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                                                           Resumen 

 

El objetivo general de la presente investigación es proponer un plan de 

Herramientas de Coaching para mejorar las relaciones Interpersonales en docentes 

del nivel secundaria de una institución educativa pública en Chiclayo. Para ello se 

efectuó una investigación de tipo básica, propositiva, de enfoque cuantitativo y de 

diseño no experimental, se aplicó como instrumento un cuestionario que midió la 

variable Relaciones Interpersonales, el cual fue validado por tres expertos y en su 

elaboración se utilizó la escala de tipo Likert con cinco alternativas y se usó una 

muestra conformada por 58 docentes del nivel secundaria, además se utilizó el alfa 

de Cronbach alcanzando un índice de confiabilidad de 0,7. Los resultados indicaron 

que el nivel de las relaciones interpersonales de los docentes de dicha institución 

educativa mostraron un nivel medio bajo con un 75,9%. Por ello se concluye que 

es necesario implementar el plan de Herramientas de Coaching con el fin de 

fortalecer habilidades de comunicación y de liderazgo a nivel laboral y personal, lo 

cual mejorará el desempeño en su labor pedagógica. 

Palabras clave: Herramientas de Coaching, relaciones interpersonales, docentes. 
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Abstract 

 

The general objective of this research is to propose a Coaching Tools plan to 

improve interpersonal relationships in teachers at the secundary leve lof a public 

educational institution in Chiclayo. For this purpose, a basic, purposeful, quantitative 

approach and non-experimental design research was carried out, a questionnaire 

was applied as an instrument that measured the variable interpersonal Relations, 

which was validated by three experts and is it’s elaboration the scale of Likert type 

with five alternatives and a sample made up of 58 secondary school teachers was 

used, in addition, Cronbach’s Alpha was used, reaching a reliability index of 0,7. 

The results indicated that the leve lof interpersonal relationships of the teachers of 

said educational institution showed a low average level with 75.9%. Therefore, it is 

concluded that it is necessary to implement the Coaching Tools plan in order to 

strenghthen communication and leadership skills at work and personal level, which 

Will improve performance in their pedagogical work. 

Keywords: Coaching tools, interpersonal relationships, teachers. 
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I. INTRODUCCIÓN  

En toda organización, el clima institucional resulta ser fundamental para 

cumplir las metas propuestas, sin embargo, no siempre va a existir un ambiente 

laboral favorable, pudiendo verse afectado todo el equipo. Las instituciones 

educativas no son ajenas a esta problemática, existiendo en muchos casos 

conflictos a nivel de las relaciones interpersonales entre sus integrantes, esto 

reviste aún más importancia si los involucrados son los docentes, ya que ello 

repercute en la calidad de los aprendizajes.   
 

Durante la última década, se ha dado un aumento marcado en conocer 

acerca de la influencia que ejercen las relaciones interpersonales a nivel del sector 

educativo, lo cual se refleja no solo por sus implicancias a nivel del clima laboral, 

sino también por sus consecuencias entre los educandos. Los estudios suelen 

demostrar que las relaciones entre los que ejercen la labor pedagógica son muy 

importantes para generar comunidades educativas sólidas, por lo tanto, si existiera 

una mejora en esta variable, previo compromiso por parte de ellos, podríamos tener 

una mayor eficiencia y eficacia en el ritmo de los aprendizajes. 

Sun et al. (2019), afirmaron que el educador tiene un rol fundamental como 

actor en las relaciones interpersonales y por ende en el clima institucional, para ello 

se centraron en su percepción cuando existen ciertas situaciones de conflicto, 

encontrando que, si existe un agradable clima laboral, se promueve también un 

ambiente más idóneo en el aula para promover los aprendizajes. Y es por eso, que 

Timmermans et al (2019), afirmaron que esto podría deberse a que los docentes 

orientan sus relaciones interpersonales desde un punto de vista más idealista, esto 

pudo ser detectado, debido a que, al responder el instrumento usado, el cual fue 

una encuesta, se direccionaron más a momentos socialmente más oportunos y 

subjetivos o menospreciando la repercusión que podrían existir en sus estudiantes. 
 

Ante esta posible situación de conflicto, Almeida (2019), propuso como 

alternativa de solución, la aplicación de Herramientas de coaching, el cual está 

basado en estrategias de liderazgo, intervención y de rigurosa formación, y que 

promueven el logro de diversas competencias y habilidades, ayudando a mejorar 

la confianza y armonía entre los participantes, la misma que favorece la reflexión, 

la escucha activa y el mejoramiento de la tarea pedagógica para con nuestros 

alumnos, de allí que resulta imprescindible el papel del coach en la capacitación de 
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los directivos, y de éstos para que promuevan una relación de confianza con los 

docentes.           

A nivel internacional, Álvarez et al. (2018), realizaron un estudio en Brasil 

acerca de la influencia de la interacción y las relaciones existentes en una población 

de trabajadores de primera línea durante la pandemia por la COVID-19, 

demostrando que dicha interacción favorece el fortalecimiento en dicho personal, 

creando un ambiente armonioso y la mejora de la atención otorgada. Culminan 

sugiriendo que dicha influencia positiva, debe ser promovida y facilitada por las 

organizaciones de cualquier servicio que se preste a la comunidad, lo cual incluye 

al ámbito educativo.  
 

En el Perú, Arias et al. (2019), realizaron un estudio para determinar el nexo 

existente entre el coaching y el grado de responsabilidad e identificación docente 

en la IE Inmaculada La Merced-Chimbote, obteniendo una relación significativa de 

tipo positiva y baja entre estas dos variables. Por ello, concluyó que el coaching 

educativo potenciaría de manera eficiente el compromiso docente, así como las 

habilidades comunicativas de dichos colaboradores. 

A nivel local, Fustamante y Santisteban (2018), aplicaron un programa de 

coaching profesional para alcanzar un óptimo desempeño de sus colaboradores en 

su labor docente dentro de una IE privada en el distrito de Mórrope. En dicho estudio 

se concluyó que dichos profesionales tienen un desempeño laboral correcto, sin 

embargo, éste puede mejorar de manera óptima mediante la práctica de 

herramientas adecuadas, así como el trabajo en equipo. 

Actualmente en la IE donde laboro no existe un ambiente de armonía y 

trabajo en equipo, esto impide que los agentes educativos se identifiquen como tal, 

y que se logren los objetivos propuestos. Este trabajo de investigación resulta ser 

viable pues existen los recursos financieros y humanos, así como de una base de 

información suficiente para su realización. 
 

 

En el ámbito social y emocional se busca mejorar el clima y entorno social 

entre los educadores, ya que son los principales agentes en el proceso de 

enseñanza, con el fin de otorgar la calidad en los aprendizajes de sus 

estudiantes. Metodológicamente nos sirve como referente para futuras 

investigaciones compatibles. Este estudio busca tomar conciencia acerca de lo 

primordial que resulta ser la existencia de un adecuado clima institucional entre los 
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agentes encargados de la enseñanza, las cuales influyen positivamente en el 

aprendizaje de nuestros estudiantes. 

El problema planteado en el siguiente trabajo de investigación fue: ¿De qué 

manera las Herramientas de coaching mejoran las relaciones interpersonales en 

los docentes de una institución educativa pública de Chiclayo? 

Se postuló como hipótesis de investigación que: La aplicación de las 

Herramientas de coaching mejora las relaciones interpersonales en los docentes 

de una institución educativa pública – Chiclayo, por otro lado, la hipótesis nula fue: 

La aplicación de las Herramientas de coaching no mejora las relaciones 

interpersonales en los docentes de una institución educativa pública de Chiclayo. 
 

El objetivo general fue: Proponer Herramientas de Coaching para mejorar 

las relaciones interpersonales entre los docentes de una institución educativa 

pública de Chiclayo. Además, se determinaron los objetivos específicos, los cuales 

fueron: Diagnosticar el nivel de las relaciones interpersonales en los docentes de 

una institución educativa pública de Chiclayo; identificar los indicadores de nivel 

bajo medio de cada dimensión de la variable Relaciones Interpersonales para 

proponer estrategias de mejora, diseñar la propuesta de mejora por cada dimensión 

de la variable Relaciones Interpersonales y validar la propuesta a criterio de juicio 

de expertos. 
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II.- MARCO TEÓRICO 

En la búsqueda de fundamentar este estudio acerca de sus dos variables 

como son las herramientas de Coaching y relaciones interpersonales, ésta última 

en adelante RI, se plantean como base los siguientes antecedentes, 

internacionales, nacionales y locales.  

Gonzáles (2020), en su estudio realizado sobre Herramientas de Coaching, 

analizó un programa de coaching inicial que incide en el autodesarrollo, así como 

en el plano profesional en docentes de 3 centros de secundaria en Cantabria. Su 

diseño del proyecto fue descriptivo no experimental y se realizó en 22 docentes de 

España. Los instrumentos usados se basaron en una metodología cualitativa 

usando entrevistas. Sus resultados indicaron que los docentes otorgan prioridad a 

la persona como tal, así como a la comunicación con el resto del profesorado, y 

muy en especial a las relacionados con los estudiantes. En suma, se desprende 

que dicho programa se utilizó para desarrollar el aspecto integral de dichos 

colaboradores, lo cual favorece a sus estudiantes como a ellos mismos. 

Asimismo, Johnson et al. (2017), publicó un artículo en el cual implementa 

talleres de coaching en los docentes y colaboradores para prevenir situaciones 

específicas adversas que se puedan suscitar entre ellos, logrando identificar que 

algunas de estas actividades usadas favorecen el nivel de interacción existente 

entre ellos, así como con sus directivos y estudiantes. Se llegó a la conclusión que 

dichas herramientas de acompañamiento contribuyen a la mejora del clima laboral. 

A nivel de Latinoamérica, se determinó en diferentes instituciones públicas 

de cinco países de América del Sur y de Centroamérica, que las RI se hallan 

principalmente orientadas con las interacciones entre individuos que se hallan en 

un mismo ámbito laboral. Franco (2019), en su tesis realizada en Ecuador tuvo 

como objetivo determinar cómo influye el clima de una organización en esta variable 

de varios maestros pertenecientes a un sector educativo guayaquileño, para eso 

utilizó un estudio descriptivo. La población, así como la muestra en estudio lo 

constituyeron 20 docentes a los cuales se aplicó una encuesta. Se obtuvo que casi 

el 50% obtuvieron una calificación en proporción intermedia en dichos factores 

sociales, concluyendo, por lo tanto, que la variable independiente no ejerce 

influencia sobre la otra variable en estudio. 
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Por otro lado, Cali y Pineda (2018), en un estudio realizado en Guayaquil-

Ecuador, acerca del Coaching aplicado a la educación en el ejercicio de la labor 

docente mediante una serie de actividades, analizaron el efecto de esta 

herramienta en docentes de bachillerato, mediante un estudio de la bibliografía 

existente y de campo, cuya finalidad era elaborar talleres con diversas estrategias 

de este tipo de herramienta colectiva. Se concluyó que existe un control e influencia, 

por parte de los docentes, al interactuar con estudiantes y compañeros de trabajo, 

incentivando el liderazgo y el autoconocimiento, lo cual debería ir en favor de todos, 

tanto a nivel laboral, como para con sus estudiantes.  

Álvarez et al. (2018), publicaron un trabajo llamado Coaching educativo: 

Desarrollo de competencias en docentes de una universidad guayaquileña, con el 

fín de identificar el desarrollo de competencias mediante la elaboración de un 

programa de Coaching en el proceso pedagógico a nivel superior, a un universo 

muestral de 121 estudiantes del programa de contabilidad en Guayaquil-Ecuador, 

para ello se usó una metodología experimental de tipo pre-experimental. 

Concluyeron que la relación cordial a nivel de los docentes posibilita el desarrollo 

de competencias diversas, lo cual impulsaría el respeto y el trabajo en equipo.  

Asimismo, Almeida (2019), también en Guayaquil, publicó un artículo con el 

nombre de: El Coaching: Herramienta motivacional en el docente, teniendo como 

objetivo comprobar que diversas estrategias de Coaching en el campo educativo, 

en universidades públicas de la provincia de Guayas. Se encontró que el 96% 

estuvieron totalmente de acuerdo, en que, usando este tipo de instrumento en el 

proceso pedagógico, se forjarían una serie de ventajas y recompensas a nivel 

laboral y así conseguir el logro de las metas trazadas. 

También en Ecuador, Pincay y Cruz (2018), tuvieron como objetivo 

establecer el nexo existente a nivel de la labor pedagógica, así como las RI entre 

docentes de una comunidad guayaquileña. Para ello usó un enfoque cuantitativo, 

descriptivo y correlacional, con una muestra de 32 maestros que trabajan en dicha 

IE. El instrumento usado fue una encuesta. Los resultados demostraron que el 

46,9% de dichos profesionales coinciden en un nivel bueno a nivel de la variable 

desempeño laboral, en paralelo la variable de relaciones interpersonales tiene un 

nivel poco adecuado, y por ende existió una correlación directa y significativa. 
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Por otro lado, en El Salvador, Morales et al. (2019), publicaron un estudio en 

el cual se propusieron la meta de valorar y aplicar la parte teórica y práctica del 

Coaching en este profesionales que ejercían en formación técnica; para ello 

evaluaron los avances después de seis meses, por ello clasificaron a los docentes 

su tiempo de trabajo, obteniéndose que la mayoría de ellos no trabajan en equipo 

e incluso algunos no incluyen a algunos de sus compañeros en algunas actividades 

que realizan fuera del trabajo; además se tomó en cuenta que varios de ellos no 

son pedagogos por vocación, existiendo deficiencias en su práctica diaria,  

didácticas en pregrado y postgrado, entre otros factores que involucrarían su 

mejora en el aula; además se propuso seguir aplicando estas herramientas para 

mejorar el trabajo en equipo.  

