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RESUMEN 

 

 El objetivo de esta investigación fue diseñar un plan de coaching 

organizacional para potenciar el clima laboral en docentes del nivel inicial. Esta 

investigación, se basó en el enfoque cuantitativo con un diseño no experimental: 

descriptivo - propositivo. La población de estudio estuvo conformada por 14 

docentes, del distrito de Lambayeque, a quienes se les aplicó una encuesta sobre 

el clima laboral. Los resultados de esta investigación indicaron que hay un clima 

laboral medio entre los docentes, es decir un 64.3% de 9 docentes. Asimismo, se 

estableció 8 dimensiones del cual arrojó: Autonomía 57.1% (Nivel medio), 

Cooperación y apoyo 57.1% (Nivel medio), Reconocimiento 21.4% (Nivel Bajo) y 

50% (Nivel medio), Organización y estructura 21.4% (Nivel bajo), 42.9% (Nivel 

medio), Innovación 64.3% (Nivel medio), Transparencia y equidad 64.3% (Nivel 

medio), Motivación 71.4% (Nivel medio), y Liderazgo 71.4% (Nivel medio).  

 El estudio concluyó en el diseño del plan de coaching organizacional 

basado en teorías, principios y fundamentos para la excelencia, eficacia de la 

formación personal como profesional, constituido por un conjunto de actividades 

con estrategias, dinámicas y herramientas de coaching que potencie el clima 

laboral, obteniendo el logro de sus metas, creando mejor convivencia, rumbo al 

éxito de la organización. 

 

Palabras clave: Coaching, organización, liderazgo, relaciones laborales, 

comunicación 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 
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I. INTRODUCCIÓN  

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 

organización. En Bogotá, Rodríguez y Lechuga (2019) identificaron que el 

70% de docentes presentaron como dificultad el clima laboral debido a la falta 

de comunicación interna, el cual creó inconformidades entre docentes y se 

explicó por un proceso bajo de retroalimentación, que a su vez necesitaron de 

motivación y comunicación organizacional a fin de crear un ambiente óptimo. 

Se realizó un análisis en Venezuela del tercer estudio regional comparativo y 

explicativo - Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la 

Ciencia y la Cultura - UNESCO, donde se obtuvo que el 54% de docentes se 

sintieron insatisfechos donde predominó el mal clima laboral. Señalando que 

fue una variable que sobresale ante el logro profesional en maestros de 

Latinoamérica, siendo fundamental el liderazgo (Martínez, 2017). 

Negri y Leiva (2019) en un diagnóstico de Málaga, revelaron que el 60% de 

docentes sintieron la falta de liderazgo, habilidades, competencias que 

direccionaron al empleo, siendo guía entre el espacio pedagógico y clima 

adecuado con eficiencia y eficacia, concluyendo en el desarrollo de 

capacitaciones, donde se promovió la flexibilización curricular y organizativa 

de las IIEE.  

Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la 

Cultura (UNESCO, 2015) refirieron que los estímulos y la motivación con un 

clima favorable, buen liderazgo para todos los docentes, conllevaron a una 

ideal interacción del desarrollo profesional y aclararon que no depende de un 

profesor efectivo o contratado; pues sobresalió mucho la igualdad y equidad, 

identificaron que pertenecen a un todo, creando una organización adecuada 

optimizando efectos, como también facilitaron a la plana administrativa la 

estimulación procedente en cuanto al buen desempeño.  

Mena (2019) señaló en los resultados de su investigación de Chile, que el 

53,28% de maestros fueron aludidos por diversos cambios de actitudes de los 

miembros de la organización, al no brindar adecuado clima y que al haberlo 

trajo consecuencias positivas, motivando a que los participantes hayan 
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interactuado, despertando el interés eficiente, en la labor de sus actividades y 

aprendizajes para sus estudiantes. 

A Nivel Nacional existieron múltiples problemas en el ámbito educativo 

organizacional, haciendo hincapié en las variables de investigación, 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 organización educativa. 

Gestión (2019) realizó un estudio sobre las perspectivas de satisfacción del 

personal en una organización, el cual se refirió que menos del 50% de las 

instituciones aplicaron acciones, herramientas o estrategias para mejorar el 

ambiente de trabajo, que fue fundamental la elaboración de un programa que 

potenció los aspectos favorables que se detectaron; ya que lo importante del 

estudio fue lo que se elaboró con ese diagnóstico. 

La región Lambayeque no fue ajena a esta problemática, ya que toda 

Institución debe resaltar el buen clima laboral. 

Visualizando de manera más detallada en una Institución Educativa, laboran 

docentes nombrados - contratados, el cual se aprecia a nombrados que están 

en el turno mañana por elección propia y contratados quedan para el turno 

tarde. Ello conllevó a una diferencia marcada entre ambos grupos, también se 

apreció que en las reuniones y actividades programadas ya están decididas 

por el turno de la mañana, 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 comunicación, trabajo en equipo, agotamiento, actitudes 

negativas que conllevan a un mal desempeño, clima laboral, la falta de 

compromiso con las actividades y liderazgo por parte de Dirección, que 

incentivó a un inadecuado clima. Asimismo, Ji y Yue (2020) que el 

agotamiento en los maestros de jardín está influenciado por factores 

individuales, sociales y organizacionales. Ante esta problemática fue 

necesario investigar sobre la variable clima laboral y el diseño de un plan que 

contenga estrategias, herramientas, el cual creó un ambiente acogedor, 

favoreciendo un clima agradable desarrollando autonomía, liderazgo que 

ayude en su personalidad como en el ambiente laboral, produciendo con 
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eficacia una excelente organización de la educación. Por tal motivo, se planteó 

la siguiente interrogante: ¿Qué características tiene el plan de coaching 

organizacional para potenciar el clima laboral en docentes del nivel inicial?  

El estudio fue justificado en un marco teórico que buscó desarrollar el 

proceso de coaching organizacional, realizando un plan que conllevó a un 

buen clima laboral, dejando de lado todo tipo de discriminación laboral y 

exclusión 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 aceptación y participación de todos 

los docentes sin distinción, la cual parte por la líder de la institución. Tal como 

señaló Delgado (2022) para las escuelas es de suma importancia el clima, ya 

que posibilita la integración de las instituciones, con clara dirección y visión de 

futuro. También, se justificó de manera práctica, porque se buscó darle 

solución al problema, elaborando un plan con herramientas y estrategias de 

acuerdo a las fases del Proceso de Coaching con la finalidad de fomentar la 

autonomía, comunicación asertiva, respeto mutuo, trabajo en equipo, valorar 

las opiniones que debe prevalecer en todo ámbito laboral, generando en el 

personal: motivación y participación en las acciones; estas situaciones 

permitieron que los docentes propongan diversas innovaciones, se apoyen 

recíprocamente, mejorando la calidad de organización. Asimismo, se justificó 

de manera metodológica porque se diseñó un plan de coaching organizacional 

validado por juicio de expertos, determinando su confiabilidad, mediante los 

métodos pertinentes el cual correspondió a una investigación teórica de tipo 

básica-cuantitativo. Ante esta problemática se creyó conveniente proponer un 

objetivo general, Diseñar un plan de coaching organizacional para potenciar 

el clima laboral en docentes del nivel inicial en una Institución educativa y 

objetivos específicos: Determinar el nivel del clima laboral en los docentes; 

Fundamentar teórica 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 Institución educativa. 
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II. MARCO TEÓRICO  

En la investigación se presentaron antecedentes a nivel local, nacional e 

internacional, que a continuación se detallan: 

 En referencia a los trabajos previos en el Contexto Local, se tiene a 

Benites (2018) que tuvo como objetivo determinar si la aplicación de un 

programa de coaching organizacional contribuye a mejorar de manera 

positiva el clima laboral de los docentes. Su metodología fue cuasi – 

experimental, con una población y muestra de 8 miembros, aplicando un 

programa de coaching organizacional. Los resultados fueron que antes del 

programa tenían 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 

concluyó que el programa como estrategia para potenciar las competencias, 

capacidades y profesionales; contribuyó a mejorar la organización. 

Ruiz (2022) cuyo objetivo fue determinar el grado de relación entre 

inteligencia emocional y clima laboral en los profesores. La metodología que 

emplearon fue descriptivo correlacional, trabajado con una muestra de 40 

educadores, a quienes se les administró como instrumento de campo con 

escala de Likert para el clima laboral. Los resultados del estudio fueron que 

en la categoría desfavorable se obtuvo un 32.5% de 13 docentes, categoría 

medio un 35% de 14 docentes; es decir, se evidenció la existencia de un 

nivel medio en la variable clima y sus dimensiones de autonomía, 

compromiso laboral, trabajo en equipo, motivación. Concluyó que, a mayor 

inteligencia emocional, mayor será las dimensiones del clima laboral. 

Ñique (2018) tuvo como finalidad determinar la relación entre el clima laboral 

y la satisfacción del personal de la IE. ADEU. La metodología que se empleó 

fue cuantitativa, el diseño 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 opinó que es regular, el estudio concluyó 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 retroalimentación. 
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 En referencia a los trabajos que se revisó en el Contexto Nacional, se 

tiene a Urtecho (2021), cuyo propósito fue determinar la relación existente 

entre las herramientas de coaching y clima laboral en docentes. La 

metodología que empleó fue de tipo básico, diseño no experimental, se 

demuestra que existió relación 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% mostró 

deficiencia ante el clima laboral y regular el 40%. Concluyó en que, si se 

aplica herramientas de coaching en los docentes, va a existir un adecuado 

clima en la institución, atribuyendo a una mejor integración, elevación de 

autoestima y liderazgo. 

Gonzales (2018) tuvo como meta determinar la relación entre asertividad y 

clima laboral en instituciones educativas públicas. La metodología empleada 

fue básica, diseño 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 investigación concluyó que 

a mayor asertividad habrá probabilidades de tener un clima laboral favorable. 

La Rosa (2019) su objetivo fue determinar la relación entre Gestión educativa 

y clima laboral en docentes de la institución educativa. La metodología que 

se empleó fue deductiva, tipo básica, enfoque cuantitativo, diseño 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: autonomía, motivación, liderazgo, desarrollo, relaciones 

y estabilidad de cambio. El estudio concluyó que los valores obtenidos en la 

prueba de hipótesis dan evidencias suficientes para afirmar que, a buena 

gestión educativa, mejora el clima aplicando estrategias.  

Rojas (2022) se propuso determinar la relación existente entre el liderazgo 

del director y el clima laboral de los docentes. La metodología fue básica, 

con diseño no experimental, alcance descriptivo correlacional, enfoque 

cuantitativo e investigación transversal, con muestra de 28 maestros. Los 
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resultados fueron que el 79% está en nivel bajo a la variable clima laboral. 

