuestra vida y que tanto le damos prioridad
0 no a cada una de ellas.

Luego de explicarles se les presenta un
circulo que esta partido como un pastel que
se divide en 8 partes y en tota la rueda hay
circulos y una enumeracion del 1 al 10 para
ver cuanto de valor le damos a cada éarea.
Se les presenta un video de como llenar la
rueda de la vida:

https://www.youtube.com/watch?v=qVmVB

76a0yo0

‘7'110,77

Pre N
K e

Luego, los docentes tienen la oportunidad
de llenar la rueda de la vida que se les
reparte en una hoja.

Los docentes tienen que presentar su
producto que identificar cuanto le da a cada
area para ver qué tan equilibrada esta su
vida y a partir de ello, tomar decisiones,
mejorar su nivel de satisfaccion y realizar
una retroalimentacion a futuro y lograr la

autosuperacion.

de la vida.

Proyector
Videos
Usb
Laptop

Cierre:

El capacitador les pregunta: ¢Qué les
parecio esta estrategia? ¢ En qué nos puede
ayudar? ¢Sera importante equilibrar las

areas de nuestra vida? ¢Qué podria pasar

Hojas
bond

Carteles

20 minutos



https://www.youtube.com/watch?v=qVmVB76aoyo
https://www.youtube.com/watch?v=qVmVB76aoyo

si no tratamos de equilibrar las areas?
Presentan su producto y a la vez se puede
realizar otra actividad con una rueda de la
vida, netamente profesional.

Luego, el capacitador los invita a la reflexion
y a realizar un compromiso, proponerse
objetivos para el logro de su rueda de la
vida, con las siguientes interrogantes, de
acuerdo a cada punto:

Area:

Mi foco de atenciénes:

Los puntos que debo mejorar son:

Evaluacion: La evaluacién es permanente, continua y ellos mismos se

podran autoevaluarse.




Actividad 04: Elaboramos objetivos para lograr alcanzar la META.

Objetivo: Elaborar objetivos personales y profesionales que ayuden a

cumplir su meta trazada.

Estrategia: M.E.T.A

Dimensiéon: Enfocar

Responsable: Directivo, tesista y docentes

Actividad Recursos Duracion

Inicio:

El capacitador inicia la actividad con una
dinamica denominada “Mi puente favorito” el
cual consiste en construir un puente; cuyos
materiales seran papel periodico, cinta de
embalaje, tina. Pare ello se solicita 3
equipos de 5 integrantes, pero que no sean
los mismos de la actividad anterior.

La idea es que construyan un puente hasta

la distancia que esta la tina y cuando esté Papel

listo, la pelota de papel tendra que pasar por periodico

ahi, de tal manera que llegue a su lugar de Cinta de

destino, sin evitar caerse, caso contrario, embalaje 10 minutos
empezaria de nuevo. Finalmente, se les Tina

pregunta a los participantes: Pelota de

¢, Qué hicieron antes de realizar el puente? papel

¢fue facil realizar el puente? ¢Qué sienten
gue les faltd en el equipo? ¢Por qué sera
mejor trabajar en equipo?

El capacitador les pregunta:

¢ Sera importante que para cada actividad
nos enfoquemos en plantearnos objetivos y
cumplirlos?

El capacitador les menciona la actividad de

hoy y el propdésito a lograr.

Desarrollo: Laptop 1 hora 45




El capacitador les explica cuan importante
es plantear metas para cada actividad que
nos proponemos, no solo de manera
personal, sino también profesionalmente,
para llegar a cumplir y ser un éxito en cada
meta planteada.

Para ello les explica sobre la dimension
enfocar y la estrategia que se debe realizar.
Luego, se les hace una dinamica de
moverse con el cuerpo, sefias o gestos de
cémo uno va detras de su meta para
conseguirlo, de acuerdo al siguiente video:
https://www.youtube.com/watch?v=JKkkP2
wifgiu

Les presenta un video de M.E.T.A.

Finalmente, como producto elaboraran su
Meta personal y una meta profesional en
cuanto al liderazgo de la organizacion.