A nivel nacional, Barbarán (2019), en su tesis realizada en Trujillo determinó 

la relación que existía entre el coaching aplicado en el sector pedagógico y los 

docentes que brindan enseñanza en una universidad local. Para ello se trabajó con 

30 colaboradores, los mismos que participaron resolviendo una encuesta. Se 

demostró la existencia de una elevada relación en las dos variables. En esta misma 

ciudad norteña, Corman (2018), en su trabajo de tesis, se propuso como meta 

determinar cómo incidía el Coaching profesional en el desenvolvimiento profesional 

que desempeñan los docentes de un colegio de tipo privado en dicha ciudad. El 

enfoque fue netamente cuantitativo, y en este estudio hubo 25 colaboradores, 

teniendo como instrumentos a diversos cuestionarios en escala de Likert. El 

resultado mostró que el coaching influyó de manera positiva en el ejercicio de su 

labor como profesionales de la educación en esta IE. 

Arias et al. (2018), publicaron un estudio realizado en Arequipa, en donde 

analizaron el vínculo que se daba a nivel del clima organizacional junto con las RI 

con la finalidad de determinar el impacto entre ambas variables. Para eso tuvieron 

una muestra de 73 empleados de una empresa privada de esta ciudad, utilizando 

como instrumento a una entrevista. Concluyeron que hubo un vínculo de nivel 

moderado y positivo en las variables estudiadas, lo cual fue determinado mediante 

la dimensión de estándares la cual tuvo un carácter predictivo. 
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Alexandrovna (2020), publicó un estudio acerca del uso del coaching en 

profesionales que ejercen la labor pedagógica en una IE privada en Lima”, para ello 

se planteó como meta determinar la relevancia del coaching instruccional dentro 

del ámbito de su labor pedagógica, obteniendo que dicha herramienta ejerce una 

influencia positiva en su labor diaria, pues se observaron mejoras en el proceso de 

enseñanza, liderazgo en aula, estrategias didácticas y promovía las relaciones de 

solidaridad y compañerismo entre los estudiantes, y por ende logrando una mejor 

satisfacción de los estudiantes en al ámbito de los aprendizajes. A nivel personal 

se pudo percibir una mejora en la comunicación asertiva y escucha activa para con 

sus demás compañeros de trabajo. 

Por otro lado, Becerra (2021), realizó un estudio empleando un plan de 

coaching con el objetivo de afianzar el niel de las RI de los docentes de una IE 

pública de Bambamarca-Cajamarca. En este estudio se pretendió mejorar las 

habilidades sociales de los docentes a través de diversas actividades y talleres en 

equipo, para ello usó una investigación de tipo básica, cuantitativa, con un diseño 

no experimental – trasversal y de nivel propositivo. La muestra estuvo constituida 

por 8 docentes y se empleó como instrumento a la encuesta, a través de un 

cuestionario llamado RELINT, diseñado por Quintana (2017), el cual estuvo 

conformado por 33 ítems. Se encontró que dicho nivel de relaciones es alto, sin 

embargo, existen algunas falencias que se esperan corregir tras aplicar a futuro 

este programa.  

Farroñay (2017), en su tesis realizada en Iquitos se planteó como meta 

establecer cómo se relacionaban el coaching y las competencias principales en 

docentes en una IE pública en la ciudad de Maynas-Iquitos. Para ello diseñó una 

investigación de tipo descriptiva. Participaron en este estudio 100 colaboradores de 

dicha IE, utilizándose como instrumento el cuestionario, el cual resultó ser válido, 

ya que la percepción acerca de la convivencia escolar tiene un promedio del 90%. 

Esto hace presumir sobre lo indispensable que implica la profesionalización 

docente y lo adquirido durante nuestra vida.  

Frías y Contreras (2019), realizaron un estudio con el objetivo de evaluar el 

grado de las RI que existen en docentes de una IE pública de Moyobamba, San 

Martín. Para eso efectuó un trabajo cuantitativo, básica y descriptivo. La población 

y muestra estuvo constituida por 24 docentes de dicha IE. Se utilizaron como 
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instrumentos un cuestionario acerca de la variable Relaciones Interpersonales. Los 

resultados nos indicaron que al considerar sus dimensiones dicho nivel de la 

variable en estudio presenta fue regular, en promedio al 50%. Cueva (2016), en su 

estudio realizado en Cajamarca para crear estrategias de crecimiento de una 

organización, basado en un plan de RI de la IE “Ramón Castilla” para elaborar y 

ejecutar un plan de estrategias con el fin de mejorar esta variable entre los maestros 

dicha comunidad del ámbito pedagógico. Para ello, emplearon diversas teorías y 

principios de la gestión educativa y que es fácilmente contextualizado a la realidad 

de este centro educativo. Esta serie de talleres promovieron que todos los 

miembros de esta IE adquieran una base científica para desarrollar cualidades en 

equipo de manera apropiada y que beneficie a sus estudiantes. 

Montenegro y Ledesma (2018), en su tesis realizada en el distrito de La 

Victoria – Lima, demostraron la correlación existente entre el liderazgo 

transformacional del personal directivo y las RI a nivel de los docentes de una IE 

pública. Para ello emplearon una muestra de 110 docentes de los tres niveles. El 

tipo de investigación fue descriptivo correlacional no experimental, en el cual logró 

rechazar la hipótesis nula pero también se logró aceptar su hipótesis general. 

Concluyeron en la presencia de un vínculo significativo de estas dos variables a 

nivel de los pedagogos de dicha IE. Asimismo, Saldaña y Aspajo (2019), en un 

estudio realizado en Lima, publicaron un artículo acerca del coaching en las 

empresas y la labor de los docentes que ejercen en la escuela profesional de 

Administración, todo ello con la finalidad de comprobar la influencia de un programa 

de coaching laboral para 30 docentes. Concluyeron que las herramientas de 

Coaching influyen de manera positiva en su desempeño laboral pedagógico. 

Asimismo, verificaron que el coaching tiene una influencia sobresaliente a nivel del 

campo de la responsabilidad laboral en este tipo de profesionales. Por último, 

coincidieron en señalar que el coaching ejerció una influencia marcada positiva en 

la calidad de trabajo y la identificación de los docentes, ya que el autoconocimiento 

permitió mejorar su potencial, su mundo intrapersonal, autoestima y otras 

cualidades, lo cual incide en una mejor labor de enseñanza. 
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Minchán (2020), realizó un estudio acerca de las RI con miras a fortalecer el 

clima de una organización educativa de carácter técnico y Público en Cajamarca, 

para diseñar y aplicar un programa liado a la variable independiente basado en 

supuestos teóricos como Drucker y Chiavenato a los colaboradores de dicho centro 

superior de estudios. Se pudo verificar que, la aplicación de esta herramienta, 

aportó significativamente en el 73% de un consolidado de once dimensiones en 

estudio, para consolidar y mejorar el clima institucional en dicho lugar. 

Asimismo, Benites (2018), en su tesis desarrollada en una IE pública del 

distrito de Olmos tuvo prioridad aplicar un programa de coaching y determinar cómo 

influenciaba en el desempeño laboral de los profesores, para ello utilizó un diseño 

de tipo cuasi – experimental en la cual la población y muestra a la vez fue de 8 

colaboradores. Se les aplicó el cuestionario de desempeño laboral, antes y después 

del programa de coaching, obteniendo que dicho programa mejoró el aspecto 

profesional en los docentes de esta escuela pública, lo cual permitió que exista un 

mejor ambiente laboral entre sus integrantes y por consiguiente hubo una mejora 

de los aprendizajes. 

Varías (2017), en su estudio efectuado en una IE pública de la provincia de 

Lambayeque para establecer el nexo entre las RI y el desempeño laboral de los 

maestros en dicha IE. En cuanto al diseño se trató de una investigación de tipo 

descriptiva de tipo correlacional. Tanto la población como la muestra lo conformaron 

38 docentes a los cuales se les aplicó como técnica a la encuesta. Se halló una 

pequeña correlación entre ambas variables. Esto hace presumir que hay una 

concordancia entre el coaching y las mejoras en el servicio educativo en los 

docentes desde diferentes ámbitos. 

Con respecto a la variable independiente: Herramientas de Coaching, es 

importante reconocer los fundamentos básicos de la teoría denominada “Coaching 

educativo”, propuesta por John Whitmore, citado por Fustamante y Santisteban 

(2018), la cual refiere que las Herramientas de coaching, constituyen un 

instrumento que brindan apoyo y a la vez promueven la perfección de las 

habilidades que favorecen una mejora sustancial a nivel individual y profesional de 

aquél que persiste en favor de conseguir sus metas; por ello, lo define como aquel 

proceso global que procura lograr que las personas produzcan efectos magníficos 

en su vida, en su aspecto laboral así como en el aspecto económico y 
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organizacional, logrando por ende, mejorar su calidad de vida, creando conductas 

que persistan en el tiempo y una autosuficiencia. Asimismo, Bennet (2019), 

consideró que estas herramientas influyen positivamente en los docentes para 

alcanzar los objetivos establecidos.  

También utilicé el Modelo Humanista aplicado al coaching, propuesto por 

Maslow y Rogers, el cual fue citado por Caballero (2015), el mismo que considera 

al cliente/paciente como una persona plena y completa, responsable de asumir sus 

propias decisiones y en su tratamiento no se admite la existencia de un problema 

ni mucho menos la necesidad de un diagnóstico, la intención es intentar ayudar a 

la persona motivándolo constantemente para que desarrolle todos sus potenciales 

al máximo.Además, usaré el enfoque teórico del coaching denominado: “Modelo 

centrado en la persona”, el cual fue citado por Pérez et al. (2019), el mismo que 

centra la atención en la forma que el sujeto interrelacione primero consigo misma, 

lo cual requiere una práctica y elección de cambio personal. En este modelo, el 

sujeto espera conseguir una conducta sólida y persistente, según su autoconcepto, 

conducta que emerge hacia la autorrealización, es decir, al proceso de 

transformarse en persona. Por otro lado, mi trabajo se fundamenta en lo propuesto 

por Goleman (2016), en su teoría denominada La Inteligencia Emocional, la cual 

aplicada al Coaching, permite identificar cualidades propias, de otras personas, 

pero sobre todo permite autorregularlas o gestionarlas. 

Aparte de los modelos teóricos de Coaching citados, se plantea una corriente 

que haya explicado correctamente su aplicación como técnica, en este caso el 

Coaching latinoamericano u ontológico, el cual fue citado por Bécart y Ramírez 

(2016), el mismo que lo considera como una disciplina que surge como una 

posibilidad para hacernos cargo de las contradicciones en toda organización 

moderna. En este Coaching, el crecimiento se da en el dominio del ser, mediante 

un aprendizaje de tipo transformacional y significativo, ya que cuestiona con 

respetos los modos habituales de recibir y analizar los patrones de conducta y 

comportamientos. 

Por otro lado, en la variable dependiente denominada Relaciones 

interpersonales me basaré en la teoría de las Necesidades interpersonales, 

propuesto por Schutz, citada por Álvarez et al. (2018) y Becerra (2021), la cual 

permite determinar las tres conductas que promueven las interrelaciones entre las 
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personas, las cuales son la inclusión, el control y el afecto. La primera de ellas 

persigue la obligación de continuar promoviendo estos vínculos beneficiosos para 

interactuar con nuestro entorno, luego, el control pretende lograr dicha necesidad 

social, pero también mantener dichas interrelaciones, y por último, el afecto, el cual 

está asociado al aspecto emocional existente entre dos personas. Además, me 

basaré en el enfoque Sistémico propuesto inicialmente por Von Bertelanffy, citado 

por Segredo et al. (2017), el cual tiene otro modo de observar lo objetivo, así como 

entender al ser humano como un sistema, y dentro de un sistema. 

La importancia de desarrollar Herramientas de coaching en busca de mejorar 

las RI de una IE pública de Chiclayo es evidente, sin embargo, es necesario 

fundamentar las variables de la presente investigación, en donde tenemos que las 

Herramientas de coaching constituyen la variable independiente en tanto que las RI 

de los docentes vendrían a ser la variable dependiente, y es por esa razón que 

debemos dejarlas esclarecidas. 

El coaching viene a ser aquella relación profesional sucesiva y encaminada 

a obtener resultados únicos en la vida, ocupación, empresa o negocios de los 

individuos en un proceso sistemático, el cual se ve afianzado a nivel de su 

conocimiento, incrementan su productividad e incluso cambiando su estilo de vida. 

International Coach Federation (2009). Para Wolk, citado por Fustamante y 

Santisteban (2018), el coaching más que un simple entrenamiento, constituye una 

disciplina, un arte, una técnica y también constituye un estilo de liderazgo, 

gerenciamiento y de conducción, en otras palabras, resulta ser todo un proceso de 

aprendizaje. Para Rodríguez (2021), este tipo de Herramientas permiten construir 

una relación y confianza entre docentes y para con los alumnos en cualquier nivel 

de educación. Asimismo, Huertas & Romero (2019), afirmaron que este tipo de 

entrenamiento resulta útil para concientizar a los docentes sobre sus necesidades 

de formación emocional y sobre todo profesional. De igual manera, Warnock et al. 