El estudio concluyó que la variable mantiene vínculo 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 diagnóstico del clima 

laboral de una institución según la perspectiva de los docentes. La 

metodología fue descriptiva, el método de selección de la muestra fue por 

muestreo no probabilístico intencional, utilizó el cuestionario de Litwin y 

Stinger (1998) para medir el clima, con la finalidad de crear una propuesta 

establecida en la percepción de los trabajadores, ya que se mostró un mal 

manejo de interacción con los empleados, mala comunicación y un clima 

poco adecuado. Ello, se apreció en los resultados que el 38.09% de 21 

docentes muestra deficiencia en el clima. La investigación concluyó que 

existe un nivel bajo del clima laboral, según la perspectiva de los docentes, 

ello se vio enfrentados en el desempeño de su labor. 

Freire (2020) propuso determinar la influencia que existe entre las relaciones 

interpersonales y clima laboral en una IE. con población de 30 docentes para 

verificar el grado de influencia bajo un programa de relaciones 

interpersonales mejorando el clima laboral. La metodología 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 comunicación, tampoco presentan un 

desarrollo afectivo y social adecuado, presentando un ambiente educativo 

no favorable para el buen clima. Ello concluyó que, a través del programa, el 

clima laboral aumentará en docentes, y al no presentar relaciones 

interpersonales en los docentes, el clima disminuye. 

Se sustentó en las siguientes teorías: De la Variable Coaching 

Organizacional, se tuvo la Teoría 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 día ser él mismo, dando paso motivacional más allá de la 

autorrealización En la teoría humanista, la persona se considera plena y 

completa, responsable de sus propios actos, decisiones ante los problemas 
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presentados, se tiene la intención de poder ayudar a otras personas 

motivándolo para que desarrolle todos sus potenciales hasta el mayor límite 

posible, basándose en las habilidades que posee todo ser humano (Maslow, 

1991). Así pues, los principios primordiales de esta corriente: El ser humano 

es único; humano por naturaleza y tiende a formarse plenamente en todos 

los niveles de conciencia, con el gozo de realizar todas sus necesidades. 

Bou (2010) señala 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 Teoría Relaciones Humanas de Elton Mayo y Kurt Lewin, 

donde es preocupante conseguir la validez de acuerdo a la preparación en 

clima laboral entre trabajadores de una organización (Zapana, 2004). 

Sandoval (2015) indica que “Se basa en una postura de carácter social, 

donde explica el desarrollo de los individuos y grupos”. También señala que 

algunas de las características que usa esta teoría, es el manejo de la 

organización, basándose en la psicología, autonomía del trabajador, abierto 

al cambio, obteniendo confianza, compromiso en las relaciones humanas de 

los trabajadores, realizando dinámicas interpersonal o grupal.  

También se tomó definiciones del Marco Conceptual: El coaching es una 

herramienta basada en una diversidad de técnicas, proponiéndose una meta 

a seguir, el cual ayuda al comportamiento de la persona, buscando su mejora 

profesional como persona a través de la eficiencia y eficacia (Rodríguez, 

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 acompañar a 

la persona para guiarlos y acompañarlos en el marco e incremento del buen 

desempeño profesional e individual y de esta manera persistir en un buen 

ambiente laboral. El Coaching organizacional, se dirige a instituciones y 

organizaciones obteniendo el logro de sus objetivos y metas propuestas 

(Rodriguez, 2016).  Para Martín (2010), se centra en su objetivo y a la vez 

lograrlo; estimulando a conocer sus propios valores y practicarlos para el 

beneficio de la organización. Los miembros de una IE. son los favorecidos 
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porque progresarán como personas, mejores profesionales, obteniendo 

nuevas actitudes, competencias y habilidades, logrando cumplir metas 

trazadas de su organización, creando un mejor futuro y convivencia para el 

bienestar común. Según Pérez (2017) alude que, al realizar actividades con 

esta modalidad organizacional, primero será de manera individual, dando 

iniciativa a que pueda reflexionar y luego organizarse en grupos ayudando 

al líder a diagnosticar el estado que poseen en la actualidad y generar 

cambios. Por lo que señala Katariina y otros (2022) que los docentes con 

cambios de rotación 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 líderes por semana 

dando oportunidad a todos los docentes, buscando alternativas de solución 

y estrategias de coaching, mediante las fases. 

En esta investigación, se tomó las fases del proceso de coaching 

organizacional donde González (2019) señala que genera efectos a largo y 

corto plazo de acuerdo al propósito 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: exploración, enfocar, analizar, 

planificar, actuar: Exploración: se debe dar una mirada general, para ver 

cómo se encuentran cada una de las personas en su ámbito personal y 

laboral. Indica Whitmore (2010) que se debe estar en la mira ante las 

personas y realizar un diagnóstico del cómo 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. Señala también, que el integrante de la organización debe 

tomar conocimiento para que se proponga un objetivo y cumplir con el 

mismo. Se propone herramientas como: M.E.T.A y Éxito. Analizar: Es 

cuando examina la situación, lo que está 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 
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consideran. Al planificar se debe buscar alternativas de solución u opciones 

que logre alcanzar cada objetivo propuesto, elaborando así un plan de 

acción, ello coadyuvará positivamente, tratando de convertir una discusión 

en una decisión, donde la persona tome un plan de acción definido y 

específico, a la mejora de la formación laboral. Se propone la herramienta: 

Ishikawa y reto por opción. Actuar: Se empieza a proceder para sintetizar 

esa acción, donde es prescindible formar un tiempo específico. Lo ideal es 

concretar una fecha y una hora de inicio a fin, en caso de ser una sola acción 

(Whitmore, 2010). Se propone utilizar la herramienta: Creación de hábitos 

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 

evalúa es la voluntad de la persona respecto a las metas trazadas. 

También el coaching organizacional, presenta herramientas que se manejan 

para la mejor dirección del clima personal, laboral, llevando a cabo una 

buena organización. Tal como señala, Fleddermann y otros (2023) que el 

uso de herramientas es importante para el cambio organizacional y la 

implementación para mantener enganchados a todos. Centrándose en los 

procesos y patrones que el coaching promueva en los resultados. La rueda 

de la vida, ayudará a valorar el grado de satisfacción en las diferentes áreas 

de nuestra vida. Enfocándonos en una rueda dividida en ochos partes 

importantes como familia, educación, salud, planificación, organización, etc. 

Del cual se debe valorar y poder equilibrar a través de objetivos que se 

proponen, el cual sirve para conocernos mucho más (Amador, 2010). 

Medible, Específica, Tangible y Alcanzable (M.E.T.A) el éxito está totalmente 

ligado con esta herramienta para mejorar el desempeño 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; iniciación (en la que se planifica el 

cambio) y acción (en la que se ponen en marcha nuevas acciones) y Law 

(2021), alude que el proceso GROW es recursivo, subiendo en espiral 
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durante varias sesiones. Debilidades, amenazas fortalezas y oportunidades 

(D.A.F.O) herramienta que dan un análisis 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 evalúa de acuerdo a lo que ve 

a su alrededor, proponiendo metas de mejora (Camacho, 2022). El feedback 

360°, radica en una estimación de las actuaciones, destrezas y capacidades 

de un directivo. A su vez, los miembros de la formación 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 Opción: cada integrante juega un papel activo, “aprende 

haciendo”, actúa, usa sus habilidades, muestra su mejor yo. Ello contribuye 

a lograr objetivos, facilitando la investigación y razón de conceptos, 

interacciones, comunicación, y el interés por trabajar unidos en la integración 

de equipos. Por ello, Ayoví (2019) dice que el trabajar en equipo, designado 

como un modelo de gestión, da resultados de forma eficaz y eficiente, 

conllevando a un positivo liderazgo con resultados a corto plazo. 

Estas herramientas, permitirá que los responsables sean innovadores, 

capaces de crear y generar nuevas ideas, que lleguen a una comunicación 

horizontal entre docentes, que a través de las estrategias que se plantean 

busquen generar confianza, empatía, fomentar el sentido de pertinencia en 

la organización del liderazgo y de esta manera llegar a tener un alto nivel en 

cuanto al buen clima laboral (Koltko, 2006). Para Fernández (2009) El plan 

de coaching organizacional, “es un proceso de aprendizaje establecido del 

marco metodológico de progreso pedagógico, estudiado por alcanzar una 

optimización 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 relación 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 institución. Este 

plan se fundamentó dentro del marco epistemológico, donde Mesurado 
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(2020) menciona que sobresalen aspectos emocionales y cognitivos en 

diversas situaciones que muestren empatía entre personas, determinando 

beneficios que son fundamentales en su salud mental, generosidad, 

humanidad, emociones, empatía que son variables vinculadas al 

razonamiento moral. Este aporte es de gran ayuda porque ve aspectos 

basados en la persona humana. Dentro del marco filosófico, Yepes (2000) 

quien alude que la persona es única e inigualable, teniendo conciencia de sí 

mismo, asumiendo riesgos que implica vivir de manera consciente. Dentro 

del marco Psicológico, Valderrama (2015), quien afirma que su objetivo es 

ayudar al cliente a transformar su ser para conseguir sus metas., fomentando 

la motivación hacia la acción, evaluando resultados y fomentando 

correcciones necesarias. Solf (2022), alude que se debe cuidar las 

características de este aspecto psicológico ya que “se espera que el rol de 

Coaching contribuya con los objetivos más amplios establecidos en 

coordinación con el líder”. En el marco pedagógico se tuvo a Kant (2003) que 

la educación 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 razón. El Plan brindó principios psicopedagógicos, como la 

Participación, donde se reconoce y aprovecha el potencial intelectual de los 

integrantes, la inclusión de equipos (De los Ángeles, 2021). Se tuvo en 

cuenta la Pertinencia, donde Valiente (2020) señala 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 intervención de actividades en 

distintos ámbitos y servicios, donde se ve reflejado el apoyo mutuo (Cano, 

2017). Se consideró 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 solución 

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 institución. Y por último la gradualidad, donde se forman los 
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procesos formativos indicados para los diversos ritmos y situaciones 

personales desde lo específico a lo general, para dar respuesta desde un 

enfoque inclusivo y competencial (Porlán (2018). Se definió el Clima Laboral, 

donde Martin (2000) añade que es el “ambiente desarrollado a las 

instituciones educativas a partir de las experiencias vividas en los miembros 

que la conforman. Además, López 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 organización. Bordas (2016) dice que el clima es el contexto que se realiza 

en el trabajo, vinculado por aspectos visibles e invisibles, que están perennes 

dentro de la organización, comportamientos en integrantes de lo que 

respecta al desempeño. Por lo tanto, está formado por integrantes que 

laboran dentro de la IE. Un adecuado clima laboral hace posible cumplir 

metas que se propone la organización; un inadecuado clima arruina diversas 

situaciones laborales, creando conflicto, falta de comunicación, 

desmotivación laboral en sus actividades diarias. Por ello es pertinente 

mantener una comunicación eficaz, haciendo uso de los elementos y canales 

de comunicación con todos los integrantes que laboran en una Institución. 