Salen a explicar sus productos vy
sensibilizarse de que personalmente y
profesionalmente debemos tener metas a
corto y largo plazo siendo un equilibrio para
nuestra vida y a la vez complementar a la
rueda de la vida que se trabajé

anteriormente.

Video
YouTube
uUSB
Papel
Plumones
Lapiceros
Cartelitos

minutos

Cierre:

Se les brinda una retroalimentacion sobre la
estrategia planteada, y preguntas de
¢,Como se han sentido? ¢Qué han
aprendido? ¢Sera importante tener en
cuenta la estrategia “Meta” el cual permite

enfocarnos en nuestras vidas?

Papel
bond.
Musica de
fondo

20 minutos

Evaluacion: La evaluacién es permanente, continua y ellos mismos se

podran autoevaluarse.



https://www.youtube.com/watch?v=JKkkP2Wf81U
https://www.youtube.com/watch?v=JKkkP2Wf81U

10)

EVALUACION DE LA PROPUESTA

La evaluacién de la propuesta serd de manera continua y permanente a
través del monitoreo a cada una de las actividades, evaluando los aspectos
relevantes que evidencien el progreso que se expresa en los objetivos que se
plante6 al inicio del plan. Se tiene en cuenta la siguiente matriz, que a

continuacion se detalla.

RECURSOS Y/O PARTICIPACION
OBJETIVO ESTRATEGIA

MATERIALES DELOS
LOGRADO | DESARROLLADA
ACTIVIDAD ADECUADOS | RESPONSABLES
SI | NO Sl NO Sl NO Sl NO

1. Conocemos el Plan
Coaching  organizacional
rumbo a la meta del cambio

transformacional

2. Con amor valoramos vy
mejoramos las areas de

nuestra vida.

3. Valoro lo que tengo.

4. Elaboramos objetivos para
lograr alcanzar la META.

5. Rumbo al éxito cumpliendo

objetivos.

6. Participamos elaborando
nuestro DAFO.

7. Como nos evaluamos para

llegar a mi objetivo.

8. En equipo establecemos

acciones rumbo al éxito.

9. Juntos logramos el reto

institucional.

10. Nos motivamos creando
habitos hacia el éxito

transformacional




Anexo 7

Validacion de Juicio de Expertos de la Propuesta

VALIDACION DE PROPUESTA

ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEID
{JINCIO DE EXPERTOS]

FICHA DE EVALUACION DEL PLAN DE COACHING ORGANIZACIONAL
RUMBO A LA META DEL CAMEBIO TRANSFORMACIONAL

Ya, Daniel Ordinoda Rodriguez, identificado con DRI N™ 45298119 con Grada
fcadémico de Magisier, en la Universidad César Vallsjo, con cddigo de i reari psidn
en SUMEDL M 052045522,

Hago constar gue be leido y revisado la propuesia Flan de coaching
arganizacional rumbo & Il meta del cambio transformacional
correspondienie a ka Tesis Plan de coaching organizacional para potenciar al

clima laboral en los docentes del mivel inicial en wna IE = Lambayeque, de la
Maesiria en Adminisiracion de la Educacon en la Universidad Cesar Vall=ja.

La propuesta contiens & siguienie esireclura  Inroduccion, Objetivo,
Mormatividad, Campo, Esiructura y Plan de accitn y corresponde a & besis: “Plan

de coaching organizacional para pofenciar el clima laboral en los docentes
del mivel indcial en una IE = Lambayeque”

a. Pertinencia con la investigacian

M" CRITERID Bl (NO | OBESERVACIONES

y Pertinencia con el problema, obelives o
hiphbesis de invesligacidn.

2 Perinencia con las variables y dimensiones] x

Padinencia ©con  lBs  dimensones o
ndicadaras.