(2022), así como Desimone & Pak (2017), manifestaron que esta poderosa 

herramienta mejora los conocimientos, habilidades y práctica pedagógica entre los 

docentes. 

 

 

 

http://psicologosenmadrid.eu/sistema/
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Passmore (2006), inicia la labor de los coach en las diversas áreas del 

desarrollo personal de los integrantes de una organización como por ejemplo 

tenemos al comportamiento, el área cognitiva y la motivación, tomando especial 

importancia el hecho de que tiene realizar una serie de talleres en donde al coach 

se le brinde una gran notoriedad en el manejo de las emociones de los 

participantes. Según su modelo integrativo plantea que el éxito del coaching 

educativo es debido al impacto que puede tener el comportamiento más eficiente 

en la labor que desempeña, donde lo primero que debe hacer es mejorarlo.  

Por otro lado, Silviera (2014), propuso que las relaciones interpersonales 

vienen a ser las diversas interacciones que se dan en los individuos y que fomenta 

la comunicación, el expresar desde nuestro interior así como el opinar 

abiertamente; éstas además promueven las oportunidades entre las personas, el 

divertirse y el entretener y en el que se aprenden cosas novedosas e interesantes, 

a veces ocasiona incomodidad pero puede conllevar a satisfacer de manera 

personal o grupal a una organización.  Pennings et al. (2018), determinaron que 

existen RI principales entre docentes y estudiantes, donde varios de estos 

colaboradores de la educación respaldan los diversos niveles de control sobre sus 

dirigidos. Del mismo modo, McLure et al. (2022), afirmaron que las RI entre 

docentes y docente-alumno tienen una influencia positiva en el clima emocional del 

aula, ya que son las que se encargan de ocasionar la reciprocidad entre los 

integrantes de una organización, por ello es fundamental llevar una relación en 

armonía entre las personas que comparten el mismo espacio laboral. Asimismo, 

Love et al. (2021), afirmaron que el progreso interdisciplinario de las personas se 

ve favorecido cuando las relaciones interpersonales son óptimas. Por último, Lee 

et al. (2019), plantearon que las relaciones interpersonales se deben realizar de 

manera permanente y mutua entre los participantes con el fin de lograr sus metas.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

   3.1.1. Tipo de investigación 

El presente trabajo de investigación, según su finalidad, de acuerdo 

a lo propuesto por Hernández (2018), fue de tipo Básica orientada o 

propositiva, porque generó un nuevo conocimiento, lo cual dará solución a 

diversos problemas mediante la aplicación de algunas herramientas 

tecnológicas, y se consideró de tipo propositiva porque a futuro puede 

tomarse en cuenta como propuesta para la realización de similares trabajos 

de investigación. De acuerdo a lo establecido por Arias et al. (2019), según 

su carácter, fue descriptiva, porque al aplicar un instrumento se recogió 

información de lo observado, lo cual fue analizado y en base a ello, 

recomendaremos mejoras, más la variable en estudio no se alteró. 

Según su enfoque, Hernández (2018), esta investigación fue de tipo 

cuantitativa porque recogió información mediante un cuestionario con la 

finalidad de procesar datos, analizarlos para luego interpretarlos. y según 

su alcance temporal fue de tipo Transversal, porque se aplicó por única vez 

y no existirá un seguimiento. Según su orientación fue por Descubrimiento, 

porque se apoyó en una perspectiva inductiva que más adelante servirá a 

otros trabajos a realizar. 
      

 3.1.2. Diseño de la investigación 

Según Bleske et al. (2015), el diseño a utilizar fue de tipo no 

experimental, porque los sujetos fueron analizados en su contexto natural 

sin alterar ninguna variable, y se observaron los hechos según como 

acontezcan con su entorno (Kim, 2019). El tipo de corte empleado fue 

transversal, Hoffmann et al. (2018), debido a que se recopiló dicha 

información en un tiempo y momento dado, siendo el diseño usado el 

siguiente: 

                                         M                   O                    D                     P 

Donde: M: Muestra  

             O: Relaciones interpersonales  

             D: Diagnóstico 

             P: Propuesta de Herramientas de coaching 
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3.2. Variables y operacionalización  

Según Rao & Reddy (2015), la operacionalización es una herramienta 

que permitirá establecer una división de las variables en sus respectivas 

dimensiones y de éstas en indicadores, siendo estos últimos los que se 

utilizarán al momento de efectuar un exhaustivo análisis de las dos variables 

usadas. 

Variable Independiente: Herramientas de Coaching  

Definición conceptual: Para Bécart y Ramírez (2016), las Herramientas de 

Coaching son instrumentos con los que cuenta el Coach para apoyar y 

favorecer el perfeccionamiento de habilidades en el Coachee contribuyendo 

a un mejor desenvolvimiento como persona y a nivel profesional con el fín 

de cumplir sus metas trazadas. 

Definición operacional: En lo que respecta a las Herramientas de coaching 

se tomará en cuenta estas capacidades a desplegar en los docentes: el 

análisis de las estrategias, la identificación de los conceptos, el aspecto 

cognitivo de los que participan, objetivos y principios fundamentales, así 

como el valorar la necesidad de tener metas y despliegue de emociones, el 

saber reconocer lo que consiste estas herramientas y su ejecución con el fin 

de promover su propia mejora en todo aspecto.  

Variable Dependiente: Relaciones interpersonales  

Definición conceptual: Sun et al. (2019), plantearon que las Relaciones 

Interpersonales constituyen aquellas interacciones existentes a nivel de dos 

o más participantes las cuales manifiestan diversas acciones del plano 

sentimental o emocional o algo en común, las mismas que desempeñan un 

papel fundamental en el desarrollo integral de la persona; a nivel del campo 

de la educación, se reconoce al docente como el componente fundamental, 

para ello se centra en cómo se percibe en su entorno.  

Definición operacional: Las relaciones interpersonales se estimaron 

basándose en las dimensiones valoradas en un cuestionario según lo 

efectuado por Quintana (2017), por ello se consideraron las siguientes 

dimensiones: Habilidades blandas, involucramiento laboral, Motivación, 

inclusión y afecto.  
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Indicadores: La variable en estudio tuvo 5 dimensiones, las cuales se 

dividieron en 15 indicadores los mismos que fueron: Fomentar la Asertividad, 

desarrollar la escucha activa, aplicar la empatía, compromiso laboral 

individual, compromiso laboral colectivo, mejora en la calidad de los 

aprendizajes, trabajo en equipo, desarrollo de conductas pertinentes, 

Satisfacción de necesidades personales, mejora de la autoestima,  

aceptación en su entorno, iniciativas de integración,  comunicación fluida y 

expresa su opinión, respeto con su entorno y logro de la estimación. 

Escala de medición: La medición fue estimada mediante una escala de tipo 

Likert de modo ordinal a través de las alternativas que se presentan a 

continuación: Totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. 

3.3.- Población, muestra, muestreo y unidad de análisis. 

Población 

Fuentes et al. (2020), definen que la población corresponde a un 

conjunto de individuos que poseen o comparten características comunes que 

requieren ser estudiadas o investigadas. En el presente trabajo de 

investigación, la población estuvo conformada por 110 docentes de los 

niveles de educación inicial, primaria y secundaria de una institución 

educativa pública de Chiclayo. 
 

Como criterios de selección se consideró que solamente incluya a 

docentes de la institución educativa involucrada, específicamente del nivel 

secundaria, ya que es donde se focalizó inicialmente el problema. Según 

Martínez et al. (2016), dichos criterios incorporan tanto la inclusión, así como 

la selección, los mismos que servirán en el momento de delimitar con más 

detalle la población o universo que fue parte del presente estudio. 
 

Muestra 

Para Hernández y Mendoza (2018), la muestra es, en esencia, un 

subgrupo de la población de la cual se recogerán los datos y que estos deben 

ser específicos si deseamos generalizar los resultados. La muestra lo 

conformaron 58 docentes que pertenecen al nivel secundaria de una 

institución pública de Chiclayo. 
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Muestreo 

El tipo de muestreo fue no probabilístico de tipo por conveniencia, el 

cual según Dassonneville etal. (2018) así como Otzen & Manterola (2017), 

manifestaron que este se caracteriza porque algunos de los que conforman 

la población no cuentan con la probabilidad de ser tomados en cuenta, para 

lo cual toma en cuenta reglas aleatorias. 

Unidad de análisis 

Para Arteaga (2022) la unidad de análisis se refiere a los parámetros 

que se están investigando, los cuales se clasifican según el tipo de unidad 

que se usará en el estudio. En la presente investigación fue conformada por 

los 58 docentes que pertenecen al nivel secundaria que cumplen con los 

criterios comunes de selección. Para Hernández y Mendoza (2018), ésta 

debe ser cuidadosamente seleccionada por el investigador para indagar 

sobre todas las características necesarias sobre el problema de aprendizaje 

autónomo en los estudiantes y cómo fortalecerlo a través de una propuesta 

de un plan de estrategias de motivación.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

         Técnica 

Fuentes et al. (2020), define la técnica como el conjunto de pasos que 

ayudan al investigador a establecer la relación con el objeto de estudio. En 

el presente estudio, la técnica usada fue una encuesta, la misma que según 

Casas    et al. (2018), nos permite recoger la información pertinente para 

nuestra investigación, ya que se basó en diferentes interrogantes orientadas 

a la obtención de datos necesarios según los objetivos trazados, con el fin 

de hallar resultados verificables.  

      Instrumento 

Casas et al. (2018), define el instrumento como el dispositivo que se 

utiliza para recoger y registrar información necesaria para un estudio. En este 

trabajo de investigación, el instrumento utilizado fue un cuestionario, el 

mismo que consistió en una serie de preguntas que guardan relación con la 

variable dependiente RI, el cual consistió en 30 preguntas distribuidas en 

cinco dimensiones: Habilidades blandas, Involucramiento laboral, 

Motivación, Inclusión y Afecto. 
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      Validez de los instrumentos 

Según Hernández y Mendoza (2018), afirmaron que validar un 

instrumento en una investigación promueve la fiabilidad de determinada 

variable a medir; por ello esta se podría realizar tomando en cuenta el tipo 

de contenido según sea el grado de medición incorporado en un instrumento 

en el momento de medir las variables de estudio o cualquier criterio al 

confrontarlos en dicho proceso.  

 

Por todo ello; en la presente investigación se utilizará un cuestionario 

similar al aplicado por Moncada (2020), cuya validez se dio usando el 

contenido ya que se conoce el nivel de dominio que manifiesten la variable, 

dimensiones e indicadores usados en dicho instrumento. A todo ello se suma 

que este último se apoya en la validez a juicio de tres expertos, lo cual nos 

corroboró que lo obtenido fue objetivo y confiable por el reducido margen de 

error y por haber respetado los protocolos que demanda esta universidad. 

Hernández y Mendoza (2018), indicaron que dicho proceso de confiabilidad 

y valoración está asociado con la similitud de los resultados obtenidos en la 

aplicación de dicho cuestionario. Este instrumento demuestra confiabilidad 

debido a que estuvo sustentado en una prueba de ensayo empleando el 

coeficiente alfa de Cronbach, el cual dio un valor de 0.7 considerado como 

bueno, el mismo que coincidió con la muestra piloto aplicado a 15 docentes. 

Este valor fue obtenido mediante el siguiente cálculo: 
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Figura 1:  

Validez mediante el juicio de expertos 

Expertos Grado académico Institución Opinión 

Martínez 

Cerquín, 

Manuel Alberto 

Maestro en 

Psicopedagogía    

Cognitiva. 

Universidad 

Nacional          

Pedro Ruiz            

Gallo 

Aprobado 

García García,      

Sandra 

Maestro en             

Docencia y gestión 

Educativa. 

Universidad              

César 

Vallejo. 

Aprobado 

Retto 

Chávarry,                   

Olga Graciela 

Maestro en                     

Educación:                    

Investigación    

Pedagógica. 

Universidad              

Santo 

Toribio             

de 

Mogrovejo. 

Aprobado 

 

3.5.  Procedimientos  

Se elaboró un instrumento, el cual consistió en un cuestionario de 30 

preguntas acerca de la variable: Relaciones interpersonales. Primero se 

aplicó dicho instrumento a una muestra de 15 docentes para determinar el 

nivel de validez y confiabilidad del estudio, esta sábana de datos fue 

sometida al alfa de Cronbach, el mismo que fue comparado posteriormente 

con los resultados recogidos de la muestra total.  

Para recoger y registrar datos o información, se aplicó dicho 

cuestionario, el mismo que fue aplicado a 58 docentes del nivel secundaria, 

los cuales conformaron la muestra de estudio, lo cual nos permitió identificar 

el nivel de relaciones interpersonales. A partir de los datos obtenidos en el 

análisis de los resultados, se procedió a diseñar una propuesta de un 

programa de Herramientas de Coaching, sustentado en las dimensiones 

establecidas y posteriormente validado mediante el juicio de los expertos.  
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3.6.  Métodos de análisis de datos  

Para el análisis de esta información recopilada al aplicar el 

instrumento, se utilizó el procesador IBM SPSS versión 26.0, debido a que 

posee funciones que admiten un análisis descriptivo, siendo uno de ellos el 

análisis inferencial para demostrar la hipótesis que se planteó. Asimismo, 

para medir el nivel de RI de los docentes contenido en las preguntas 

contenidas en las 5 dimensiones, se utilizó la escala de Likert, conjunto de 

elementos presentados en forma de declaraciones o juicios, los mismos que 

fueron respondidos por los participantes. Se consideró las normas APA 

séptima edición para la construcción de tablas de resultados. 