También motivar, incluir, promover la creatividad, el dinamismo entre todos 

para una mejor organización, de esta manera se generará cambios positivos 

en la creación de planes de mejora en la identificación profesional, cultura y 

compromiso en la realización de las mejoras. Refiere Govea y otros (2012) 

que la importancia es estar presente en todas las instituciones, para que de 

esta manera se pueda convivir en armonía, teniendo un liderazgo flexible, 

relaciones sanas, autonomía, igualdad, socialización entre todos los 

colaboradores, buscando el bien común. Asimismo, Bordas (2016) presenta 

dimensiones como: Autonomía: nivel donde las personas intuyen a tomar 

acuerdos, solucionando conflictos, motivándose 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 enseñanza integradora 

y trabajo colaborativo, selección de actividades y materiales, planificación de 
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instrucción y secuenciación. Otra dimensión es Cooperación 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 organización. Refiere Sebastián (2007) que debe 

haber interacción en los objetivos que se han planteado, estableciendo las 

prioridades y cómo instituyen para un buen desarrollo educativo. Asimismo, 

enfatiza la preparación y alineación de recursos humanos, fundamentos, 

aplicación de conocimientos y procesos basados en la tecnología. 

Reconocimiento: categoría donde los integrantes descubren que pueden ser 

reconocidos ante un trabajo organizado contribuyendo a la formación. 

Además, Mezzadri (2021) indica que percibe un clima apropiado, al tomar un 

espacio donde cada personal es capaz de desenvolverse según sus 

necesidades e intereses, reconociendo su trayectoria enfocada en 

competencias y habilidades con respecto a la gestión de calidad. 

Organización y estructura: categoría donde se distinguen métodos de trabajo 

precisos, constituidos, clasificados, ordenados y coherente. Innovación: nivel 

cuando los trabajadores descubren la tendencia de participar, generar ideas, 

creaciones, novedades, que conllevan la creatividad y marketing para la 

organización. Transparencia y equidad: valor integro que brinda cada 

persona en la formación de manera clara y equitativa, siendo un soporte en 

la dirección. Motivación: cuando los miembros de la organización se sienten 

alentados por la organización, realizando con empeño sus labores para un 

adecuado trabajo, además un personal motivado logra el éxito personal y 

profesional (Dolan, 2004). Asimismo, Eyal y Roth (2011) refieren que la 

motivación intrínseca, se desarrolla la autonomía porque la persona 

voluntariamente realiza su actividad por interés. La motivación extrínseca 

implica realizar una actividad porque conduce a alguna consecuencia. 

Liderazgo: cuando cada persona distingue a su líder de manera eficaz, que 

permite el involucramiento de todos Lussier y Achua (2016). Por otra parte, 

Hunt (2007) refiere que un líder tiene que dar feedback, capacitar al personal 

existente importar habilidades de coaching mediante el uso de consultores 

externos. 
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III. METODOLOGÍA  

 3.1. Tipo de estudio y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de estudio 

 La investigación fue de tipo básico, fundamentada en el marco teórico, 

cuya necesidad es que aumenten los conocimientos científicos de acuerdo 

a las variables de estudio (Relat, 2010). 

 

3.1.2. Diseño de investigación 

Según Hernández y Mendoza (2018), refiere que la investigación es no 

experimental, porque se ha observado una realidad que parte de un 

diagnóstico, para analizar y sustentar con un marco teórico científico y 

posterior a ello concebir una propuesta: Plan y fue validada por expertos. 
    

     A 
R   D   PP   VP   

          ET 

 Dónde:  

R = Realidad IEI. 

D = Diagnóstico 14 docentes. 

A = Análisis teórico del clima laboral y coaching organizacional. 

ET = Explicación en base a las teorías de las Relaciones Humanas. 

PP = Plan de coaching organizacional para potenciar el clima laboral. 

VP = Validación de la Propuesta por juicio de expertos. 

  

3.2. Variables y operacionalización  

3.2.1. Definición conceptual:  

 Variable Independiente: Plan Coaching Organizacional: Peñalver 

(2009), reveló que es el conjunto de procedimientos que contiene conceptos, 

técnicas y estrategias para los organizadores en el ámbito  empresarial y 

educativo, desarrollando comportamientos explícitos eficientes en su labor 

creciendo de manera personal y profesional en el desarrollo de la 

organización. 

 Variable Dependiente: Clima Laboral: Para Chiavenato (2011), 

manifiesta el espacio donde trabajan los integrantes dentro de una 

organización, relacionándose interiormente con el grado de motivación en el 
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ámbito organizacional. Así, el clima es propicio cuando compensa las 

necesidades de cada persona, elevando la autoestima. 

 

3.2.2. Definición operacional 

 Variable Independiente: Plan Coaching Organizacional, 

acompañamiento de un docente con la finalidad de alcanzar sus objetivos de 

acuerdo al conjunto de herramientas y estrategias que se reflejará a través 

de estas dimensiones: exploración, enfocar, analizar, planificar, actuar y 

seguimiento (González, 2019). 
 

 Variable Dependiente: Clima Laboral, forma en que los miembros de 

una organización describen su entorno o ambiente de trabajo, a partir de 

dimensiones: motivación, liderazgo, autonomía, organización, 

reconocimiento, cooperación y apoyo e innovación, relacionadas con el 

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

 

3.3. Población, muestra y muestro (criterios de selección) 

 En la población, fueron 14 docentes y auxiliares. Refiere Hernández 

et al, (2014) que la población de estudio corresponde a las mismas personas 

comprometidas en el mismo contexto. 

 

 Tabla 1 

 Población de docentes del nivel inicial de la IEI. – 2023. 

Docentes Cantidad de Docentes Total 

Mañana  

Tarde 

7 nombradas 

7 contratadas 

7 

7 

Total  14 

Nota. Docentes de diferentes turnos, nombradas y contratadas. 
 

La muestra: fue no probabilística, donde se tomó la naturaleza de la 

población y siendo un menor número, se tomó la misma cantidad de 

docentes. Mencionó Hernández et al, (2014), que todos los elementos de la 

población poseen igual oportunidad de acuerdo a la elección para la muestra 

y se alcanzan concretando las particularidades de población y tamaño de 

muestra. También se tuvo Muestreo por conveniencia, dice Hernández-

Sampieri et al, (2017) que las muestras de la población se escogen 

encontrándose favorablemente para el investigador. 
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3.4. Técnicas de recolección de información 

 Se consideró la técnica: encuesta, donde Carrasco (2008) alude que 

la información es obtenida mediante las interrogantes formuladas a los 

representantes que acceden la muestra. Cabe resaltar que la técnica de 

investigación fue para obtener la investigación de individuos de acuerdo a 

diferentes temas, siendo la oportunidad el Clima Laboral. 

Instrumento: Hernández y Mendoza (2018), planteó que el instrumento más 

requerido y manejado para obtener datos, es el cuestionario. Refiere que “es 

un conjunto de interrogantes de acuerdo a varias áreas a medir”. Se utilizó 

el cuestionario como instrumento a 14 docentes, con 44 ítems según las 

dimensiones e indicadores que midió el nivel del Clima Laboral; con escala 

Likert: Nunca, Casi nunca, Regular, Casi siempre y Siempre. Se pudo 

recolectar información con preguntas validada por juicio de expertos. 

 

3.5. Procedimientos  

El procedimiento fue presentar una carta a la Institución educativa 

inicial, solicitando permiso de consentimiento, recolección de información y 

autorización de realizar la investigación, cómo aplicar un instrumento a su 

personal docente, respondiendo la directora a través de una solicitud. Luego, 

fue la elaboración del instrumento aplicado a los docentes, vaciando los 

datos a Excel, analizando por un procedimiento que ordenó la información 

recolectada, reportando la confidencialidad y eficacia del instrumento. Se 

utilizó el Coeficiente Alfa de Cronbach donde resultó 0.9. Después se elaboró 

y validó el plan de coaching, flujograma con herramientas, basado en teorías. 

 

3.6. Métodos de análisis 

 Se utilizó el programa Excel, realizando el análisis estadístico, 

arrojando los datos de las variables; mostrando tablas, cuadros y porcentajes 

de acuerdo a la información. Se utilizó lo estadístico de manera descriptiva 

ubicando datos en la escala de medición. Procesando información del 

instrumento. Se empleó los siguientes métodos: Histórico: Porra (2014) 

señala que, debe examinar fundamentos filosóficos y metodológicos de la 

investigación, el cual se consideró para el estudio. Se debe presentar un 
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marco de investigación que guían la investigación histórica. Ello permitió 

concebir el estudio del progreso histórico desde la definición coaching, clima 

laboral mediante el tiempo y espacio. Análisis: permitió examinar el estudio 

que es materia de investigación, analizar el proceso que se ha desarrollado 

al aplicar el instrumento, para luego emitir las propias conclusiones del 

responsable (Ramírez, 2014). Modelación: consiste en la presentación del 

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

 

3.7. Aspectos éticos 

El estudio se fundamentó en la teoría humanista y de relaciones 

humanas. Se tuvo en cuenta el código de ética de la UCV, así como los 

criterios para citar utilizando el estilo APA 7. Se tuvo un bajo porcentaje de 

similitud en el estudio según el sistema Turnitin. Donde Cassidy y otros 

(2010) citando a Batani señalan 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 cuidó 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 actúa benéficamente hacia los demás 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 demás. La no 

maleficencia: se aplicó los valores de la institución sin dañar la imagen del 

docente. Hasbi y otros (2018) señalan que “las partes no sólo obedecen al 

contenido del acuerdo de la investigación, sino también a los valores y 

normas que viven en la sociedad”. La autonomía: se dio en esta investigación 

la libertad y cuidado para buscar aportes que ayuden al estudio que se 

realizó, teniendo los valores y derechos de autor ante un plagio. La Justicia, 

se tuvo equidad para todos. Halvorsen (2009), “es la atención prestada a las 

personas significativas que estuvo influenciada por los valores, actitudes e 

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

En este apartado de la investigación se presentó el análisis de 

resultados de acuerdo a la aplicación del instrumento del Clima Laboral de 

escala valorativa tipo Likert, a los docentes de una IEI – Lambayeque 

quiénes conforman la muestra de estudio; dando respuesta a los objetivos 

específicos.  

Los datos recogidos del trabajo de campo, fueron sistematizados en 

tablas y analizados e interpretados haciendo uso de la estadística 

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

  

Tabla 2  

Nivel del clima laboral en la dimensión autonomía de los docentes del nivel 

inicial en una Institución Educativa – Lambayeque. 

Autonomía 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 dimensión Autonomía. 

 

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 dimensión 

autonomía que corresponde a un 42.9%, mientras que 8 de los docentes se 

encuentran en un nivel medio, siendo un 57.1%. Cabe señalar que no existe 

un nivel bajo por parte de los docentes. 
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 Tabla 3  

 Nivel del clima laboral en la dimensión cooperación y apoyo de los 

 docentes del nivel inicial en una Institución Educativa – Lambayeque. 