Pefinencia con los  principios  de |3
4 fpedaccitn  centifica [propisdad ¥ x

o ErEncia).
& Perinencia con los fundamenios ledricos b
B Pefinencia con |a  esbuciura  de 3
nvesligacin *
7 [Pertinencia de |a propuesta el diagnésticl
el problema

b. Pertinencia con la aplicacian



VALIDACION DE PROPUESTA

NIVERSIDAD CESAR VALLE)
ﬁ UNIVERS Ces o {JUNCIO DE EXPERTOS)

N CRITERIO Bl | NO | OBSERVACIONES

1 [E= aplicahle al conl=xio de la investigacan | x

Eoluciona &l problema de la invesligagdn | x
% aplicacion es sosienibie en el Bampo x

Ex viable &n su aplicacdn n

E= aplicabls a olras irsfiluciones  can|
caracieristicas similanes

Luego de I3 evaluacion minucdosa de la propuesta y realizadss las

camecciones especiivas, los resultados son los siguisnbes:

DECESION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

S valida & instrumenio para su aplicacon

OBSERVACIONES:
Sdlo especifica en la herramienta de la Rueda de la vida, siempre preguntarss al
firal de la actividad: y Cudl &s mi mayor foco de abencion 7, Cudles serdn los punios

gue debo equilibrar ywo mejarar?

Chiclaya, 14 de julio de 20Z3.

My Daniel Ordinola Rodriguez, Cadigo de registro die SUNEDL N™ M® 052046522,

con Cendo de labares en Universidad Santo Toribio de Mogrovejo, N° de celular:
853133856

Hoerfu?

FIRMA % SELLO DEL EXPFERTO
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w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DEL PLAN DE COACHING ORGANIZACIONAL
RUMBO A LA META DEL CAMBIO TRANSFORMACIONAL

con Grado Académico de n‘ebff‘-mhthmw
sae Welliger  con codgo de Inscripcion en SUNEDU N

Hago constar que he leido y revisado la propuesta Plan de coaching
organizacional rumbo a la meta del cambio transformacional
correspondiente a 'a Tesis Plan de coaching organizacional para potenciar ol
clima laboral en los docentes del nivel inicial en una IE - Lambayeque. de a
Maessria en Administracitn de la Ecucacion en 18 Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta contene (& siguente astructura Introduccidn, Objetivo,
Noermatividad, Campo. Estructura y Plan de accidn y comesponde a |a tesis: “Plan
de coaching organizacional para potenciar ¢l clima laboral en los docentes
del nivel inicial en una IE - Lambayeque®

a. Pertinencia con la investigacion

il CRITERIO [ 81| NO | OBSERVACIONES |
, Pectinencia con & problema, objetvose | , |
hipdtesis de nvestigacién X
, Pestinencia con las vanables y
' dimensiones
'; Pertinancia con a8 dimensicnes e
ingicadores.
Pertinenc:a con los prncgios de la
4 redaccdOn centifica (propiedad y
I % |
5 Pertinancia con los fundamentos tedncos
' g Portinencia con la estructura e I
nvastigacion

B Pertinencia de la propuesta & diagnostico
del problema

l

'

¥ % el X [x[X|:




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO VALIDACION DE PROPUESTA

b. Pertinencia con la aplicacién
[*] CRITERIO

L thdm«mmw

Si

X
2 [Solucions el problema de la investigacidn | v
3 apcacén on selenit on 810 | o
X

X

viable en su apicacian
apicable 3 otras InsIfUCIoNes con
simslares

Luego de la evalacion minucosa de |8 propuesta y realizadas las
COMECTIONES respactivas, 108 resultados son los siquientes:

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:
Yadide ol ol orilinmum Tl

OBSERVACIONES:
Chiclayo, 10 de julio de 2023
,
m%“””’)’"‘"“”?‘cwuommmoesuneou
N' L oSyqMe2 ., ©con Centro de labores en

Yool bt &6 Bodegts 4o coriar A4 1NIESE

i
N RCA €5

FIRMA Y SELLO DEL EXPERTO
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO VALIDACION OF PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DEL PLAN DE COACHING ORGANIZACIONAL
RUMBO A LA META DEL CAMBIO TRANSFORMACIONAL

Yo, rgyid. biclary. £\fare ootk dentificado con ONI N° 33119
con Grado Académico de Vs e et\'\)bco‘cﬁqwmumm