      3.7. Aspectos éticos 

Este proyecto de investigación se efectuó teniendo en cuenta los 

siguientes aspectos: 

La autonomía, ya que los docentes que conformaron la muestra en 

estudio no fueron obligados a intervenir o a responder interrogantes no 

deseadas, por lo que accionaron de modo completamente libre y voluntario, 

y con lo que ellos valoraron como correcto e incorrecto.  

La Confidencialidad de los datos fue real y anónima, debido a que 

éstos se consiguieron al aplicar el cuestionario a dichos profesionales, por lo 

que se respetó la decisión en sus respuestas, además al ser presencial, tuvo 

una mayor credibilidad, lográndose crear un clima de confianza con los 

participantes. 

Líneas de investigación: Código de ética RCUN°03402021-UCV, 

Resolución del vicerrectorado de investigación N° 0262-2021, Resolución N° 

1010-2022-UCV; fuentes de información fidedignas a través de la plataforma 

MYLOFT de donde se obtuvieron información de revistas confiables, respeto 

al derecho del autor a través del turnitin, también las normas APA  que nos 

ayuda a respetar las citas y los derechos de autoría, la originalidad del 

producto, respeto a los sujetos inscritos refiere a las reglas de confiabilidad. 
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IV.  RESULTADOS  

En el presente capítulo se presenta la descripción del desarrollo de la 

Variable Relaciones interpersonales y de sus dimensiones, con respecto a: 

Objetivo específico 1 

Diagnosticar el nivel de la variable Relaciones interpersonales en los 

docentes de una institución educativa pública-Chiclayo, 2022. 

 

Tabla 1 

Niveles de la Variable Relaciones Interpersonales 

 Variable 
Dimensión 

1 
Dimensión 

2 
Dimensión 

3 
Dimensión 

4 
Dimensión 

5 

Niveles F % F % F % F % F % F % 

Bajo 12 20,7 12 20,7 10 17,2 14 24,1 25 43,1 9 15,5 

Medio 32 55,2 29 50,0 28 48,3 25 43,1 29 50,0 22 37,9 

Alto 14 24,1 17 29,3 20 34,5 19 32,8 4 6,9 27 46,6 

Total 58 100,0 58 100,0 58 100,0 58 100,0 58 100,0 58 100,0 

Nota:  Encuestas aplicadas (2022) 

 Análisis e Interpretación.  

Se observó en la variable de estudio que 24,1% de los encuestados se 

encuentran en el nivel alto, sin embargo, 75,9% corresponden a un nivel medio 

bajo, lo que indica problema en la citada variable. Asimismo, detalla los niveles de 

sus 5 dimensiones; Dimensión 1: Habilidades blandas, el 29,3% se ubican en el 

nivel alto, sin embargo, el 70,7% se encontraron en nivel medio bajo; Dimensión 2: 

Involucramiento laboral, el 34,5% de los encuestados se ubicaron en el nivel alto, 

sin embargo, el 65,5% se hallaron en el nivel medio bajo; Dimensión 3: Motivación, 

el 32,8% se ubicaron en el nivel alto, en tanto que el 67,2% de los encuestados se 

ubicaron en el nivel medio bajo; Dimensión 4: Inclusión, el 6,9% se ubicaron en el 

nivel alto, sin embargo, el 93,1% se encontraron en el nivel medio bajo; Dimensión 

5: Afecto, el 46,6% se ubicaron en el nivel alto, sin embargo, el 53,4% se hallaron 

en un nivel medio bajo. Más adelante identificaremos los problemas específicos 

ubicados en el nivel medio bajo de cada dimensión para diseñar la propuesta según 

los objetivos específicos 2 y 3. 
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Objetivo específico 2 

Identificar los indicadores de nivel bajo medio de cada dimensión de la 

variable Relaciones interpersonales para proponer estrategias de mejora. 

Tabla 2  

Frecuencia por Pregunta de la Dimensión Habilidades Blandas 

 Nunca 
Casi 

Nunca 
A Veces 

Casi 

Siempre 
Siempre Total 

 f % f % f % f % f % f % 

Pregunta 1 1 1,7 10 17,2 42 72,4 5 8,6 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 2 1 1,7 18 31,0 37 63,8 2 3,4 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 3 0 0,0 20 34,5 36 62,1 2 3,4 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 4 1 1,7 17 29,3 38 65,5 2 3,4 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 5 2 3,4 18 31,0 35 60,3 2 3,4 1 1,7 58 100,0 

Pregunta 6 5 8,6 17 29,3 36 62,1 0 0,0 0 0,0 58 100,0 

Nota:  Encuestas aplicadas (2022) 

Análisis e Interpretación.  

De acuerdo al análisis de frecuencias por pregunta de los resultados 

recabados de la población encuestada, la información obtenida sirvió para 

identificar los indicadores que requieren ser atendidos de la dimensión Habilidades 

Blandas.  En la tabla 1 se observó que, de 58 docentes encuestados, 41 de ellas 

que representa el 70,7% afirmaron que esta dimensión se posiciona en el nivel 

medio bajo. Este resultado muestra que la mayor parte de los encuestados de la 

muestra en estudio requiere de un procedimiento para revertir esta situación. 

Se identificó que la pregunta 2 del indicador Fomenta su asertividad y las 

preguntas 3 y 4 del indicador Desarrolla la escucha activa, así como de la pregunta 

6 del indicador Aplica la empatía, requieren de un tratamiento de intervención para 

alcanzar su pleno desarrollo de la competencia. Para ello se propone la aplicación 

de diversos talleres de Coaching que fomenten la asertividad, que enfoquen la 

atención a los demás proponiendo alternativas de solución y que sepan conectarse 

emocionalmente con los demás. 
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Tabla 3 

Frecuencia por Pregunta de la Dimensión Involucramiento Laboral 

 Nunca 
Casi 

Nunca 
A Veces 

Casi 

Siempre 
Siempre Total 

 f % f % f % f % f % f % 

Pregunta 7 6 10,3 16 27,6 35 60,3 1 1,7 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 8 6 10,3 12 20,7 36 62,1 4 6,9 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 9 4 6,9 8 13,8 41 70,7 5 8,6 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 10 1 1,7 15 25,9 39 67,2 3 5,2 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 11 4 6,9 20 34,5 34 58,6 0 0,0 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 12 0 0,0 19 32,8 34 58,6 3 5,2 2 3,4 58 100,0 

Pregunta 13 0 0,0 31 53,4 24 41,4 2 3,4 1 1,7 58 100,0 

Pregunta 14 0 0,0 22 37,9 34 58,6 1 1,7 1 1,7 58 100,0 

Nota:  Encuestas aplicadas (2022) 

Análisis e Interpretación.  

De acuerdo al análisis de frecuencias por pregunta de los resultados 

recabados de la población encuestada, la información obtenida sirvió para 

identificar los indicadores que requieren ser atendidos de la dimensión 

Involucramiento Laboral.  En la tabla 1 se observó que, de 58 docentes 

encuestados, 38 de ellas que representa el 65,5% afirmaron que esta dimensión se 

posiciona en el nivel medio bajo. Este resultado muestra que la mayor parte de los 

encuestados de la muestra en estudio requiere de un procedimiento para revertir 

esta situación. 

Se identificó que la pregunta 7 del indicador Compromiso laboral individual, 

la pregunta 11 del indicador Mejora en la calidad de los aprendizajes, así como de 

la pregunta 14 del indicador Trabajo en equipo, requieren de un tratamiento de 

intervención para alcanzar su pleno desarrollo de la competencia. Para ello se 

propone la aplicación de diversos talleres de Coaching que fomenten el 

compromiso laboral de manera individual, que mejoren la calidad educativa 

concientizando a que se capaciten los docentes con una mayor frecuencia y que 

promuevan el trabajo en equipo. 
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Tabla 4 

Frecuencia por Pregunta de la Dimensión Motivación 

 Nunca 
Casi 

Nunca 
A Veces 

Casi 

Siempre 
Siempre Total 

 f % f % f % f % f % f % 

Pregunta 15 6 10,3 16 27,6 35 60,3 1 1,7 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 16 0 0,0 24 41,4 31 53,4 1 1,7 2 3,4 58 100,0 

Pregunta 17 2 3,4 9 15,5 41 70,7 5 8,6 1 1,7 58 100,0 

Pregunta 18 0 0,0 13 22,4 42 72,4 2 3,4 1 1,7 58 100,0 

Pregunta 19 6 10,3 16 27,6 35 60,3 1 1,7 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 20 2 3,4 13 22,4 39 67,2 4 6,9 0 0,0 58 100,0 

Nota:  Encuestas aplicadas (2022) 

Análisis e Interpretación.  

De acuerdo al análisis de frecuencias por pregunta de los resultados 

recabados de la población encuestada, la información obtenida sirvió para 

identificar los indicadores que requieren ser atendidos de la dimensión Motivación.  

En la tabla 1 se observó que, de 58 docentes encuestados, 39 de ellas que 

representa el 67,2% afirmaron que esta dimensión se posiciona en el nivel medio 

bajo. Este resultado muestra que la mayor parte de los encuestados de la muestra 

en estudio requiere de un procedimiento para revertir esta situación. 

Se identificó que la pregunta 15 del indicador Desarrollo de conductas no 

pertinentes, así como la pregunta 19 del indicador Mejora de la autoestima, 

requieren de un tratamiento de intervención para alcanzar su pleno desarrollo de la 

competencia. Para ello se propone la aplicación de diversos talleres de Coaching 

que promuevan de control de conductas inapropiadas, así como actividades que 

mejoren la autoestima dentro del entorno laboral según el contexto que se presente. 
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Tabla 5 

Frecuencia por Pregunta de la Dimensión Inclusión 

 Nunca 
Casi 

Nunca 
A Veces 

Casi 

Siempre 
Siempre Total 

 f % f % f % f % f % f % 

Pregunta 21 1 1,7 17 29,3 35 60,3 5 8,6 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 22 2 3,4 20 34,5 36 62,1 0 0,0 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 23 1 1,7 18 31,0 32 55,2 4 6,9 3 5,2 58 100,0 

Pregunta 24 0 0,0 20 34,5 36 62,1 2 3,4 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 25 0 0,0 9 15,5 44 75,9 4 6,9 1 1,7 58 100,0 

Pregunta 26 0 0,0 19 32,8 34 58,6 3 5,2 2 3,4 58 100,0 

Nota:  Encuestas aplicadas (2022) 

Análisis e Interpretación.  

De acuerdo al análisis de frecuencias por pregunta de los resultados 

recabados de la población encuestada, la información obtenida sirvió para 

identificar los indicadores que requieren ser atendidos de la dimensión Inclusión.  

En la tabla 1 se observó que, de 58 docentes encuestados, 54 de ellos que 

representa el 93,1% afirmaron que esta dimensión se posiciona en el nivel medio 

bajo. Este resultado muestra que la mayor parte de los encuestados de la muestra 

en estudio requiere de un procedimiento para revertir esta situación. 

Se identificó que la pregunta 22 del indicador Aceptación de su entorno, así 

como la pregunta 24 del indicador Iniciativas de integración, requieren de un 

tratamiento de intervención para alcanzar su pleno desarrollo de la competencia. 

Para ello se propone la aplicación de diversos talleres de Coaching que promuevan 

una mayor y mejor comunicación en el campo laboral, así como actividades que 

mejoren la capacidad de integración y el trabajo en equipo. 
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Tabla 6 

Frecuencia por Pregunta de la Dimensión Afecto 

 Nunca 
Casi 

Nunca 
A Veces 

Casi 

Siempre 
Siempre Total 

 f % f % f % f % f % f % 

Pregunta 27 0 0,0 13 22,4 41 70,7 4 6,9 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 28 0 0,0 10 17,2 45 77,6 3 5,2 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 29 5 8,6 17 29,3 36 62,1 0 0,0 0 0,0 58 100,0 

Pregunta 30 0 0,0 19 32,8 34 58,6 3 5,2 2 3,4 58 100,0 

Nota:  Encuestas aplicadas (2022) 

Análisis e Interpretación.  

De acuerdo al análisis de frecuencias por pregunta de los resultados 

recabados de la población encuestada, la información obtenida sirvió para 

identificar los indicadores que requieren ser atendidos de la dimensión Inclusión.  

En la tabla 1 se observó que, de 58 docentes encuestados, 31 de ellos que 

representa el 53,4% afirmaron que esta dimensión se posiciona en el nivel medio 

bajo. Este resultado muestra que la mayor parte de los encuestados de la muestra 

en estudio requiere de un procedimiento para revertir esta situación. 

Se identificó que la pregunta 28 del indicador Respeto con su entorno, así 

como la pregunta 29 del indicador Logro de la estimación, requieren de un 

tratamiento de intervención para alcanzar su pleno desarrollo de la competencia. 

Para ello se propone la aplicación de diversos talleres de Coaching que mejoren el 

aspecto ético, el respeto por lo que opinen los demás, así como la influencia que 

ejercen las RI en el campo laboral. 
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V.  DISCUSIÓN 

La presente investigación tuvo como primer objetivo específico diagnosticar 

el nivel de las RI en los docentes de una institución educativa pública de Chiclayo, 

cuyos resultados demostraron que el 24,1% de los encuestados se ubican en un 

nivel alto de satisfacción, sin embargo, el 75,9% restante se encuentra en el nivel 

medio bajo, lo que indica problemas notorios en las RI de dichos docentes, ello se 

ve reflejado en varias de las dimensiones e indicadores planteados en el 

instrumento, lo cual compromete la calidad del servicio educativo, de allí que se 

hace necesario una propuesta de Herramientas de Coaching que mejore esta 

variable, ya que motivando y fortaleciendo su personalidad y su capacidad de 

interacción, se puede influir en la calidad de los aprendizajes de sus estudiantes.  