 Cooperación 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 dimensión Cooperación y apoyo. 

 

En la tabla 3, se observa que más de la mitad de docentes, es decir el 57.1% 

(8), se encuentran en un nivel medio en cuanto a la dimensión cooperación 

y apoyo, a diferencia de 6 docentes que están 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 dimensión reconocimiento de los docentes del 

nivel inicial en una Institución 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 dimensión reconocimiento. 

 

En la tabla 4, se aprecia que, de 14 docentes (100%), 4 de ellas se 

encuentran en un nivel alto dentro de la dimensión reconocimiento siendo un 

28.6%, también se tiene a 7 docentes que corresponde el 50% que están en 

un nivel medio. Sin embargo, existen 3 docentes que equivale a un 21.4% 

encontrándose en un nivel bajo. 
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Tabla 5  

Nivel del clima laboral en la dimensión organización y estructura de los 

docentes del nivel inicial en una Institución Educativa – Lambayeque. 

Organización 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 dimensión organización y estructura. 

 

En la tabla 5, se puede visualizar que la dimensión organización 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 sólo 3 docentes presentan un nivel bajo siendo el 21.4%. 

 

Tabla 6  

Nivel del clima laboral en la dimensión innovación de los docentes del nivel 

inicial en una Institución Educativa – Lambayeque. 

Innovación 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 dimensión 

innovación. 

 

En la tabla 6, se muestra que, del total de 14 docentes (100%), la gran 

mayoría que corresponde a un 64.3% que son 9, se encuentran en un nivel 

medio en cuanto a la dimensión innovación 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 dimensión transparencia y equidad, de los 

docentes del nivel inicial en una Institución Educativa – Lambayeque. 

Transparencia y 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 dimensión transparencia y equidad. 

 

En la tabla 7, la dimensión transparencia y equidad refleja que la mayoría 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 señalar que ningún docente se encontró en un nivel bajo. 

  

 Tabla 8 

Nivel del clima laboral en la dimensión motivación de los docentes del nivel 

inicial en una Institución Educativa – Lambayeque. 

Motivación 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 dimensión 

motivación. 

 

En la tabla 8, se puede apreciar que sólo 4 docentes siendo el 28.6% se 

encuentran en un nivel alto en cuanto a la dimensión motivación, por lo que 

la gran mayoría que son 10 docentes en un 71.4% se encuentran en un nivel 

medio de acuerdo a la dimensión del clima laboral. Cabe indicar que no 

existe ningún docente en nivel bajo. 
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 Tabla 9 

Nivel del clima laboral en la dimensión de liderazgo de los docentes del nivel 

inicial en una Institución 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 dimensión 

liderazgo. 

 

En la tabla 9, se visualiza en la dimensión liderazgo, que, del total de 14 

docentes, sólo 4 se encuentran en un nivel alto que equivale a un 28.6%, 

mientras tanto la gran mayoría que son 10 docentes obtuvieron un nivel 

medio que corresponde a un 71.4%. Cabe señalar 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 Institución 

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, está en un nivel medio.   

 

En la tabla 10, se aprecia que de 14 docentes siendo el 100%; sólo 5 de ellas 

(35.7%) se encuentran en un alto nivel del clima laboral, mientras que más 

de la mitad de docentes, que son 9 en un 64.3% se encuentran en un nivel 

medio. Cabe indicar que no existe ningún docente que se encuentre en nivel 

bajo. 
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V. DISCUSIÓN 

 

En la investigación se logró diseñar 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 exploración, enfocar, analizar, planificar y actuar, con 

diferentes estrategias de juego de roles, trabajo en equipo, dinámicas y 

herramientas como la rueda de la vida, M.E.T.A, DAFO, ventana de Johari, 

Ishikawa, reto por opción, que son puestas en acción para el logro de sus 

metas a mediano y largo plazo en lo personal como también en lo profesional 

hacia el éxito de su Institución en el que labora. Asimismo, se conoció la 

realidad problemática que hubo en la institución educativa, donde se hizo el 

análisis y estudio de la investigación, realizando coordinaciones con la 

directora para tener su consentimiento, autorización con respecto a la 

aplicación del instrumento para las 14 maestras y a través de los resultados 

seleccionar estrategias, herramientas para las actividades del Plan. Con 

algunas características comunes se encontró en el antecedente de Benites 

(2018) que al inicio halló una problemática en la institución educativa de 

Olmos, con el 50% de docentes en un nivel malo de participación en la gestión 

de la escuela articulada a la comunidad, por falta de eficiencia para trabajar 

en equipo, conflictos y obstáculos para lograr sus objetivos, falta de 

información y políticas de incentivos y reconocimiento por parte de quién lo 

dirige, con una población 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 dinámicas con el 

método activo. Sin embargo, utilizó otras dimensiones para su programa 

como: planificación que se habla de una estructura, teórica que está 

fundamento en el modelo de Passmore y operativa que es la pertinencia de 

las actividades, mencionando que ese programa es una herramienta didáctica 

a los docentes que potencia actitudes, habilidades y capacidades personales 

como profesionales para un buen clima. Cabe referir que, en la investigación, 

no se tomó 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 propósito que desea lograr (González, 2019). También contribuye con 

Whitmore (2010) donde señaló el proceso a través de las dimensiones del 

coaching organizacional, teniendo la exploración que es una mirada general, 

realizando un diagnóstico, enfocado a un objetivo determinado para cumplirlo; 

elaborar una análisis de lo que se está suscitando en la organización de la 

escuela, para planificar actividades a través de estrategias o herramientas que 

ayuden a la formación laboral y el actuar donde se sintetiza la acción y 

verificación de metas trazadas. Dimensiones que se caracterizan para cada 

actividad del plan, se elaboró el plan de coaching organizacional, porque a 

través de las herramientas y estrategias que se han propuesto ayuda no sólo 

al profesional, sino que determinará el éxito de la organización en la institución 

educativa. También es dirigido a todos los docentes desde el nivel inicial que 

son pieza fundamental de su buen desempeño y clima laboral, para el 

desarrollo de competencias, capacidades y actitudes que se ven reflejadas en 

el trabajo diario que ejecutan con los estudiantes. El acompañamiento 

garantizado, enfocado en la creatividad y desempeño desde la primera 

actividad a desarrollar. Ello sirvió de aporte y orientación a las personas que 

se interesen por el bienestar de la formación educativa, organizacional y a su 

vez aplicarlo con total confiabilidad que lo caracteriza.  

En la investigación se logró determinar el nivel del clima laboral en los 

docentes teniendo en cuenta 8 dimensiones: autonomía, cooperación y 

apoyo, reconocimientos, organización y estructura, innovación, 

transparencia y equidad, Motivación, Liderazgo; midiéndose a través de un 

cuestionario con sus respectivos indicadores, el cual arrojó que la mayoría 

de docentes se encuentran en un nivel medio con 64.3%, que se halla en la 

Tabla 10. El estudio se comparó con el antecedente de Ruiz (2022), ya que 

tomó 6 dimensiones semejantes a las que se ha puesto en la investigación, 

dejando de lado la dimensión del reconocimiento e innovación, siendo 

fundamental para que reconozcan sus logros que van destacando e 

innovando al crear, generar nuevas ideas que será de aporte en la 

organización. Así mismo, se evidenció 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 

que un nivel medio es cuando se participa en ciertas veces dentro de la 

organización, experimentando el ambiente que se vive dentro de la 

institución; también la falta de iniciativa para el desarrollo de sus actividades 

laborales en un entorno adecuado (Baguer, 2009). Pocas veces la 

integración en el ámbito psicosocial donde desarrollan actividades con los 

colaboradores de una organización (Marchant, 2005). En el trabajo previo de 

Ruiz (2022) y de la Rosa (2019), la dimensión Autonomía sobresalió 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 encontró un 57.1% que corresponde a un nivel medio, 

ante esta situación los docentes están 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) añade que es donde realizan sus 

actividades, apoyándose y brindando la confianza a los agentes, cumpliendo 

con el trabajo en equipo. En la dimensión Cooperación y apoyo se alcanzó 

un 35% en un nivel medio donde muchos de los colaboradores no se 

comprometen con sus actividades laborales, alterando su tiempo y la energía 

suficiente para cooperar en las tareas a realizar. Se observó en la tabla 3 

que 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 organización, brinda soporte 

socioemocional sólo a la persona con quién más es de su agrado. Pocas 

veces se identifica con los valores de la institución (Palma, 2004). Con 

respecto a la dimensión Reconocimiento, el autor Ruiz no lo tomó, muy por 

el contrario, se consideró la dimensión y se observó en la tabla 4 los 

resultados, que el 50% está en un nivel medio, lo cual Mezzadri (2021) revela 

que todo reconocimiento es cuando uno es capaz de desenvolverse según 

sus necesidades e intereses, reconociendo su trayectoria enfocada en 

competencias y habilidades con respecto a la gestión de calidad. Por ello es 

indispensable tener en cuenta esta dimensión, permitiendo ser reconocido 

no sólo por la que dirige la institución educativa sino el que cumpla la función, 
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conociendo sus logros, resaltando ante los demás integrantes y valorando el 

trabajo en equipo. En la dimensión Organización y estructura se tuvo en un 

nivel favorable del 42.5% donde cumplen con la distribución de tareas por 

parte de los involucrados, se organizan en su tiempo de trabajo. Lo cual en 

la tabla 5 existió 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 

alineación de los objetivos que plantea la Institución, falta de integración para 

coordinar, interactuar y colaborar, para llegar a buenos acuerdos Benites 

(2018). En relación a la dimensión Innovación, no lo consideró, sin embargo, 

en la investigación se tomó 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 innovación exitosa en 

la escuela, para el desarrollo a largo plazo de su profesionalismo y el avance 

de los procesos socioculturales en la organización. (Kimonen, 2013) 