Cesar Valelo . econ codigo de inscripcion en SUNEDU N°
052~ 1566 T}

Hago constar que he leido y revisade la propuesta Plan de coaching
organizaclonal rumbo a la meta del cambio transformacional
corespondiente a la Tesis Plan de coaching organizacional para potenciar el
clima laboral en los docentes del nivel inicial en una IE - Lambayeque, de a
Maestria en Administracién de la Educacion en la Universidad Cesar Vallejo

La propuesta contene la siguente estructura: Introduccidn, Objetivo.
Normatividad, Campo, Estructura y Plan de acsdn y coresponde a la tesis: “Plan

de coaching organizacional para potenciar el clima laboral en los docentes
del nivel inicial en una IE - Lambayeque’

a. Pertinencia con la Investigacion
N CRITERIO

q Pertinenc:a con &l problama, objetvos &
hipdless de investgacion.

Pmcmoonlnwmuuy

NO | OBSERVACIONES

v S—

' Pertinencia con los pnncpios de la
4 redaccdn centifics (propiedad y
cobarenoa) \

& Pertinancia con loa fundamentos tedncos K

s Pertinancia con 13 estructura de I8
Investigacion
. Pertinencia de |3 propuesta &f diagnistico
del problema ,’( |

= | |= |8

/< |




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

b. Pertinencia con la aplicacién

[ CRITERIO

St
1 Es aplicable al contexto de ia investigacion ){
2 Ts‘al&l\.ﬂm.al;mmm X
X
X
X

'-3_5"M"'—ummmm
4 Etvnthmwm

' 5 Eslplubloaotrummoon
Caracternsticas simiares

Luego de la evalacidn minuciosa de la propuesta y reaizadas as
COMecTIones respactivas, o8 resutados son los sguientes:

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

£l i L&S__Mzk.,__"\_m_
_indcrase “*M&_ML

OBSERVACIONES:

Chiclayo, 10 de julio de 2023

Mg Srgrd . Abbm Qartto . codgo de registro de SUNEDU
N 052.-15664 . oon Centro de Isbores en
TEL N 2o Tosiha, N de coutar: G152 MY

FIRMA Y SELLO DEL EXPERTO
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Validez

Anexo 8

de la Propuesta

Coeficiente V de Aiken

S
V= —>
(n(c-1))

S: La sumatoria de s,

s, valor asignado por el experto o juez i

n: Numero de expertos o jueces.

c: Nimero de valores de la escala de valoraciones

oeoe INVESTIGA

oo UUCV

Escala de
N° Expertos 3 valoracién
N° escalas [Si, No] 2 Si No
1 0
EXPERTOS
N CRITERIO Experto | Experto | Experto SR A Condicion
1 5 3 (Si) Aiken
Pertinencia con la investigacioén
Pertinencia con el problema,
1 |objetivos e hipotesis de 1 1 1 3 1.00 Vélido
investigacion.
2 Pertlnenc_la con las variables 1 1 1 3 1.00 valido
y dimensiones.
3 Pertinencia ~  con las 1 1 1 3 1.00 Vélido
dimensiones e indicadores.
Pertinencia con los principios
4 |de la redaccion cientifica 1 1 1 3 1.00 Vélido
(propiedad y coherencia).
g |Pertinencia ~ con  los| 1 1 3 | 100 | Valido
fundamentos tedricos
6 Pertln'enma.con. !a estructura 1 1 1 3 1.00 valido
de la investigacion
Pertinencia de la propuesta
7 |con el diagnostico del 1 1 1 3 1.00 Valido
problema
Pertinencia con la aplicacion
8 !Es apl_lcaplfe al contexto de la 1 1 1 3 1.00 valido
investigacion
9 _Soluc[ona.gl problema de la 1 1 1 3 1.00 valido
investigacion
10 Su apllcamon es sostenible 1 1 1 3 1.00 valido
en el tiempo
11 |Es viable en su aplicacion 1 1 1 3 1.00 Valido
Es aplicable a otras
12 |instituciones con 1 1 1 3 1.00 Valido
caracteristicas similares
V de Aiken de la propuesta 1.00 Valido |