Estos resultados guardan relación con lo sustentado por Pincay & Cruz 

(2018) quienes encontraron una correlación directa y significativa entre el 

desempeño laboral y las RI en docentes de una unidad educativa guayaquileña, 

demostrando que el 46,9% de dichos profesionales coinciden en un nivel bueno a 

nivel de la variable desempeño laboral, en paralelo la variable de las RI posee un 

nivel no deseado. Sin embargo, en este estudio de tipo correlacional la muestra fue 

de 32 maestros, la cual no resulta demasiado significativa en el universo que allí 

existe, dado que la variable en cuestión podría influir en el desarrollo de nuestras 

actividades diarias. Situación similar fue la determinada por Corman (2018) en su 

trabajo de tesis, se propuso como meta determinar la influencia del Coaching 

profesional en el desenvolvimiento profesional a nivel de los docentes de un colegio 

privado en Trujillo. A pesar que hubo coincidencia en el tipo de estudio 

(cuantitativo), sin embargo, se percibió una pobre muestra con tan solo 25 

colaboradores. Se concluyó que el coaching influyó de manera positiva en el 

aspecto laboral, lo cual se vio reflejado en el día a día con sus estudiantes. Similar 

situación hubo en el trabajo realizado por Becerra (2021), el mismo que realizó un 

estudio en una institución educativa pública en elaborando un plan de coaching 

para fortalecer las RI de sus maestros. Sin embargo, la muestra estuvo constituida 

por apenas 8 docentes a los cuales se les aplicó una encuesta conformada por 33 

ítems. A pesar que dicha variable resultó ser alta, sin embargo, existieron algunas 

falencias que se tuvo, lo cual a mi parecer tuvo que ver con la escasa muestra que 

realizó, seguramente por la población educativa poco densa existente en ese lugar 
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por ser de zona rural. Esta misma situación se tuvo con lo realizado en San Martín 

por Frías & Contreras (2019), quienes utilizando un trabajo cuantitativo, básico y 

descriptivo a la vez, lograron determinar el grado de las RI existentes en docentes 

de una IE pública. Al igual que en casos anteriores la población y muestra fue muy 

escasa, apenas estuvo constituida por 24 docentes de dicha IE. En dicho estudio 

se obtuvo que las dimensiones para la variable RI tuvo un nivel regular, en promedio 

al 50%. 

Resultados similares fueron los obtenidos por Barbarán (2019), quien 

determinó la relación que existía entre el coaching aplicado y los docentes de una 

universidad local en la ciudad de Trujillo, el mismo que a pesar de haber trabajado 

con 30 colaboradores, y utilizando como instrumento una encuesta, llegaron a 

demostrar la existencia de una elevada relación en estas dos variables. Dichos 

aportes constituyen un sustento para dar fe que voy en un camino correcto. Sin 

embargo, estos resultados difieren a lo obtenido por Franco (2019), quien determinó 

que el nivel de las RI no ejerce influencia sobre el clima laboral en una institución 

educativa en Guayaquil, esto se debió probablemente a que la muestra utilizada 

fue de 20 docentes, siendo esta poco significativa, sumándose a ello que el estudio 

se hizo en otro país latinoamericano, lo cual podría indicar una realidad diferente a 

la nuestra. 
 

Con respecto al segundo objetivo específico, Identificar los indicadores de 

nivel bajo medio de cada dimensión de la variable Relaciones interpersonales para 

proponer estrategias de mejora, se pudo observar que en cada una de las 

dimensiones involucradas como son Habilidades Blandas, Involucramiento Laboral, 

Motivación, Afecto e inclusión, existieron indicadores en donde el nivel medio bajo 

fue muy significativo, resultando en promedio 70,7%, 65,5% y 67,2% y 93,1% y 

53,4% respectivamente, lo cual guarda relación con lo obtenido por Frías y 

Contreras (2019), quienes determinaron que el nivel de las RI existentes entre los 

docentes de una IE pública en Moyobamba fue regular, en promedio al 50%, en 

donde las dimensiones de manejo de comunicación y de reacciones socioafectivas 

tuvieron un nivel regular, lo cual hace presumir que contribuirían a crear este clima 

de inestabilidad en lo emocional y por ende en lo laboral, lo cual se ve reflejada en 

sus respuestas.  

Por otro lado, en El Salvador, Morales et al. (2019), publicaron un artículo en 
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el cual se propusieron la meta de valorar y aplicar la parte teórica y práctica del 

Coaching en profesionales de la educación, para ello evaluaron los avances 

después de seis meses, por ello clasificaron a los docentes su tiempo de trabajo, 

obteniéndose que la mayoría de ellos no trabajan en equipo e incluso algunos no 

incluyen a algunos de sus compañeros en algunas actividades que realizan fuera 

del trabajo; además se tomó en cuenta que varios de ellos no son pedagogos por 

vocación, existiendo deficiencias en su práctica diaria,  didácticas en pregrado y 

postgrado, entre otros factores que involucrarían su mejora en el aula; además se 

propuso seguir aplicando estas herramientas para mejorar el trabajo en equipo.  

Además, el presente trabajo de investigación guarda relación con lo 

propuesto por Gonzáles (2020), el cual realizó un estudio acerca de las 

Herramientas de Coaching en donde enfatizó el autodesarrollo en docentes de 3 

centros de secundaria en Cantabria-España, encontrando que dichos profesionales 

otorgan prioridad al componente humano y a las interacciones con el resto del 

profesorado, y muy en especial a las que se relacionan con sus estudiantes. Sin 

embargo, es de destacar que, en dicho estudio, a diferencia del propuesto por mi 

persona, a pesar que se resaltó también la influencia de las herramientas de 

Coaching con el fín de fomentar las RI en docentes, fue de tipo Cualitativo con una 

población de tan solo 22 docentes, lo cual hace lo convierte en menos significativos 

sus resultados, ya que por lo general se sugiere que para este tipo de estudios sea 

una muestra de por lo menos 30 participantes. Esto último fue corroborado por 

Álvarez et al. (2018), quienes publicaron un trabajo llamado “Coaching educativo: 

Desarrollo de competencias en docentes de una universidad guayaquileña”, en 

donde utilizando un programa de Herramientas de Coaching en el proceso 

pedagógico a nivel superior, a un universo muestral de 121 estudiantes, lograron 

determinar que la relación cordial a nivel de los docentes posibilita el desarrollo de 

diversas competencias, lo cual impulsaría el respeto y el trabajo en equipo entre los 

mismos. Asimismo, Arias et al. (2018), en su estudio realizado en Arequipa utilizó 

una muestra de 73 empleados para determinar el vínculo existente entre el clima 

organizacional y las RI, en donde obtuvieron un vínculo moderado y positivo entre 

ambas variables. Esto no hace más que reafirmar la importancia de este tipo de 

herramienta motivacional y que aplicada de una manera apropiada será capaz de 

desarrollar capacidades y cualidades de liderazgo, para que se puedan poner de 
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manifiesto con sus estudiantes.  
 

En cuanto al tercer objetivo específico el cual fue diseñar la propuesta de 

mejora por cada dimensión de la variable RI se prevé realizar un plan de 

Herramientas de estrategias motivacionales de Coaching para fortalecer las RI  

entre los docentes del nivel secundaria de esta institución educativa, dicha 

propuesta se justifica porque se desarrollará un conjunto de actividades que 

permitirán reflexionar de manera crítica como vienen desarrollando, no solo en este 

nivel, sino también permitirá saber manejar sus emociones en el contexto para 

lograr un empoderamiento de diversas estrategias de estudio y desarrollo de su 

autonomía, lo cual se vería reflejado en el aspecto laboral. Esta propuesta se 

sustenta en un estudio realizado en Chicago-EEUU por García (2017), el mismo 

que ejecutó una serie de talleres con el fin de fortalecer las relaciones 

interpersonales entre directivos y docentes, concluyendo que dicha variable 

fomentará lograr una educación integral en los alumnos. A pesar que su estudio fue 

de tipo cualitativo, sin embargo, constituye un precedente importante para 

direccionar el presente estudio y sobre todo la propuesta a usar durante un 

bimestre.  
 

Asimismo, Cali & Pineda (2018), en un estudio realizado en Guayaquil-

Ecuador, analizaron el efecto del Coaching en docentes de bachillerato, para ello 

consideraron la bibliografía existente y de campo, y mediante talleres con diversas 

estrategias de tipo colectivo lograron determinar la influencia que ejercen y su 

repercusión en el entorno laboral entre sus pares y con sus estudiantes, lo cual al 

lograr trascender de manera positiva motiva aún más a realizar el presente trabajo. 

Además, coincide con lo sustentado por Morales et al. (2019), quienes en su artículo 

acerca del Coaching para docentes de formación técnica, plantearon se trazaron la 

meta de aplicar la parte teórica y práctica del “Coaching” en los docentes, para ello 

evaluaron los avances después de seis meses, obteniéndose que la mayoría de 

ellos no trabajan en equipo e incluso algunos no incluyen a algunos de sus 

compañeros en algunas actividades que realizan fuera del trabajo; además se tomó 

en cuenta que varios de ellos no son pedagogos por vocación, existiendo 

deficiencias en su práctica diaria,  didácticas en pregrado y postgrado, entre otros 

factores que involucrarían su mejora en el aula; además se propuso seguir 

aplicando estas herramientas para mejorar el trabajo en equipo. A lo expuesto por 
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estos investigadores, critico en el comentario descrito, el cual nos dice que los 

profesionales no egresados de Educación y que ejercen dentro de un aula de clase, 

no necesariamente tienen deficiencias, muy por el contrario, podrían hacer su papel 

igual o mejor que un pedagogo, todo dependerá del nivel de evolución. 

El presente trabajo también guarda relación con lo realizado por Cueva 

(2016), el mismo que en Cajamarca realizó un estudio para determinar las 

estrategias de desarrollo organizacional sustentado en un plan de las RI en los 

docentes de una Institución educativa pública con el fin de mejorar esta variable 

entre los maestros dicha comunidad del ámbito pedagógico. Eso se efectuó 

mediante una serie de talleres, los cuales promovieron que todos los miembros de 

esta IE adquieran no solo una base científica en base a mejores estrategias sino 

también a fomentar el liderazgo, la solidaridad, así como la escucha activa para con 

sus compañeros en el campo laboral. 
 

Además, lo propuesto coincide con Alexandrovna (2020), quien determinó la 

importancia del Coaching en docentes de una institución educativa privada, 

concluyendo que existe una influencia positiva para los docentes en su labor diaria, 

pues hubo mejoras a nivel del liderazgo, compañerismo, comunicación asertiva y 

escucha activa, así como el uso de mejores estrategias en el proceso de 

enseñanza, las cuales fueron recibidas de manera satisfactoria por sus estudiantes. 

Acerca del coaching, también Farroñay (2017), realizó un estudio en Iquitos de tipo 

descriptivo para determinar la relación entre esta herramienta y las competencias 

principales en cada docente, teniendo como muestra a 100 colaboradores de una 

institución educativa pública de la zona. En dicho estudio concluye que se obtuvo 

una percepción acerca de la convivencia escolar cercana al 90%., lo cual me hace 

presumir sobre lo indispensable que implica la profesionalización docente y lo 

adquirido durante nuestra vida, y qué mejor que verse fortalecido utilizando esta 

herramienta motivacional. 

Lo expuesto también se fundamenta de acuerdo a las investigaciones 

realizadas por John Whitmore (2003), la cual refiere a través de su enfoque teórico 

denominado Coaching Educativo, viene a ser un instrumento que brinda apoyo y a 

la vez promueve la perfección de las habilidades que favorecen una mejora 

sustancial a nivel individual y profesional de aquél que persiste en favor de 

conseguir sus metas 
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Además, esta propuesta semeja a lo expuesto por Johnson et al. (2017), 

quienes en su artículo acerca de la Promoción de la implementación por maestros 

de la programación de prevención sustentada en el aula a través del coaching: el 

papel mediador de la relación coach-maestro”, llegaron a implementar de manera 

exitosa un plan de coaching, lo cual facilitó la interacción entre dichos docentes, del 

mismo modo en las actividades y en la tarea de supervisión. Además, guarda 

relación con lo propuesto por Almeida (2019), el mismo que publicó un artículo 

denominado El Coaching: Herramienta motivacional en el docente”. Este autor pudo 

identificar que un programa de coaching forjaría un mayor compromiso docente, 

favorece los cimientos de un modelo o un esquema a seguir que potencia las 

habilidades para nuestra interacción, con el fín de alcanzar las metas propuestas, 

además sirve como un componente para ratificar las actividades necesarias, 

optimizando los contextos éticos, conceptuales y la comprensión de su labor 

pedagógica. También guarda relación con lo expresado por Bécart & Ramírez 

(2016), quienes en su modelo teórico definen al Coaching como una disciplina que 

surge como un intento de hacernos cargos de las contradicciones en las 

organizaciones modernas. 
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VI. CONCLUSIONES 
 

1. En la institución educativa pública de Chiclayo en estudio se presentan 

problemas a nivel de las RI de sus docentes, por lo tanto, se propone 

Herramientas de Coaching para mejorar dicha situación. 
 