De acuerdo a la dimensión Transparencia y equidad se tuvo que el 45% de 

docentes se encuentran en un nivel favorable cuando forman equipos, 

existiendo transparencia en las dinámicas y fluidas para transmitir e 

intercambiar ideas e información en función a los propósitos 

organizacionales, teniendo un trato equitativo para todos, muy por el 

contrario, se observa en este estudio, según la tabla 7 donde tuvo 64.3% en 

un nivel medio y ello se evidencia cuando valoran su desempeño laboral, 

existiendo compañerismo con algunos integrantes, un trato y orientación 

dentro de la actividad laboral igualitario y no equitativo, busca estrategias 

que pueden ayudarse entre algunos integrantes para la mejora de la 

organización (Palma, 2004). Asimismo, en la dimensión Motivación se tuvo 

el 55% de docentes en el nivel favorable el cual permite que tengan un 

espíritu entusiasta que centre la atención pensando en los objetivos, por 

encima de los obstáculos, lo cual requiere de ciertos niveles de optimismo 

para actuar de manera positiva frente a diferentes acontecimientos. Pero en 

este estudio se notó en la tabla 8 el 71.4% de docentes que estuvieron en 

nivel medio, lo cual requieren atención para sentirse alentado por parte de la 

organización, estimulando a los colaboradores intrínsicamente, 
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extrínsecamente y transformacional, generando poca autonomía en la toma 

de decisiones, responsabilidad e integración entre amistades. Benites 

(2018). La última dimensión Liderazgo se obtuvo el 55% de docentes en el 

nivel medio donde el líder debe ayudar, reorientar el trabajo, estar atento a 

sus acciones, capacidades, habilidades de tal manera que estimule el 

empeño y dedicación al desarrollo de su trabajo. Tal es así que se observó 

en la tabla 9 donde los docentes estuvieron en un nivel medio 71.4%, por la 

razón que pocas veces se involucran con los demás, para las actividades, 

trasmitiendo poca seguridad, confianza, orientando adecuadamente en la 

elaboración de tareas asignadas. Falta de empatía con los colaboradores, 

manteniendo un trato equitativo sólo para algunos Pineda (2004). Para ello 

refiere Lauri y Jannie (2023) que no solo se espera que los líderes impulsen 

los resultados finales, sino proceso, que también deben liderar el bienestar 

mental y físico de sus empleados. Ante esta situación las 8 dimensiones son 

esencial una de otra ya que cada una, cumple la función hacia la buena 

organización de un buen clima laboral, cumpliendo objetivos que se propone 

la organización, conviviendo en armonía, socialización entre todos, llegando 

a buenos acuerdos, comunicación, ánimos, con la finalidad de buscar el bien 

común, proponiendo metas, llevando un seguimiento en cada uno de ellos, 

tal como lo indica el Coaching organizacional. Finalmente, se determinó el 

nivel del clima laboral y se elaboró 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 organización. 

Se fundamentó teórica y técnicamente un plan de coaching 

organizacional para potenciar el clima laboral en docentes, con una base 

científica en la búsqueda de información a través de la base de datos de la 

biblioteca UCV y la plataforma My LOFT. Se fundamentó en la teoría 

Humanista de Maslow y teoría 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 teorías que tiene que ver 

con la persona, teniendo en cuenta la convivencia, armonía escolar en una 

adecuada formación, con buenas actitudes, llegando al buen clima laboral. 

Ante el sustento de estas teorías, se brindó el soporte de la investigación y 
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al respecto a la teoría Humanista de Maslow, según Kolko (2006) alude que 

se enfocan a las virtudes, bondad de la persona, logrando alcanzar la 

autorrealización, asimismo Maslow (1991) considera primordial a la persona, 

responsable de sus actos, decisiones motivándolo a desarrollar sus 

potencialidades basado en sus aportes y habilidades que posee. Se 

consideró esta teoría porque enfoca a la persona. Se tomó los fundamentos 

epistemológicos, filosóficos, psicológicos, pedagógicos, también los 

principios: participación, pertinencia, integralidad, flexibilidad y gradualidad. 

Tenemos a Benites (2018), que propuso su programa de herramientas de 

coaching con justificación, metodología, actividades y el proceso de las 

sesiones. Más no muestra un sustento científico, ya que debe tener ciertas 

características que muestren confiabilidad y pertinencia de lo que se 

propone. En la propuesta se consideró teorías que fundamenten y sustenten 

científicamente, siendo indispensable para la gestión educativa. 

Se validó 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 realizó 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 

que pasaron por validación, para ver la consistencia en la estructura, si 

responde a la intencionalidad de la propuesta, la pertinencia con las teorías 

que se fundamentan, asimismo llevar la concordancia desde el marco 

conceptual, oportuno en sus actividades que propone y darle la viabilidad 

para su aprobación, para que después sea aplicado, siendo una mejora para 

el sector pedagógico y beneficio a la organización educativa. Lo importante 

de la validación del Plan de coaching organizacional es que se tuvo el énfasis 

y aporte con rigor científico a la sociedad, porque es viable, confiable y hubo 

la validez de los instrumentos que derivaron a conclusiones coherentes en 

el estudio de investigación.  
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VI. CONCLUSIONES 
 

1. Se logró el diseño del plan “Coaching organizacional rumbo a la meta del 

cambio transformacional” basado en principios y fundamentos para la 

excelencia, eficacia de la formación 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, 

dinámicas y herramientas que potencie el clima laboral en docentes del 

nivel inicial, llevando el éxito a la organización. 

2. Se determinó el nivel del clima laboral en los docentes, a través de un 

cuestionario que se validó por juicios de expertos, arrojando que la 

mayoría se encuentran en un nivel medio que corresponde al 64.3% de 

9 docentes. Asimismo, se estableció 8 dimensiones: Autonomía 57.1% 

(Nivel medio), Cooperación y apoyo 57.1% (Nivel medio), 

Reconocimiento 21.4% (Nivel Bajo) y 50% (Nivel medio), Organización y 

estructura 21.4% (Nivel bajo), 42.9% (Nivel medio), Innovación 64.3% 

(Nivel medio), Transparencia y equidad 64.3% (Nivel medio), Motivación 

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 ítems y confiabilidad del 0.9 Alfa 

de Cronbach. 

3. Se fundamentó teórica y técnicamente el plan de coaching organizacional 

a través de las teorías de Elton Mayo (Teoría de Relaciones Humanas) y 

Maslow (Teoría Humanista), quienes toman como pilar base a la persona 

y el carácter social, demostrando actitudes, capacidades, habilidades, 

competencias que busquen la autorrealización y excelencia al adecuado 

manejo de la organización; también se sustenta en principios 

psicopedagógicos, fundamentos epistemológico, filosófico, psicológico y 

pedagógico, potenciando el clima laboral en docentes.  

4. Se llegó a validar la propuesta del plan de coaching organizacional a 

través del juicio de expertos, teniendo la validez de promedio 1 en V Aiken 

según los criterios de pertinencia en la investigación y aplicación en su 

determinado momento. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

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

teóricos y científicos del Coaching organizacional, los procesos para 

llevar un acompañamiento pertinente en el personal docente, que se 

sientan parte de la institución 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 

armonía en la convivencia educativa, bienestar común entre todos los 

docentes, relación horizontal, motivando siempre a su personal y 

mantener un liderazgo transformacional, potenciando el clima laboral en 

la organización educativa. 

 

 

2. 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, acompañamiento y aprendizaje del líder 

que oriente en el logro de metas a corto y largo plazo siendo beneficioso 

para el éxito personal y organizacional en donde laboran. 

 

 

3. Se recomienda al personal administrativos, auxiliares de educación, para 

que 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 enseñanzas, actividades diarias, reuniones y que se 

logre a beneficio de la organización de dirección, las aulas y el hogar. 
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VIII. PROPUESTA  

Figura 1 
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1. TÍTULO PROPUESTA 

“Coaching organizacional rumbo a la meta del cambio transformacional” 

 

2. PRESENTACIÓN 

 El interés que se tuvo al proponer un plan de coaching organizacional para 

potenciar el clima laboral, surgió de una realidad institucional que depende de 

muchos principios y fundamentos para la excelencia, eficacia de la formación 

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 Institución Educativa Inicial con la finalidad de 

orientar y potenciar el buen clima laboral, desarrollando actividades que 

generen autonomía, cooperación, compromiso, promoviendo innovación - 

creatividad, trasparencia, motivación, liderazgo, para el éxito de la 

organización y como dice Shim y Lim (2019) desarrollar la autoeficacia de los 

maestros influyendo en las interacciones con los niños(as). El plan se 

desarrolló en base a los datos que arrojó del clima laboral, determinando que 

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

 

3. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA 

3.1. OBJETIVO GENERAL 

Fortalecer el clima laboral en docentes de la IEI. de Lambayeque, a 

través de la propuesta: Coaching organizacional rumbo a la meta del 

cambio transformacional 

 

3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

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 exploración, enfoque, análisis, planificación, 

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 

Anexo1 

Tabla de operacionalización de variables o Tabla de categorización 

VARIABLES DE 
ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES 
ESCALA 

DE 
MEDICIÓN 

 

Variable 
Independiente: 

 
Plan de Coaching  
 
 

Peñalver (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 más eficientes en 
su desempeño y a su 
vez, puedan crecer en el 
marco de la 
organización. 

El plan de coaching se 
basó en el 
acompañamiento de un 
docente con la finalidad 
de que este, alcance sus 
objetivos de acuerdo a las 
fases en el marco 
organizacional de la 
Institución Educativa y 
que se refleja a través de 
estas dimensiones de 
exploración, enfocar, 
analizar, planificar, actuar 
y seguimiento, que nos 
brinda el autor González, 
Á. (2019). 

Exploración 

Con amor valoramos y 
mejoramos las áreas de nuestra 
vida. 

 

Valoro lo que tengo. 

Enfocar 

Elaboramos objetivos para lograr 
alcanzar la META. 

Rumbo al éxito cumpliendo 
objetivos. 

Analizar 

Participamos elaborando nuestro 
DAFO. 

Cómo nos evaluamos para llegar 
a mi objetivo. 

Planificar 

En equipo establecemos 
acciones rumbo al éxito. 

Juntos logramos el reto 
institucional. 

Actuar 
Nos motivamos creando hábitos 
hacia el éxito transformacional 

 
Variable 
Dependiente: 
 
 
 

Chiavenato, I. (2011) Se 
refiere al ambiente 
interno entre los 
miembros de la 
organización, y se 
relaciona íntimamente 

Se refiere a la forma en 
que los miembros de una 
organización describen su 
entorno o ambiente de 
trabajo, a partir de un 
conjunto de dimensiones: 

Autonomía 

Toma de decisiones 

Ordinal 

Solucionar problemas 

Autosuficiente  

Cooperación y 
apoyo 

Ambiente de compañerismo 

Cordialidad 

Desarrollo en la organización 



 

 

  

 

 

 
Clima laboral 

con el grado de 
motivación de sus 
integrantes. También se 
refiere de manera 
específica a las 
propiedades 
motivacionales del 
ambiente 
organizacional; es decir, 
a los aspectos de la 
organización que llevan 
a la estimulación o 
provocación de 
diferentes tipos de 
motivaciones en sus 
integrantes. Así, el clima 
es favorable cuando 
satisface las 
necesidades personales 
de los integrantes y 
eleva la moral. 

motivación, liderazgo, 
autonomía, organización, 
reconocimiento, 
cooperación y apoyo e 
innovación, relacionadas 
con el individuo, grupo y la 
propia organización 
Bordas (2016). 

Reconocimiento 

Demuestra percepción de 
reconocimiento 

Contribuye a la organización 

Organización y 
estructura: 

Realiza trabajos organizados y 
coordinados. 

Demuestra eficiencia y eficacia. 

Realiza procesos de trabajo bien 
organizados. 