2. El 75,9% de los docentes de una institución educativa pública de Chiclayo en 

estudio, presentan un nivel medio bajo a nivel de las RI; esto se debe a una 

deficiente práctica de habilidades comunicativas y de autorrealización. 
 

3. Con respecto a los indicadores de cada dimensión de la variable RI se pudo 

determinar que: 

En la dimensión 1 Habilidades Blandas, podemos resaltar que los indicadores 

Fomenta su asertividad, así como el indicador Desarrolla la escucha activa el 

nivel medio bajo es muy significativo, dando a conocer la deficiente capacidad 

de los docentes para conectarse emocionalmente con los demás. 

En la dimensión 2 Involucramiento Laboral, los indicadores Compromiso laboral 

Individual, así como Mejora la calidad de sus aprendizajes fueron altamente 

significativos en el nivel medio bajo, lo que hace presumir que hace falta 

concientizar en los docentes una cultura de fomentar su capacitación. 

En la dimensión 3 Motivación, los indicadores Desarrollo de conductas no 

pertinentes, así como Mejora de la Autoestima, tuvieron resultados 

significativamente altos en el nivel medio bajo lo cual se mejoraría mediante 

actividades que mejoren al aprecio y la estima hacia los demás. 

En la dimensión 4 los indicadores Aceptación de su entorno e Iniciativas de 

Integración fueron altamente significativos en el nivel medio bajo lo cual se 

mejoraría con talleres que fomenten el trabajo en equipo. 

En dimensión 5 Afecto el indicador Respeto con su entorno, así como el 

indicador Logro de la estimación son altamente significativos en el nivel medio 

bajo lo cual mejoraría con las herramientas de Coaching. 

4. Con una adecuada propuesta de Herramientas de Coaching se podrá mejorar 

las RI en docentes de una institución educativa pública de Chiclayo. 

5. Con una eficiente, adecuada y pertinente ejecución de la propuesta de 

Herramientas de Coaching en la institución educativa pública, la expectativa es 

mejorar significativamente el nivel de RI entre los docentes. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. En relación a los resultados obtenidos, se recomienda que, en la institución 

educativa pública de Chiclayo, se mejore las RI entre los docentes mediante un 

plan de Herramientas de Coaching, con la finalidad de fortalecer no solo el 

compañerismo y el trabajo en equipo sino también un buen desarrollo de los 

aprendizajes de los estudiantes. 

2. Las autoridades de la UGEL Chiclayo, en coordinación con todos los directivos 

de su jurisdicción deben organizar talleres usando Herramientas de Coaching 

para mejorar y fortalecer las RI en los docentes de cada institución, lo cual 

contribuiría en la mejora del proceso enseñanza-aprendizaje. 

3. A los directivos de esta IE realizar acompañamiento y talleres en su plantel para 

fortalecer el clima institucional y mantener motivados al personal para un buen 

desempeño laboral, para ello sería necesario delegar funciones a los docentes 

en los talleres y aspectos de la institución educativa.  

4. A los docentes a que seamos no solo partícipes de estos talleres de liderazgo 

y trabajo en equipo sino también como actores del cambio y así poder aplicar 

lo aprendido en las aulas con nuestros estudiantes. 
 

5. Se hace la recomendación a todos los niveles de educación, a implementar 

estrategias para fortalecer las relaciones interpersonales, y no solo realizar 

capacitaciones en temas pedagógicos si no también en aspectos que 

contribuyan al trabajo colaborativo y en equipo. 

6. Finalmente, recomiendo para aquellos futuros investigadores, tener en cuenta 

el presente estudio, pues el empleo de los resultados obtenidos de modo 

objetivo, pueden contribuir como base para otros estudios y así seguir 

promoviendo el estudio de estas variables como lo son las Herramientas de 

Coaching y RI. 
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VIII. PROPUESTA 

“Herramientas de Coaching para mejorar las relaciones interpersonales basado 

en un Enfoque Humanista y Sistémico” 

1.- Presentación  

El presente plan de acción es una guía que permitirá orientar las actividades 

con el fin de fortalecer las relaciones interpersonales que requieren los docentes de 

una institución educativa pública nivel secundaria - Chiclayo, para ello emplearemos 

una serie de herramientas de Coaching, las mismas que estarán constituidas por una 

serie de estrategias que serán implementadas con el fin de mejorar dicha variable 

entre los docentes, para ello se considerarán los pasos que contiene una sesión de 

aprendizaje, actividades planteadas y recursos tecnológicos necesarios para su 

ejecución.  

2.- Objetivos  
 

Diagnosticar el nivel de las RI en los docentes de una institución educativa 

pública de Chiclayo con el fín de establecer estrategias de mejora de las RI en 

docentes mediante el uso de herramientas de Coaching. 

Diseñar un plan de Herramientas coaching con la finalidad de mejorar las RI de 

los docentes, conducir equipos de trabajo a nivel multidisciplinario y así favorecer las 

metas individuales y en equipo. 

Evaluar las propuestas de las sesiones y experiencias de aprendizaje del plan 

establecido de acuerdo a las habilidades adquiridas y las prácticas de dicho proceso 

de acompañamiento. 
 

3.- Procedimiento  

       Primer Momento:  

Tener un acercamiento con los colaboradores de la IE que participarán en el 

plan de acción denominado “Herramientas de coaching para mejorar las RI de los 

docentes”, con la finalidad de sensibilizarlos e invitarlos no solo a formar parte de este 

proceso de investigación sino a ser los actores de su propio cambio. Es en este 

momento en que los participantes responderán una encuesta el cual será de carácter 

diagnóstica, y posteriormente se les presentará la temática de las sesiones a 

desarrollar, así como los materiales a usar y los compromisos que deben asumir para 

lograr los resultados esperados. 



35  

Segundo momento: 

La implementación del plan denominado: “Herramientas coaching para mejorar 

las RI de los docentes basado en el enfoque Humanista y Sistémico”, se estará 

realizando a través de una serie de talleres con la siguiente temática: 

Taller 1: Herramientas de Coaching en entornos laborales. 

Taller 2: Estrategias motivacionales. 

Taller 3: Estrategias de acompañamiento. 

Taller 4: Estrategias de mediación en situaciones de conflicto. 
 

Tercer momento: 

Se realizará una evaluación de las temáticas desarrolladas en cada taller así 

como se recogerá las experiencias de los participantes sobre el plan denominado: 

“Herramientas coaching para mejorar las RI de los docentes en una institución 

educativa pública de Chiclayo”, usando las estrategias empleadas en cada taller, las 

actividades implementadas así como los recursos tecnológicos; esto se realizará a 

través de un cuestionario de autoevaluación y las fichas de cotejo que serán llenadas 

al finalizar cada taller planificado. 

4.- Evaluación 

Las Herramientas de Coaching para mejorar las RI en docentes es parte 

fundamental del desarrollo de la investigación, dichos resultados van a servir para su 

implementación en la institución educativa cuando se crea conveniente así como 

también dar a conocer la importancia de las Herramientas de Coaching en el ámbito 

laboral, ya que promueve la autorrealización y el acompañamiento reflexivo y creativo 

en el coachee para tener un óptimo clima laboral y lograr un mejor aprendizaje en 

nuestros estudiantes; todo ello parte del desarrollo y análisis mediante la metodología 

de la investigación y validada por expertos en al ámbito de la educación. 
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Figura 2 

Propuesta de Herramientas de Coaching para mejorar las relaciones interpersonales 

en docentes de una institución educativa pública en Chiclayo. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

“Herramientas de Coaching para mejorar las relaciones interpersonales 

basado en un Enfoque Humanista y Sistémico” 

 

DEFINICIÓN DIMENSIONES ESTRATEGIAS 

Es un instrumento que 
permitirá orientar las 
actividades con el fin 
de fortalecer las 
relaciones 
interpersonales que 
requieren los docentes 
de una institución 
educativa pública nivel 
secundaria - Chiclayo, 
para ello emplearemos 
una serie de 
herramientas de 
Coaching, las mismas 
que estarán 
constituidas por una 
serie de estrategias 
que serán 
implementadas con el 
fin de mejorar dicha 
variable entre los 
docentes. 

Fundamento teórico de la propuesta de Herramientas de Coaching 

 

Estrategias 
motivacionales 

• Habilidades sociales. 

• Pertinencia. 

• Motivación intrínseca y 
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Estrategias de 
acompañamiento 

• Superación de 
dificultades y 
obstáculos. 

• Potenciar el talento 
humano. 

• Escucha activa 

Estrategias de mediación 

•  Liderazgo 

• Toma de decisiones. 

• Empatía. 
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FORMULACIÓN 
DEL PROBLEMA 

OBJETIVOS DE LA 
INVESTIGACIÓN 

HIPÓTESIS VARIABLES 
POBLACIÓN Y 

MUESTRA 
ENFOQUE / 

TIPO/DISEÑO/  
TÉCNICA / 

INSTRUMENTO 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
¿Cómo influye la 
aplicación de 
Herramientas de 
coaching en las 
relaciones 
interpersonales en 
los docentes de 
una institución 
educativa pública 
de Chiclayo? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Objetivo General: 
 
 
Proponer Herramientas de Coaching 
para mejorar las relaciones 
interpersonales entre los docentes de 
una institución educativa pública de 
Chiclayo. 

Hipótesis: Hi 
 
La aplicación de las 
Herramientas de 
coaching mejora las 
relaciones 
interpersonales en los 
docentes de una 
institución educativa 
pública de Chiclayo. 
 
 
Hipótesis: Ho 
 
La aplicación de las 
Herramientas de 
coaching no mejora 
las relaciones 
interpersonales en los 
docentes de una 
institución educativa 
pública de Chiclayo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Variable 
independiente: 

 
Herramientas de 

coaching 
 

Variable 
dependiente: 

 
Relaciones 

interpersonales 
 

 
 
 
 

UNIDAD DE 
ANÁLISIS 

 
Una IE de Chiclayo 
del nivel secundario. 

 
 
 

POBLACIÓN 
 
110 docentes de los 
niveles inicial, primaria 
y secundaria de una 
institución educativa 
pública de Chiclayo. 

 
 

MUESTRA 
 
58 docentes del nivel 
secundaria de una 
institución educativa 
pública de Chiclayo. 
 
 

 

 
Enfoque: 
Cuantitativo 
Tipo: 
- Según su  
  finalidad: Básica 
- Según su     
  carácter:  
  Descriptiva 
 
- Según su      
  alcance temporal:  
  Transversal simple. 
 
- Según su orientación:  
   Por descubrimiento. 
 
Diseño: 
No experimental. 

M Muestra 
 

01 Pre-test para medir 
el nivel de las 
relaciones 
interpersonales. 
 

D Diagnóstico 

 
X 

Plan de 
Herramientas de 
coaching. 
 

 

 
 
TÉCNICA: 
 
Encuesta o 
cuestionario para 
diagnosticar y 
evaluar las 
relaciones 
interpersonales 
entre los docentes 
de una institución 
educativa pública 
de Chiclayo. 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Objetivos Específicos: 
 
1.- Diagnosticar el nivel de las relaciones 

interpersonales en los docentes de 
una institución educativa pública de 
Chiclayo. 

 
2.- Identificar los indicadores de nivel bajo 

medio de cada dimensión de la 
variable Relaciones Interpersonales 
para proponer estrategias de mejora. 

 
3.- Diseñar la propuesta de mejora por 

cada dimensión de la variable 
Relaciones Interpersonales. 

 
4.- Validar la propuesta a criterio de juicio 

de expertos. 
 
 

 

Anexo 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA 



  

VARIABLES  
DE ESTUDIO 

DEFINCIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Variable 
independiente: 

 
Herramientas de 

coaching 
 

(Variable por su grado 
de complejidad: es 

compleja, porque tiene 
más de una 
dimensión) 

 

 
Según la Internacional Coach 
Federation (2020), el coaching se 
define como una asociación con 
personas en un proceso de 
acompañamiento reflexivo y creativo 
que les inspira a maximizar su 
potencial personal y profesional 
mediante una serie de talleres o 
sesiones en el cual se da una gran 
notoriedad en el manejo de las 
emociones de los participantes. 
 
 

 

 

La variable será analizada a través 
de fundamentos teóricos de un 
plan de coaching, adaptadas a la 
realidad institucional y serán 
aplicadas a los docentes durante 
un bimestre; lo que permitirá 
demostrar la mejora de las 
relaciones interpersonales en una 
institución educativa pública de 
Chiclayo. 

Herramientas de 
Coaching.  

 

Contenido de la estructura de las 
Herramientas de Coaching 

Ficha de seguimiento 
y acompañamiento 

Pertinencia de las Herramientas 
de Coaching 

Fomentar el conocimiento. 

Talleres de integración 

Participación en talleres. 

Control de emociones. 

Trabajar en equipo. 

Lograr autorrealización del 
coachee. 

Mediación en situaciones 
de conflicto 

 
 

Desarrollar capacidad de 
consenso. 

Aceptar posiciones de coach y 
coachee. 

Incentivar capacidad de liderazgo. 

Variable 
dependiente: 

 
Relaciones 

interpersonales 
 

(Variable por su grado 
de complejidad: es 

compleja, porque tiene 
más de una 
dimensión) 

 

 
 
Según Silviera, M. (2014) las 
relaciones interpersonales 
vienen a ser las diversas 
interacciones que se dan en 
los individuos y que fomenta 
la comunicación, el expresar 
desde nuestro interior, así 
como el opinar abiertamente, 
promoviendo las 
oportunidades entre las 
personas, el divertirse y el 
entretener y en el que se 
aprenden cosas novedosas e 
interesantes.  
 

 
La variable será analizada 
mediante la aplicación de un 
cuestionario (escala de Likert) a los 
docentes del nivel secundaria de 
una institución educativa pública 
de Chiclayo a través del cual se 
podrá realizar un diagnóstico 
interno de las relaciones 
interpersonales entre los docentes 
de esta institución. 

Habilidades blandas 

 
Fomentar la Asertividad. 

 

Escala de la medición 
de las relaciones 
interpersonales 

usando el método de 
medición escala de 

Likert con X 
afirmaciones 

Desarrollar la escucha activa 

Aplicar la empatía. 

Involucramiento 
laboral 

Compromiso laboral individual 

Compromiso laboral colectivo 

Mejora en la calidad de los 
aprendizajes. 

Trabajo en equipo. 

Motivación 

Desarrollo de conductas 
pertinentes. 

Satisfacción de necesidades 
personales. 

Mejora de la autoestima. 

Inclusión 

Aceptación en su entorno. 

Iniciativas de integración. 

Comunicación fluida y expresa su 
opinión. 

Afecto 
Respeto con su entorno. 

Logro de la estimación. 

 
Anexo 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN  

 

 

 
✓ Operacionalización: Se efectuará una encuesta con los docentes del nivel secundaria de una institución educativa pública de Chiclayo.                     

El cuestionario constará de 30 preguntas en escala de Likert para identificar el nivel de relaciones interpersonales que existe en dicha 
institución.  

 

 



  

Anexo 03: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Variable dependiente: Relaciones interpersonales 

Autor:Elmer Mejía Cayotopa 

La siguiente encuesta es elaborada utilizando el método de medición escala de 
Likert con fines de investigación, agradezco de antemano su colaboración y 
veracidad, por ello el recojo de información será en forma anónima. Muchas 
gracias. 

INSTRUCCIONES: A continuación, te presentamos los siguientes ítems. Marca con  
                               una  “X” el recuadro de escala que creas conveniente. 

 
 

 
VARIABLE 

 
DIMENSIONES 

 
INDICADORES 

 
ÍTEMS 

ESCALAS 

1 2 3 4 5 

 
R

e
la

c
io

n
e
s
 

in
te

rp
e
rs

o
n
a
le

s
 

 
 

  

H
a
b
ili

d
a
d
e
s
 b

la
n
d
a
s
 

    

 
 
 
Fomenta la 
Asertividad. 

1. ¿Expresas con frecuencia tus 

opiniones sin importar a los 

demás? 

     

2. ¿Has tenido dificultades para 

fomentar la asertividad con los 

demás docentes? 

     

Desarrolla la 
escucha activa 

3. ¿Enfoco mi atención en los 

problemas de los demás? 

     

4. ¿Propongo alternativas de 

solución cuando alguien lo 

necesita? 

     

Aplica la empatía. 
 

5. ¿Eres una persona afectiva en 

los problemas de otros? 

     

6. ¿Te conectas 

emocionalmente en los 

problemas de otros docentes? 

     

  
In

v
o
lu

c
ra

m
ie

n
to

 l
a

b
o
ra

l 

Compromiso 
laboral individual 

7. ¿Desarrollo mi labor 

pedagógica de la mejor 

manera? 

     

8. ¿Siento que me he estancado 

en mi práctica pedagógica 

debido a mi entorno laboral? 

 

     

Compromiso 
laboral colectivo 

9. ¿Colaboro para mejorar el 

trabajo en equipo a nivel 

laboral? 

     

10. ¿Siento que soy una persona 

que fomenta activamente el 

trabajo en equipo pedagógico? 

     

Mejora en la 
calidad de los 
aprendizajes. 

11. ¿He mejorado en mi labor 

educativa en los últimos años? 

     

12. ¿He recibido capacitaciones 

de manera constante en mi 

institución educativa? 

     

Trabajo en equipo. 13. ¿Participo activamente en el 

trabajo en equipo? 

     

Nunca = 1 Casi nunca = 2 Ocasionalmente =3 Casi Siempre = 4 Siempre = 5 



  

14. ¿Pienso que en mi entorno 

laboral se practica el 

trabajo en equipo? 

     

  

M
o

ti
v
a
c
ió

n
 

Desarrollo de 
conductas no 
pertinentes. 

15. ¿Siento que mi entorno laboral 

me ha condicionado a 

conductas inapropiadas? 

     

16. ¿Tengo libertad de expresión 

en las reuniones con los 

directivos y docentes? 

     

Satisfacción de 
necesidades 
personales. 

17. ¿He logrado cumplir todas mis 

metas personales y 

profesionales? 

     

18. ¿Me creo capaz de lograr 

todas mis metas propuestas 

en mi ambiente laboral? 

     

Mejora de la 
autoestima 

19. ¿Considero que mi entorno 

laboral ha influenciado en la 

mejora de mi autoestima? 

     

20. ¿Necesito la aprobación de los 

demás docentes para mejorar 

mi autoestima? 

     

  
In

c
lu

s
ió

n
 

        

Aceptación en su 
entorno. 

21. ¿Necesito que mis 

compañeros de trabajo me 

inviten a unirme al grupo? 

     

22. ¿Tengo una buena 

comunicación con todos mis 

compañeros de trabajo? 

     

Iniciativas de 
integración. 

23. ¿Los directivos proponen 

objetivos para mejorar el 

ambiente de trabajo? 

     

24. ¿Pongo de mi parte para 

integrarme rápidamente a 

cualquier grupo formado? 

     

Comunicación 
fluida y expresa su 
opinión. 

25. ¿Puedo convencer 

constantemente de manera 

positiva a mis compañeros de 

trabajo para un fin común? 

     

26. ¿Siento temor o vergüenza 

para expresar lo que pienso en 

delante de los demás? 

     

  

A
fe

c
to

 

 

Respeto con su 
entorno. 
 

27. ¿Existe un respeto de los 

demás docentes por el trabajo 

que realizo en la institución? 

     

28. ¿Respeto y comparto las 

opiniones de los otros 

docentes? 

     

Logro de la 
estimación. 
 

29. ¿Las relaciones 

interpersonales de mi grupo de 

trabajo afectan positivamente 

las funciones laborales? 

     

30. ¿Considero que existe una 

estimación mutua entre todos 

los docentes? 

     

 

 

 

 

 



  

Anexo 04: NIVEL DE CONFIABILIDAD DE LA MUESTRA PILOTO - ESCALA DE LA 

VARIABLE DE ESTUDIO RELACIONES INTERPERSONALES. 

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 58 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 58 100,0 

 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,690 30 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

Anexo 05: FICHAS DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO POR EXPERTOS Y 

CONSTANCIAS DE INSCRIPCIÓN EN LA SUNEDU 

 

 

 

 

 



  

 

 

 



  

 

 



  

 

 



  

 

 



  

 

 

 

 



  

Anexo 06 

Oficio de autorización para aplicar el instrumento 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

Anexo 07 

 
Tabla de frecuencia de la Variable de estudio y sus dimensiones 

 

Relaciones Interpersonales 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 12 20,7 20,7 20,7 

Medio 32 55,2 55,2 75,9 

Alto 14 24,1 24,1 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

 

Habilidades Blandas 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 12 20,7 20,7 20,7 

Medio 29 50,0 50,0 70,7 

Alto 17 29,3 29,3 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

 

Involucramiento Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 10 17,2 17,2 17,2 

Medio 28 48,3 48,3 65,5 

Alto 20 34,5 34,5 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

 

Motivación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 14 24,1 24,1 24,1 

Medio 25 43,1 43,1 67,2 

Alto 19 32,8 32,8 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 



  

Inclusión 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 25 43,1 43,1 43,1 

Medio 29 50,0 50,0 93,1 

Alto 4 6,9 6,9 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

 

Afecto 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 9 15,5 15,5 15,5 

Medio 22 37,9 37,9 53,4 

Alto 27 46,6 46,6 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 
 

Tabla de frecuencia por Pregunta 

 

Preg1 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 1 1,7 1,7 1,7 

Casi Nunca 10 17,2 17,2 19,0 

A veces 42 72,4 72,4 91,4 

Casi Siempre 5 8,6 8,6 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

Preg2 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 1 1,7 1,7 1,7 

Casi Nunca 18 31,0 31,0 32,8 

A veces 37 63,8 63,8 96,6 

Casi Siempre 2 3,4 3,4 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

 



  

 

Preg3 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 20 34,5 34,5 34,5 

A veces 36 62,1 62,1 96,6 

Casi Siempre 2 3,4 3,4 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Preg4 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 1 1,7 1,7 1,7 

Casi Nunca 17 29,3 29,3 31,0 

A veces 38 65,5 65,5 96,6 

Casi Siempre 2 3,4 3,4 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Preg5 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 2 3,4 3,4 3,4 

Casi Nunca 18 31,0 31,0 34,5 

A veces 35 60,3 60,3 94,8 

Casi Siempre 2 3,4 3,4 98,3 

Siempre 1 1,7 1,7 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Preg6 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 5 8,6 8,6 8,6 

Casi Nunca 17 29,3 29,3 37,9 

A veces 36 62,1 62,1 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Preg7 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 6 10,3 10,3 10,3 

Casi Nunca 16 27,6 27,6 37,9 

A veces 35 60,3 60,3 98,3 

Casi Siempre 1 1,7 1,7 100,0 

Total 58 100,0 100,0  



  

 

Preg8 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 6 10,3 10,3 10,3 

Casi Nunca 12 20,7 20,7 31,0 

A veces 36 62,1 62,1 93,1 

Casi Siempre 4 6,9 6,9 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

Preg9 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 4 6,9 6,9 6,9 

Casi Nunca 8 13,8 13,8 20,7 

A veces 41 70,7 70,7 91,4 

Casi Siempre 5 8,6 8,6 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

 

Preg10 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 1 1,7 1,7 1,7 

Casi Nunca 15 25,9 25,9 27,6 

A veces 39 67,2 67,2 94,8 

Casi Siempre 3 5,2 5,2 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

Preg11 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 4 6,9 6,9 6,9 

Casi Nunca 20 34,5 34,5 41,4 

A veces 34 58,6 58,6 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 



  

 

Preg13 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 31 53,4 53,4 53,4 

A veces 24 41,4 41,4 94,8 

Casi Siempre 2 3,4 3,4 98,3 

Siempre 1 1,7 1,7 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Preg14 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 22 37,9 37,9 37,9 

A veces 34 58,6 58,6 96,6 

Casi Siempre 1 1,7 1,7 98,3 

Siempre 1 1,7 1,7 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

Preg15 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 6 10,3 10,3 10,3 

Casi Nunca 16 27,6 27,6 37,9 

A veces 35 60,3 60,3 98,3 

Casi Siempre 1 1,7 1,7 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

Preg16 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 24 41,4 41,4 41,4 

A veces 31 53,4 53,4 94,8 

Casi Siempre 1 1,7 1,7 96,6 

Siempre 2 3,4 3,4 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Preg12 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 19 32,8 32,8 32,8 

A veces 34 58,6 58,6 91,4 

Casi Siempre 3 5,2 5,2 96,6 

Siempre 2 3,4 3,4 100,0 

Total 58 100,0 100,0  



  

Preg17 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 2 3,4 3,4 3,4 

Casi Nunca 9 15,5 15,5 19,0 

A veces 41 70,7 70,7 89,7 

Casi Siempre 5 8,6 8,6 98,3 

Siempre 1 1,7 1,7 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

Preg18 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 13 22,4 22,4 22,4 

A veces 42 72,4 72,4 94,8 

Casi Siempre 2 3,4 3,4 98,3 

Siempre 1 1,7 1,7 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

Preg19 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 6 10,3 10,3 10,3 

Casi Nunca 16 27,6 27,6 37,9 

A veces 35 60,3 60,3 98,3 

Casi Siempre 1 1,7 1,7 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

Preg20 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 2 3,4 3,4 3,4 

Casi Nunca 13 22,4 22,4 25,9 

A veces 39 67,2 67,2 93,1 

Casi Siempre 4 6,9 6,9 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

 

 



  

 

Preg21 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 1 1,7 1,7 1,7 

Casi Nunca 17 29,3 29,3 31,0 

A veces 35 60,3 60,3 91,4 

Casi Siempre 5 8,6 8,6 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

Preg22 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 2 3,4 3,4 3,4 

Casi Nunca 20 34,5 34,5 37,9 

A veces 36 62,1 62,1 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

Preg23 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 1 1,7 1,7 1,7 

Casi Nunca 18 31,0 31,0 32,8 

A veces 32 55,2 55,2 87,9 

Casi Siempre 4 6,9 6,9 94,8 

Siempre 3 5,2 5,2 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

Preg24 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 20 34,5 34,5 34,5 

A veces 36 62,1 62,1 96,6 

Casi Siempre 2 3,4 3,4 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

 

 

 



  

Preg25 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 9 15,5 15,5 15,5 

A veces 44 75,9 75,9 91,4 

Casi Siempre 4 6,9 6,9 98,3 

Siempre 1 1,7 1,7 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

 

Preg26 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 19 32,8 32,8 32,8 

A veces 34 58,6 58,6 91,4 

Casi Siempre 3 5,2 5,2 96,6 

Siempre 2 3,4 3,4 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

 

Preg27 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 13 22,4 22,4 22,4 

A veces 41 70,7 70,7 93,1 

Casi Siempre 4 6,9 6,9 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

 

Preg28 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 10 17,2 17,2 17,2 

A veces 45 77,6 77,6 94,8 

Casi Siempre 3 5,2 5,2 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

 

 



  

Preg29 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 5 8,6 8,6 8,6 

Casi Nunca 17 29,3 29,3 37,9 

A veces 36 62,1 62,1 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 

Preg30 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 19 32,8 32,8 32,8 

A veces 34 58,6 58,6 91,4 

Casi Siempre 3 5,2 5,2 96,6 

Siempre 2 3,4 3,4 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

Anexo 08: ORGANIZACIÓN DE LAS ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE 
 

              Taller 1: Herramientas de Coaching en entornos laborales. 