Innovación 

Participa con nuevas ideas. 

Demuestra su creatividad para 
realizar cambios en las 
actividades. 

Transparencia y 
equidad: 

Valora su desempeño 

Brinda oportunidades para 
trabajo en equipo. 

Motivación 

Demuestra un buen desempeño. 

Genera confianza entre docentes 
y en sí mismo para trabajar en 
equipo. 

Compromiso con las actividades 
en la IEI. 

Liderazgo 

Transmite seguridad ante una 
situación de incertidumbre. 

Es empático 

Fomentan el sentido de 
pertinencia en la IEI. 

Transmite valores desde el 
sentido humano de las personas. 



 

 

Anexo1B. 

 Tabla de Matriz de Consistencia. 

FORMULACIÓN 
DEL 

PROBLLEMA 
OBJETIVOS VARIABLES 

POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

ENFOQUE/TIPO
/ 

DISEÑO 

TÉCNICAS/ 
INSTRUMENTO 

Problema 
general: 
 

¿Qué 

características 

tiene el plan de 

Coaching para 

potenciar el clima 

laboral en 

docentes del nivel 

inicial? 

 
 
 

Objetivo General:   

Diseñar un Plan de coaching 

organizacional para potenciar el 

clima laboral en los docentes del 

nivel inicial en una IE  

Objetivos específicos 

Determinar el nivel del clima laboral 

en los docentes. 

Fundamentar teórica y técnicamente 

un plan de Coaching para potenciar 

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 
Independiente 

 

Plan de 

Coaching 
Organizacional 

 
 
 

 

Variable 
Dependiente: 

 

Clima laboral 

 

UNIDAD DE 
ANÁLISIS 

 

Docentes del 
Nivel Inicial 

 

 

 

POBLACIÓN  

 

14 docentes 
del Nivel Inicial  

 

 

MUESTRA 

 

14 docentes 
del Nivel Inicial 

 

 

ENFOQUE 

Cuantitativo  

 

 

 

TIPO  

Básico  

 

 

DISEÑO 

Descriptivo 
propositivo 

No 
experimental 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Encuesta 

Cuestionario 

 



 

 

     

 

Anexo 2. 

 Instrumento de recolección de datos. 

 

CUESTIONARIO CLIMA LABORAL 

 

UNIVERSIDAD CÉSAR 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 mayoría de las veces en su trabajo. No hay 

respuestas correctas o incorrectas. Tan solo reflejan su opinión personal, que nos servirá 

de mucho. 

Para ello lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) sólo una 

alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto, el mismo que está 

estructurado en 5 opciones: 

 

 

 

 

CONFIDENCIALIDAD: 

Se pide completa sinceridad al responder las preguntas, las cuales serán anónimas y 

absolutamente confidenciales. De antemano: ¡Muchas gracias por su colaboración! 

 

 

  

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca Regular Casi siempre Siempre 



 

 

 

Dimensión Indicador Ítems 1 2 3 4 5 

Autonomía 

Toma de 
decisiones 

1. ¿Ante un conflicto que se suscita en una 
reunión de docentes, tienes la 
oportunidad de tomar una decisión? 

     

2. ¿Sientes que es mejor quedarte en 
silencio, mientras los demás toman 
decisiones? 

     

Solucionar 
problemas 

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

     

4. ¿Te planteas un objetivo para solucionar 
el problema en tu Institución? 

     

Autosuficiente  
5. ¿Me siento orgulloso de mi desempeño?      

6. Estoy comprometido en alcanzar mis 
objetivos laborales. 

     

Cooperación y 
apoyo 

Ambiente de 
compañerismo 

7. ¿Sientes que hay compañerismo entre 
las maestras contratadas y nombradas? 

     

8. ¿Comparten ideas para la programación 
de actividades? 

     

Cordialidad 

9. ¿En la IEI consideran las opiniones y 
referencias de los maestros? 

     

10. ¿Percibo que la comunicación entre los 
integrantes de la IEI, es negativa entre 
docentes nombrados y contratados? 

     

Desarrollo en la 
organización 

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 
Institución Educativa? 

     

Reconocimiento 

Demuestra 
percepción de 

reconocimiento. 

13. ¿El equipo docente reconoce mis logros 
en la IEI? 

     

14. ¿La dirección conoce mis logros y los 
resalta? 

     

Contribuye a la 
organización 

15. ¿Planteo una meta personal para 
contribuir en las actividades? 

     

16. ¿Entre docentes nos apoyamos para 
tener un buen clima laboral? 

     

Organización y 
estructura 

Realiza trabajos 
organizados y 
coordinados. 

17. ¿La dirección 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 
eficiencia y 

eficacia. 

19. ¿En el trabajo solucionan los problemas 
o 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 organización, son 
motivo de orgullo del personal? 

     



 

 

trabajos bien 
organizados. 

22. Brindo mis opiniones en la planificación 
de las actividades conjuntas con mis 
colegas de los turnos mañana y tarde. 

     

Innovación 

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 desempeño y sus 
competencias como docente? 

     

Demuestra su 
creatividad para 

realizar 
cambios en las 

actividades. 

25. ¿Participo brindando actividades 
innovadoras en beneficio de la IEI? 

     

26. ¿Propongo estrategias o dinámicas 
innovadoras para seguir en una buena 
organización? 

     

Transparencia y 
equidad 

Valora su 
desempeño 

27. ¿Confías en el buen desempeño que 
realizas para la Institución? 

     

28. ¿Existe competitividad entre los docentes 
por el desempeño que desarrollan para la 
IE? 

     

  Brinda 
oportunidades 
para trabajo en 

equipo. 

29. ¿Valoro las opiniones de los demás 
colegas ante una actividad? 

     

30. ¿Existe un trato equitativo para todos los 
docentes? 

     

Motivación 

Demuestra un 
buen 

desempeño. 

31. ¿La organización reconoce y valora el 
esfuerzo de trabajo que realiza usted 
mediante su desempeño? 

     

32. ¿En la organización, hay un ambiente de 
trabajo agradable? 

     

Genera 
confianza entre 
docentes y en 
sí mismo para 

trabajar en 
equipo. 

33. ¿Fomenta el trabajo en equipo entre 
todas, para llevar una relación horizontal? 

     

34. ¿Genero confianza en otra docente 
cuando percibo que no se encuentra 
bien? 

     

Compromiso 
con las 

actividades en 
la IEI. 

35. ¿Te sientes comprometido con la 
organización? 

     

36. ¿Considero que mis colegas tienen 
identidad con la institución educativa? 

 

     

Liderazgo 

Transmite 
seguridad ante 
una situación 

de 
incertidumbre. 

37. ¿Frente a un incidente que le ocurre a 
una compañera, el líder brinda soporte 
socioemocional? 

     

38. ¿La líder de la IEI. transmite seguridad y 
brinda apoyo ante algún incidente? 

     

Es empático 

39. ¿El líder muestra empatía ante mis 
demás colegas? 

     

40. ¿El líder comprende las emociones y 
sentimientos de algún colega? 

     

Fomentan el 
sentido de 

41. ¿Te identificas con la IEI. para lograr las 
metas que se propone, por el bien de la 
organización? 

     



 

 

 

 

 

  

pertinencia en 
la IEI. 

42. ¿El líder motiva a los docentes en las 
actividades de la IEI. que se proponen 
cada mes? 

     

Transmite 
valores desde 

el sentido 
humano de las 

personas. 

43. ¿Se practica la cordialidad entre 
docentes nombradas y contratadas 
dentro de la IEI? 

     

44. ¿El liderazgo que prevalece va acorde a 
los valores institucionales de la 
organización? 

     



 

 

Anexo 3: 

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

 

Título de la investigación: -------------------------------------------------------------------------- 

Investigadora: ------------------------------------------------------------------------------------------ 

 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada ----------------------------------------

--------------------------------------------------------------------- cuyo objetivo es ------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------

------------------------------------- Esta investigación es desarrollada por una estudiante 

de postgrado del programa de Maestría en administración de la educación, de la 

Universidad César Vallejo del campus de Chiclayo, aprobada por la autoridad 

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

 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales 

y algunas preguntas sobre la investigación titulada: --------------------------------

----------------------------------------------------------------------------- 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y se 

realizará de manera personal. Las respuestas al cuestionario serán codificadas 

usando un número de identificación y, por lo tano serán anónimas. 

 

Participación voluntaria (principio de autonomía):  

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema.  

Riesgo (principio de No maleficencia):  



 

 

 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. 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 informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, 

los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública.  

Confidencialidad (principio de justicia):  

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 

participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 

datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 

determinado serán eliminados convenientemente 

Problemas o preguntas: 

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

---------------------------------------------------------------------, Email: ------------------------------

------------------------------------------------------------------------------- y Docente asesor: ------

------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

Nombre y apellidos: …………………………………………………………………….. 

Fecha y hora: ……………………………………………………………………………. 

 

Para garantizar la veracidad del origen de la información: 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 envía las respuestas a través de un 

formulario Google. 

 



 

 

Anexo 4: 

Matriz Evaluación por juicio de expertos, formato UCV. 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

Anexo 5 

Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

  Juez 1  Juez 2 Juez 3 Media DE V de Aiken Interpretación V 

item1 

Claridad 4 4 2 3.33 1.15 0.778 VALIDO 

Coherencia 4 4 2 3.33 1.15 0.778 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item2 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item3 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item4 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item5 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item6 

Claridad 4 4 2 3.33 1.15 0.778 VALIDO 

Coherencia 4 4 2 3.33 1.15 0.778 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item7 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item8 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item9 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item10 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item11 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 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 



 

 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item13 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item14 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item15 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item16 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item17 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item18 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item19 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item20 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item21 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item22 

Claridad 4 4 2 3.33 1.15 0.778 VALIDO 

Coherencia 4 4 2 3.33 1.15 0.778 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item23 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item24 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 



 

 

item25 

Claridad 4 3 4 3. 67 0.58 0.889 VALIDO 

Coherencia 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO 

Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO 

item26 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item27 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item28 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO 

Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO 

item29 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item30 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item31 

Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item32 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item33 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item34 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item35 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item36 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 3 4 3.67 0.58 0.889 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item37 
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 



 

 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item38 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item39 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item40 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item41 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item42 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item43 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

item44 

Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Coherencia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.000 VALIDO 

 

 

 

 



 

 

Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 



 

 

Anexo 6: 

Propuesta  

1) TÍTULO PROPUESTA 

“Coaching organizacional rumbo a la meta del cambio transformacional” 

 

2) PRESENTACIÓN 

 El interés que se tuvo al proponer un plan de coaching organizacional para 

potenciar el clima laboral en los docentes del nivel inicial; surgió de una 

realidad institucional que depende de muchos principios y fundamentos para 

la excelencia, eficacia de la formación personal como también profesional, 

obteniendo el logro de sus metas a corto y largo plazo creando una mejor 

convivencia para el bienestar común 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, organizándose en equipo, potenciando sus 

objetivos para el desarrollo de un buen clima laboral. 

Tal como indica Martín (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 organización.  

Ello va a reforzar mediante las actividades que se realizarán 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 Institución Educativa 

Inicial con la finalidad de orientar y potenciar el buen clima laboral, 

desarrollando actividades que generen autonomía, cooperación, compromiso, 

promoviendo innovación - creatividad, trasparencia, motivación, liderazgo; de 

tal manera que uno pueda vivir su propio proceso transformacional para poder 

aplicarlo y así ir ayudando a otros, trabajando en unión, para el éxito de la 

organización. 



 

 

 Se desarrolla este plan en base a los datos que arrojó al aplicar el 

instrumento del Clima laboral, donde el 57.14% en un nivel medio están en la 

dimensión: autonomía, cooperación – apoyo; tenemos el 21.43% en nivel bajo 

de reconocimiento, organización - estructura, también el 64.9% en un nivel 

medio para la dimensión de innovación, transparencia - equidad, y para estas 

dimensiones motivación 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 propondrán, para cada docente que labora en la institución 

educativa, constituyendo una base fundamental en el contexto organizacional. 

 Además de ello, es natural que todo plan se evalúe de forma permanente 

donde exista un control y seguimiento en cada trabajador, sobre todo en las 

actividades a desarrollar, siendo un proceso continuo. 

 

3) CONCEPTUALIZACIÓN DE LA PROPUESTA 

El Plan de coaching organizacional se define de manera conceptual según 

los siguientes autores:  

Fernández (2009) el plan de coaching organizacional, “es un proceso 

de aprendizaje establecido del marco metodológico de progreso pedagógico, 

estudiado por alcanzar una optimización del ejercicio del que lo guía”  

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. 

Peñalver (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 más eficientes en su desempeño y a su vez, puedan crecer 

en el marco de la organización. 

 

 

 



 

 

4) OBJETIVOS DE LA PROPUESTA 

3.1. OBJETIVO GENERAL 

 Fortalecer el clima laboral en docentes de la IEI. de Lambayeque, a 

través de la propuesta: Coaching organizacional rumbo a la meta del cambio 

transformacional 

3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

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 exploración, enfoque, análisis, planificación, 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) JUSTIFICACIÓN 

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 desempeño dentro de la Institución educativa, 

en la cual sea capaz de planificar sus responsabilidades dentro de la 

organización, 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 solución que favorezca al desempeño laboral. A su vez 

sean innovadores, capaces de crear y generar nuevas ideas, que lleguen 

a una comunicación horizontal entre docentes, que a través de las 

estrategias que se plantean busquen generar confianza, empatía, 

fomentar el sentido de pertinencia en la organización 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 científica, a la 



 

 

sociedad, está basado en la teoría científica 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 

intención de ayudar a los demás, motivándose para desarrollar sus 

potencialidades de manera gradual.  

Asimismo, se basa en la teoría de las relaciones humanas de Elton Mayo, 

donde refiere Sandoval (2015) que se fundamenta en una postura de 

carácter social, donde manifiesta el progreso de las personas de manera 

personal como también la integración de los equipos de trabajo. 

Es plan es conveniente porque ayudará a mejorar el clima laboral entre los 

docentes que trabajan en la institución educativa. 

Posee una relevancia social, porque ello contribuirá 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 irá 

fortaleciendo, a través de las actividades que se desarrollarán con las 

estrategias y herramientas que se plantearán. 

A su vez tendrá implicancias prácticas, ya que ayudará a resolver situaciones 

problemáticas que existen en la organización, creando motivación, 

reconocimiento, cooperación e integración entre todos los integrantes, 

descubriendo la tendencia de participar y llegar a buenos acuerdos. 

El plan posee un valor teórico, ya que es pertinente saber las teorías 

científicas y conceptuales que dan sustento para generalizar los resultados 

positivos en la mejora de la organización y los resultados que se cumplirán 

en un determinado plazo. 

En cuanto a la utilidad metodológica, 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 

integración entre todos los docentes, manteniendo una evaluación continua 

y permanente. 

 

 

 



 

 

6) FUNDAMENTOS 

  La presente propuesta del Plan de coaching organizacional, se 

sustenta desde un punto de vista epistemológico, filosófico, psicológico y 

pedagógico. 

Dentro del marco epistemológico Mesurado (2020) menciona que 

sobresalen aspectos emocionales y cognitivos en diversas situaciones que 

muestren empatía entre las personas, determinando los beneficios que son 

fundamentales en su salud mental, generosidad, humanidad, emociones, 

empatía que son variables vinculadas al razonamiento moral. Este aporte 

es de gran ayuda porque ve aspectos basados en la persona humana y ello 

se necesita en este plan que conllevará a un buen clima laboral. 

  Dentro del marco filosófico, tenemos a Yepes (2000) quien alude que 

la persona es única e inigualable, teniendo conciencia de sí 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 organización. 

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 autónoma, innovador y sentirse motivado para 

asumir responsabilidades ante diversas situaciones que se da en la 

organización de trabajo y de ello se trata este plan que ayudará de mucho 

a la persona siendo capaz de autorrealizarse. 

Dentro del marco Psicológico, 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 motivación hacia la acción, 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 



 

 

integración hacia la organización donde trabaja; optimizando las 

relaciones humanas de calidad total. 

Solf (2022) alude que se debe cuidar las características de este aspecto 

psicológico ya que se espera que “el rol de Coaching contribuya con los 

objetivos más amplios establecidos en coordinación con el líder”. 

Asimismo, tenemos el marco pedagógico, donde menciona Kant 

(2003) que la educación hace de la persona, por ello es que la educación 

cumple un papel esencial, siendo un progreso de manera moral 

(humanidad), puestas y dirigidas en el uso de la razón. 

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 

que lo lleva en su ser y en el uso de su razón, haciendo las cosas bien 

para el logro de sus competencias, como el logro de manera grupal en la 

organización en el que desempeña. 

 

7) PRINCIPIOS PSICOPEDAGÓGICOS 

En los principios psicopedagógicos tenemos a la participación, 

pertinencia, integralidad, flexibilidad y gradualidad; que ayudará a 

contribuir el desarrollo de actitudes, valores, mostrando disciplina en las 

personas que son la muestra participativa en el desarrollo de la propuesta. 

✓ Participación, donde se reconoce y aprovecha el potencial intelectual 

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

Ángeles y otros, 2021). Se busca que el personal interactúe, participen, 

motivándolos a tomar decisiones sobre sus objetivos, fomentando la 

inclusión y el trabajo en equipo, creando compromisos para alcanzar 

retos de la organización. 

✓ 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. 

Además 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 organización con ética y 

perseverancia. 

✓ Integralidad, implica trabajar de manera pertinente, interactuando con 

los integrantes donde se labora. Gran parte de los docentes se ven 

vinculados en la intervención de actividades en distintos ámbitos y 

servicios, donde se ve reflejado el apoyo mutuo (Cano, 2017). Por ello, 

que en este plan es importante este principio, siendo un desafío de la 

vivencia social, interactuando e integrándose todos los involucrados en 

esta propuesta, fomentando de manera positiva el buen clima de la 

organización. 

✓ 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 solución 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 institución. 

✓ Gradualidad, este principio es donde se forman los procesos 

formativos indicados para los diversos ritmos y situaciones personales 

desde lo específico a lo general, para dar respuesta desde un enfoque 

inclusivo y competencial. Porlán (2018). Siendo importante para el plan 

ya que se tendrá en cuenta un enfoque el cual desarrolle, 

competencias, habilidades y capacidades en el personal de la 

organización educativa de manera progresiva. 

 

8) CARACTERÍSTICAS 

✓ Dirigido a docentes del nivel inicial que son pieza fundamental de su buen 

desempeño y clima laboral, para el desarrollo de sus competencias, 

capacidades y actitudes que se ven reflejadas en el trabajo diario que 

ejecuta con los pequeños y pequeñas. 

✓ Acompañamiento garantizado, enfocado en la creatividad y desempeño 

desde la primera actividad a desarrollar. 



 

 

✓ Potenciar las habilidades de cada uno de los participantes en beneficio 

de la organización. 

✓ Actividades personalizadas y en equipo para el logro de sus objetivos 

planteados. 

✓ Motivación al equipo docente para mantener y potenciar su desempeño 

laboral. 

✓ Basado en la teoría humanista (Maslow) y teoría de las relaciones 

humanas (Elton Mayo y Kurt Lewin) 

✓ Comunicación horizontal con todos los integrantes de la organización de 

la IEI. 

✓ Herramientas y estrategias que conlleven al buen trabajo en equipo de 

confianza y clima laboral. 

✓ Actividades basadas en estrategias, herramientas de coaching 

organizacional retadoras e innovadoras que ayuden auto realizarse y 

auto superarse, generado satisfacción laboral. 

 

9) ESTRATEGIAS PARA IMPLEMENTAR LA PROPUESTA 

La propuesta Plan Coaching organizacional rumbo a la meta del cambio 

transformacional, será aplicada a 14 docentes con 10 actividades y será 

dividida en las siguientes dimensiones: 

En esta dimensión de la exploración se han utilizado las estrategias de la 

“Rueda de la vida y el Quiero/Tengo”, para conocer las diversas áreas que 

necesitan atención para mejorar su nivel de satisfacción y realizar una 

retroalimentación a futuro y lograr la autosuperación. 

En la dimensión enfocar se creyó conveniente utilizar la estrategia “META y 

Éxito”, la cual nos permitirá conocer las cualidades que deben poseer los 

objetivos para poder establecer como alcanzarlos con la finalidad de 

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

En la dimensión analizar se aplicará la estrategia “DAFO y Ventana de 

Johari” con la cual podremos analizar y recoger información necesaria para 

el logro de los objetivos. 



 

 

En la dimensión planificar se ha creído conveniente utilizar la herramienta 

“el esquema de Ishikawa y Reto por opción” que nos permitirá 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 dimensión actuar se ha creído conveniente utilizar la herramienta 

Creación de hábitos, aplicando la técnica del juego de roles, dinámicas de 

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

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

permanente, eficiente y eficaz. 



 

 

 

ACTIVIDAD 
OBJETIVO  

DE LA ACTIVIDAD 

ESTRATEGIA  
A  

DESARROLLAR 
DIMENSIÓN 

RECURSOS  
Y 

MATERIALES 
RESPONSABLES 

INSTRUMENTOS 
DE  

EVALUACIÓN 

 

Conocemos el Plan Coaching 

organizacional rumbo a la meta 

del cambio transformacional 

Incorporar el Plan “Coaching 

organizacional rumbo a la meta del 

cambio transformacional” al 

Proyecto Educativo Institucional  

Socialización  -- 

Auditorio 

Proyector 

PPT 

Material 

impreso 

Papelotes 

Plumones   

 Videos 

Director  

Docentes  

Tesistas 

 

Fichas de 

observación 

Con amor valoramos y 

mejoramos las áreas de 

nuestra vida. 