 
Sesión N° 01: Conozcamos acerca del Coaching 

 

Duración: 45 minutos 
 

Propósito Estrategias 
metodológicas 

Recursos 
didácticos 

Producto o 
evidencia 

Instrumento de 
evaluación 

 
Que las y los 
docentes 
reconozcan la 
importancia del 
Coaching 
Educativo. 

Presentación: 
Video de motivación 
acerca del 
Coaching. 
 
Desarrollo: 
Dinámicas  
 
Cierre: Actividades 
de retroalimentación 
 

 
Proyector  
Fichas 
Papelotes 
Plumones 
Hojas bond A4 
Lapiceros 
 

 
Elaborar 
conclusiones 
sobre el tema 
tratado en torno 
a la importancia 
del Coaching. 

 
 
 
 

Fichas de 
observación 

 
 

Sesión N° 02: Conozcamos acerca de las principales Herramientas de Coaching  

Duración: 45 minutos 
 

Propósito Estrategias 
metodológicas 

Recursos 
didácticos 

Producto o 
evidencia 

Instrumento de 
evaluación 

 
Que las y los 
docentes 
reflexionen y 
valoren la 
importancia de 
las Herramientas 
de Coaching 
laboral. 

Presentación: 
Video de motivación 
acerca de las 
Herramientas de 
Coaching. 
Desarrollo: 
Dinámicas  
Cierre: Actividades 
de retroalimentación 
 
 

 
Proyector 
Fichas 
Papelotes 
Plumones 
Hojas bond A4 
Lapiceros 
 

 
Elaborar 
conclusiones 
sobre el tema 
tratado en torno 
a las principales 
Herramientas de 
Coaching. 

 
 
 
 

Fichas de 
observación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

Taller 2: Estrategias motivacionales. 

Sesión N° 03: Desarrollando estrategias motivacionales usando Herramientas de 
Coaching 

Duración: 45 minutos 
 

Propósito Estrategias 
metodológicas 

Recursos 
didácticos 

Producto o 
evidencia 

Instrumento de 
evaluación 

 
Que las y los 
docentes 
desarrollen 
estrategias 
motivacionales 
usando 
Habilidades 
sociales. 

Presentación: 
Video acerca de las 
estrategias 
motivacionales 
como Habilidades 
sociales y 
pertinencia. 
 
Desarrollo: 
Dinámicas 
 
Cierre: Actividades 
de retroalimentación 
 

 
Proyector 
Fichas 
Papelotes 
Plumones 
Hojas bond A4 
Lapiceros 
 

 
Exposición de 
los equipos de 
trabajo 
formados en 
donde se 
demuestre la 
motivación 
intrínseca y 
extrínseca. 

 
 
 
 

Fichas de 
observación 

 

Sesión N° 04: Desarrollando estrategias motivacionales usando Herramientas de 
Coaching  

Duración: 45 minutos 
 

Propósito Estrategias 
metodológicas 

Recursos 
didácticos 

Producto o 
evidencia 

Instrumento de 
evaluación 

 
Que las y los 
docentes 
desarrollen 
estrategias 
motivacionales 
usando las 
Herramientas de 
Coaching. 

Presentación:  
Video acerca de la 
estrategia 
motivacional: 
Motivación 
intrínseca y 
extrínseca. 
 
Desarrollo: 
Dinámicas  
 
Cierre: Actividades 
de retroalimentación 
 
 

 
Proyector 
Fichas 
Papelotes 
Plumones 
Hojas bond A4 
Lapiceros 
 

 
Elaborar 
conclusiones 
sobre el tema 
tratado en 
torno a las 
Herramientas 
de Coaching. 

 
 
 
 
 
Fichas de 
observación 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

- Taller 3: Estrategias de acompañamiento. 

Sesión N° 05:  
Desarrollemos habilidades de Superación y talento humano. 

Duración: 45 minutos 
 

Propósito Estrategias 
metodológicas 

Recursos 
didácticos 

Producto o 
evidencia 

Instrumento 
de 
evaluación 

 
Que las y los 
docentes 
reflexionen y 
valoren la 
importancia del 
Acompañamiento 
en el Coaching. 

 
Presentación: 
Video de motivación 
acerca del 
acompañamiento en 
el Coaching. 
 
Desarrollo: 
Dinámicas  
 
Cierre: Actividades 
de retroalimentación 
 

 
Proyector  
Fichas 
Papelotes 
Plumones 
Hojas bond A4 
Lapiceros 
 

 
Elaborar 
ejemplos o 
situaciones 
donde haya 
existido casos 
de superación. 

 
 
 
 
Fichas de 
observación 

 
 

Sesión N° 06: Desarrollemos habilidades de Escucha activa 

Duración: 45 minutos 
 

Propósito Estrategias 
metodológicas 

Recursos 
didácticos 

Producto o 
evidencia 

Instrumento 
de 
evaluación 

 
Que las y los 
docentes 
reflexionen y 
valoren la 
importancia del 
Acompañamiento 
en el liderazgo. 

 
Presentación: 
Video de motivación 
acerca de la 
Escucha Activa. 
 
Desarrollo: 
Dinámicas  
 
Cierre: Actividades 
de retroalimentación 
 
 

 
Proyector 
Fichas 
Papelotes 
Plumones 
Hojas bond A4 
Lapiceros 
 

 
Agrupar de 2 
en 2 y hacer 
que 
interaccionen 
entre sí. 

 
 
 
 
 
Fichas de 
observación 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

- Taller 4: Estrategias de mediación en situaciones de conflicto. 

Sesión N° 07: Desarrollemos habilidades de Liderazgo 
 

Duración: 45 minutos 
 

Propósito Estrategias 
metodológicas 

Recursos 
didácticos 

Producto o 
evidencia 

Instrumento 
de 
evaluación 

 
Que las y los 
docentes 
reflexionen y 
valoren la 
importancia del 
Liderazgo de las 
personas en las 
organizaciones. 

Presentación: 
Video de motivación 
acerca del 
Liderazgo. 
 
Desarrollo: 
Dinámicas  
 
Cierre: Actividades 
de retroalimentación 
 

 
Proyector  
Fichas 
Papelotes 
Plumones 
Hojas bond 
A4 
Lapiceros 
 

 
Desarrollar un 
juego de Roles 
en equipo. 

 
 
 
 
 
Fichas de 
observación 

 
 

Sesión N° 08: Desarrollemos habilidades de toma de decisiones y empatía 
  

Duración: 45 minutos 
 

Propósito Estrategias 
metodológicas 

Recursos 
didácticos 

Producto o 
evidencia 

Instrumento 
de 
evaluación 

 
Que las y los 
docentes 
reflexionen y 
valoren la 
importancia de la 
Empatía y la 
toma de 
decisiones en la 
vida diaria. 

Presentación: 
Video de motivación 
acerca de la 
Empatía y toma de 
decisiones. 
 
Desarrollo: 
Dinámicas  
 
Cierre: Actividades 
de retroalimentación 
 
 

 
Proyector 
Fichas 
Papelotes 
Plumones 
Hojas bond A4 
Lapiceros 
 

 
Desarrollar un 
juego de Roles 
en equipo. 

 
 
 
 
 
 
Fichas de 
observación 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
Anexo 09: Validación de propuesta por juicio de expertos 

Propuesta de Herramientas de Coaching para mejorar las relaciones 
interpersonales en docentes basado en un enfoque Humanista y Sistémico 

 

La presente propuesta es una guía que orientará las actividades a desarrollar en el 
programa de herramientas de coaching para mejorar las relaciones interpersonales 
en docentes de una institución educativa pública-Chiclayo, la cual presenta la 
siguiente estructura: 
 

N° CRITERIO SI NO OBSERVACIONES 

1 
Existe relación ente el problema, los objetivos 
e hipótesis de investigación. 

X   

2 
La propuesta guarda relación con las 
variables y dimensiones. 

X   

3 
Pertinencia con las dimensiones e 
indicadores. 

X   

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

X   

5 Pertinencia con los fundamentos teóricos X   

6 
Pertinencia con la estructura de la 
investigación. 

X   

7 
Pertinencia de la propuesta con el diagnóstico 
del problema 

X   

8 Es aplicable al contexto de la investigación. X   

9 Soluciona el problema de la investigación. X   

10 
Su aplicación es viable y sostenible en el 
tiempo. 
 

X   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
INFORME DE VALIDACIÓN DE LA PROPUESTA 

 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: Herramientas de coaching para mejorar las 
relaciones interpersonales en docentes de una institución educativa pública-
Chiclayo 

2. NOMBRE DE LA PROPUESTA: “Herramientas de Coaching para mejorar las 
relaciones interpersonales basado en un Enfoque Humanista y Sistémico” 

3. TESISTA: Br.  Elmer Mejía Cayotopa    

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado la propuesta, se procedió a su validación teniendo 

en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitirá que sea 

aplicable para fortalecer la variable en estudio. 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

APROBADO: SI                                                 NO 

Chiclayo,31 de julio del 2022 

 

 

 
 
 

X 

 



 

 
 

Anexo 10 
 

Resultados de la aplicación del cuestionario a los docentes de una institución educativa pública en Chiclayo para 
diagnosticar el nivel de relaciones interpersonales.  

Escala valorativa: Nunca=1   Casi Nunca=2    Ocasionalmente= 3   Casi siempre=4    Siempre=5 
 

N° SEXO EDAD I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 I19 I20 I21 I22 I23 I24 I25 I26 I27 I28 I29 I30

1 M 56 3 3 3 1 2 3 4 4 3 4 1 3 5 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3

2 M 54 2 2 3 3 1 3 3 3 1 3 1 2 2 3 3 3 3 5 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2

3 F 46 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2

4 F 47 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 5 2 2 3 2 5 3 3 3 2 3 3 2 2 5 2 3 2 5

5 M 44 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2

6 F 55 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 4 2 3 3 3 3 2 2 2 3

7 M 54 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3

8 M 47 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

9 F 38 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4

10 F 42 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 4 3 3 2 4 3 3 2

11 F 44 3 1 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 1 3 2 3 2 3 3 2 2

12 M 46 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 1 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2

13 F 47 1 2 3 3 1 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 2 2 3 1 2

14 M 49 2 2 3 4 2 1 3 2 1 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 2 3 2 1 2

15 M 42 2 2 2 4 3 1 1 1 3 2 2 2 3 3 1 3 3 3 1 3 3 2 3 3 3 2 2 2 1 2

16 M 47 3 3 3 3 3 2 1 1 4 3 3 3 2 3 1 2 3 3 1 1 3 2 1 3 5 3 2 3 2 3

17 F 43 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3

18 M 55 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 4 3 4 3 2 3 4 3 2 3 2 3 2

19 F 48 2 2 3 2 3 2 2 3 4 2 3 3 3 3 2 3 4 3 2 3 4 3 3 4 4 3 3 3 2 3

20 F 49 4 3 2 2 2 3 2 4 2 3 3 3 4 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 4 3 3 3

21 M 48 3 3 4 3 5 3 3 4 3 3 2 3 3 2 3 2 3 4 3 4 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3

22 F 47 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 2 3 2 2 3 2 4 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3

23 F 46 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2

24 F 45 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3

25 M 56 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 5 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3

26 M 58 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3

27 F 59 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 4 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2

28 M 61 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2

29 F 49 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3

30 M 56 2 2 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 5 3 3 3 3 4 3 3  
 



 

 
 

31 M 55 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3

32 F 58 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

33 F 59 3 2 3 3 3 3 2 3 2 4 3 3 3 3 2 5 3 3 2 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3

34 M 46 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3

35 F 48 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 3

36 F 45 4 3 4 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3

37 F 56 4 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2

38 M 55 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 4 2 2 2 3 3 3 4 2 3

39 M 47 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 5 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2

40 F 48 3 3 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3 2 2 2 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

41 M 53 3 3 2 2 2 3 2 3 4 3 2 4 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 4 3 4 3 4

42 F 54 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 4 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3

43 F 55 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 1 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3

44 F 56 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3

45 M 47 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3

46 M 49 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2

47 M 54 3 2 2 3 3 1 2 1 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 1 2

48 M 44 3 3 2 2 3 1 1 2 3 2 2 3 2 3 1 3 3 3 1 2 3 2 4 3 3 3 3 3 1 3

49 F 56 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 5 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 5 3 3 2 5

50 F 57 2 3 3 3 2 2 3 1 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 4

51 F 59 3 3 2 3 3 3 1 3 1 3 1 3 2 2 1 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3

52 M 53 3 3 3 3 3 3 1 1 1 1 2 3 2 3 1 2 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3

53 M 46 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 2 2 3 3 1 3 2 3 1 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2

54 M 52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 4 2 3 2 3 3 3 2

55 F 55 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 4 3 2 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3

56 F 46 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3

57 M 48 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3

58 F 49 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
Anexo 11 

 
Fotos de la aplicación del Instrumento en docentes de una institución educativa pública de Chiclayo 

 
 

  
 

 

 