Valorar el grado de satisfacción de 

las áreas, para ver qué tan 

equilibrada está la vida.  

Rueda de la vida 

Exploración 

Valoro lo que tengo. 

Reflexionar y explorar de cómo nos 

encontramos para ayudar a 

enfocarnos. 

Quiero y Tengo 

Elaboramos objetivos para 

lograr alcanzar la META. 

Elaborar objetivos personales y 

profesionales que ayuden a cumplir 

su meta trazada. 

M.E.T.A 

Enfocar 

Rumbo al éxito cumpliendo 

objetivos. 

Visualizar los objetivos para mejorar 

la autoconfianza. 
Modelo GROW 

Participamos elaborando 

nuestro DAFO. 

Identificar como nos encontramos, 

que recursos tenemos para lograr 

nuestros objetivos. 

DAFO 

Analizar 
Cómo nos evaluamos para 

llegar a mi objetivo. 

Sensibilizar a todos los docentes 

para interactuar y analizar los 

objetivos. 

Ventana de Johari. 

En equipo establecemos 

acciones rumbo al éxito. 

Analizar y determinar acciones a 

ejecutar, para una buena 

organización. 

Feedback 360° 

Planificar 

Juntos logramos el reto 

institucional. 
Proponer retos en equipos. Reto por opción 

Nos motivamos creando 

hábitos hacia el éxito 

transformacional 

Promover mejores actitudes de los 

colaboradores para el éxito 

organizacional. 

Creación de hábitos 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: Socialización del plan al personal docente y directivo. 

Responsable: Directivo, tesista y docentes 

Actividad Recursos Duración 

Inicio: 

El capacitador inicia saludando y 

presentándose a la plana docente, director. 

Brinda las palabras de bienvenida. 

Los invita a formar un círculo y les menciona 

que se realizará una dinámica 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, lanzará la 

pelota a otro compañero para que pueda 

responder y así continuamente. 

Después de haber interactuado, se les da a 

conocer el nombre de la actividad y posterior a 

ello el propósito: 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 irá 

trabajando con ellos y cómo está sustentado, 

cual es la finalidad y en base a qué se les está 

realizando este plan. 

Indica los objetivos del plan. 

Los fundamentos teóricos para el desarrollo del 

plan. 

Computadora 

Proyector 

Papel bond 

1 hora 45 

minutos 



 

 

 

 

 

 
 

 

 

  

- Los principios que sustenta el plan. 

- La estructura del plan. 

- La descripción de los contenidos y su 

cronograma. 

- Finalmente, cómo será su evaluación.  

El capacitador, realiza el feedback y solicita a 

los presentes de manera ordenada que realicen 

las preguntas respectivas. 

Cierre: 

El capacitador propone la inclusión del plan para 

colocarlo dentro del PEI, por abordar una 

problemática que ayude al beneficio de la 

organización y al buen clima laboral. 

Luego, como producto se les pide a los docentes que 

en un sobre coloquen su apreciación del Plan, que 

desean saber y en que pueden aportar. 

Sobre  

Caja mágica 

Lapiceros  

20 minutos 

Evaluación: La evaluación es permanente, continua y ellos mismos se podrán 

autoevaluarse. 



 

 

 

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

Objetivo: Valorar el grado de satisfacción de las áreas, para ver qué tan 

equilibrada están en su vida. 

Estrategia: Rueda de la vida 

Dimensión: Exploración 

Responsable: Directivo, tesista y docentes 

Actividad Recursos Duración 

El capacitador les da la bienvenida y les 

presenta una dinámica el cual consiste en 

formar 3 equipos de 5 integrantes, donde 

cada equipo tendrá un vaso con agua y al 

otro extremo un vaso vacío, también un 

elástico, 5 cuerdas.  

Se les explica que deberá transportar el 

vaso a través de las cuerdas y llevarlo al 

vaso vacío para poder vaciar el agua. 

Acabada la dinámica, se les pregunta a los 

equipos: ¿Qué les pareció esta dinámica? 

¿Qué dialogaron para cumplir con el reto? 

¿Todos colaboraron para poder vaciar el 

agua en el vaso? 

¿Qué pasaría 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 propósito de la actividad. 

Proyector 

Vasos, 

elástico, 

cuerdas y 

agua. 

10 minutos 

El capacitador les explica acerca de la rueda 

de la vida, cómo estamos, cómo nos 

Fichas de 

la rueda 

1 hora 45 

minutos 



 

 

 

encontramos y ver una visión de manera 

gráfica de los aspectos que componen en 

nuestra vida y que tanto le damos prioridad 

o no a cada una de ellas.  

Luego de explicarles se les presenta un 

círculo que está partido como un pastel que 

se divide en 8 partes y en tota la rueda hay 

círculos y una enumeración del 1 al 10 para 

ver cuánto de valor le damos a cada área. 

Se les presenta un video de cómo llenar la 

rueda de la vida:  

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

76aoyo 

 

 

 

 

 

 

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 cuánto le da a cada 

área para ver qué tan equilibrada está su 

vida y a partir de ello, tomar decisiones, 

mejorar su nivel de satisfacción y realizar 

una retroalimentación a futuro y lograr la 

autosuperación. 

de la vida. 

Proyector 

Videos 

Usb  

Laptop  

Cierre: 

El capacitador les pregunta: ¿Qué les 

pareció esta estrategia? ¿En qué nos puede 

ayudar? ¿Será importante equilibrar las 

áreas de nuestra vida? ¿Qué podría 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 áreas? 

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 reflexión 

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:  

Área: 

Mi foco de atención es: ____ 

Los puntos que debo mejorar son: __ 

Evaluación: La evaluación es permanente, continua y ellos mismos se 

podrán 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 

Dimensión: Enfocar 

Responsable: Directivo, tesista y docentes 

Actividad Recursos Duración 

Inicio: 

  El capacitador inicia la actividad con una 

dinámica denominada “Mi puente favorito” el 

cual consiste en construir un puente; cuyos 

materiales serán papel periódico, 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 está la tina y cuando esté 

listo, la pelota de papel tendrá que pasar por 

ahí, de tal manera que llegue a su lugar de 

destino, sin evitar caerse, caso contrario, 

empezaría de nuevo. Finalmente, se les 

pregunta a los participantes: 

¿Qué hicieron antes de realizar el puente? 

¿fue fácil realizar el puente? ¿Qué sienten 

que les faltó en el equipo? ¿Por qué será 

mejor trabajar en equipo? 

El capacitador les pregunta: 

¿Será importante que para cada actividad 

nos enfoquemos en plantearnos objetivos y 

cumplirlos?  

El capacitador les menciona la actividad de 

hoy y el propósito a lograr. 

Papel 

periódico 

Cinta de 

embalaje 

Tina 

Pelota de 

papel  

10 minutos 

Desarrollo: Laptop 1 hora 45 



 

 

 

 

El capacitador les explica cuán 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 dimensión 

enfocar y la estrategia que se debe realizar. 

Luego, se les hace una dinámica de 

moverse con el cuerpo, señas o gestos de 

cómo uno va detrás de su meta para 

conseguirlo, de acuerdo al siguiente video: 

https://www.youtube.com/watch?v=JKkkP2

Wf81U 

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

Finalmente, como producto elaborarán su 

Meta personal y una meta profesional en 

cuanto al liderazgo de la organización. 

Salen a explicar sus productos y 

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 trabajó 

anteriormente. 

Video 

YouTube 

USB 

Papel 

Plumones 

Lapiceros  

Cartelitos 

 

minutos 

Cierre: 

Se les brinda una retroalimentación sobre la 

estrategia planteada, y preguntas de 

¿Cómo se han sentido? ¿Qué han 

aprendido? ¿Será importante tener en 

cuenta la estrategia “Meta” el cual permite 

enfocarnos en nuestras vidas?  

Papel 

bond. 

Música de 

fondo 

20 minutos 

Evaluación: La evaluación es permanente, continua y ellos mismos se 

podrán autoevaluarse. 

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


 

 

 

10)     EVALUACIÓN DE LA PROPUESTA 

  La evaluación de la propuesta será 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 

planteó al inicio del plan. Se tiene en cuenta la siguiente matriz, que a 

continuación se detalla. 

 

 

ACTIVIDAD 

OBJETIVO 

LOGRADO 

ESTRATEGIA 

DESARROLLADA 

RECURSOS Y/O 

MATERIALES 

ADECUADOS 

PARTICIPACIÓN 

DE LOS 

RESPONSABLES 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

1. Conocemos el Plan 

Coaching organizacional 

rumbo a la meta del cambio 

transformacional 

        

2. Con amor valoramos y 

mejoramos las áreas 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. Cómo 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 

hábitos hacia el éxito 

transformacional 

        



Anexo 7 

Validación de Juicio de Expertos de la Propuesta 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

 



 

 

  



 

 

Anexo 8 

Validez de la Propuesta 

 

  

 

  
 

  

 

        

                

                

                

  N° Expertos 3   
Escala de 
valoración     

  N° escalas [Sí, No] 2   Sí No     

        1 0     

N° CRITERIO 
EXPERTOS 

Suma 
(Si) 

V de 
Aiken 

Condición Experto 
1 

Experto 
2 

Experto 
3 

Pertinencia con la investigación  

1 
Pertinencia con el problema, 
objetivos e hipótesis de 
investigación. 

1 1 1 3 1.00 Válido 

2 
Pertinencia con las variables 
y dimensiones. 

1 1 1 3 1.00 Válido 

3 
Pertinencia con las 
dimensiones e indicadores. 

1 1 1 3 1.00 Válido 

4 
Pertinencia con los principios 
de la redacción científica 
(propiedad y coherencia). 

1 1 1 3 1.00 Válido 

5 
Pertinencia con los 
fundamentos teóricos 

1 1 1 3 1.00 Válido 

6 
Pertinencia con la estructura 
de la investigación  

1 1 1 3 1.00 Válido 

7 
Pertinencia de la propuesta 
con el diagnóstico del 
problema 

1 1 1 3 1.00 Válido 

Pertinencia con la aplicación   

8 
Es aplicable al contexto de la 
investigación 

1 1 1 3 1.00 Válido 

9 
Soluciona el problema de la 
investigación  

1 1 1 3 1.00 Válido 

10 
Su aplicación es sostenible 
en el tiempo 

1 1 1 3 1.00 Válido 

11 Es viable en su aplicación  1 1 1 3 1.00 Válido 

12 
Es aplicable a otras 
instituciones con 
características similares 

1 1 1 3 1.00 Válido 

V de Aiken de la propuesta 1.00 Válido 

Coeficiente V de Aiken 

  
S: La sumatoria de  s

i
 

s
i
: valor asignado por el experto o juez i 

n: Numero de expertos o jueces. 
c: Número de valores de la escala de valoraciones  


