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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion que
existe entre coaching educativo y satisfaccion laboral en docentes de la Institucidon
Educativa “José Abelardo Quifiones” de El Porvenir, 2019. La investigacion llevada
a cabo es del tipo aplicada, nivel descriptivo no experimental y disefio correlacional
transversal. La muestra estuvo conformada por 34 personas entre docentes y
administrativos, los cuales fueron evaluados por medio de dos instrumentos el
cuestionario de coaching educativo y el cuestionario de satisfaccion laboral. En el
analisis de los resultados se encontrd que el 74% de los docentes se ubican en el
nivel medio de coaching educativo, mientras que el 53% se ubican en el nivel medio
de la variable satisfaccion laboral. Al determinar los niveles de correlacidon entre las
dos variables, se aprecia que el coeficiente de Rho Spearman es de r = 0.573, con
una significancia de 0.000, en una p<0.05, existiendo correlacién positiva, lo cual
nos permite aceptar la hipétesis alternativa y concluir en que: Existe relacion
significativa entre el coaching educativo y satisfaccion laboral en la Institucion

Educativa “José Abelardo Quifiones” de El Porvenir, 2019.
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Abstract

The purpose of this research is to determine the relationship between educational
coaching and job satisfaction in teachers of the Educational Institution “José
Abelardo Quifiones” of El Porvenir, 2019. The research carried out is of the applied
type, non-experimental descriptive level and transversal correlational design. The
sample was made up of 34 people, including teachers and administrators, who were
assessed through two instruments the educational coaching questionnaire and the
job satisfaction questionnaire. In the analysis of the results, it was found that 74% of
teachers are in the middle level of educational coaching, while 53% are in the middle
level of the job satisfaction variable. When determining the correlation levelsbetween
the two variables, it can be seen that the Rho Spearman coefficient is r = 0.573, with
a significance of 0.000, at a p <0.05, with a positive correlation, which allows us to
accept the alternative hypothesis and conclude that: There is a significant
relationship between educational coaching and job satisfaction at the Educational

Institution "José Abelardo Quifiones" of El Porvenir, 2019.

Keywords: Coaching, Educational, Labor, Satisfaction.
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INTRODUCCION

A nivel mundial, ha habido mdultiples reconocimientos realizados por
diversos empresarios sobre el coaching, sin embargo, hace muy pocos afios
recién ha sido introducido en el ambito educativo. Hirsch (2009) define al
coaching como el proceso que desarrolla continuamente aptitudes con el fin de
incrementar la efectividad de la ensefianza, y menciona que al coaching es una
manera de aumentar las habilidades y hacer que el intelecto o conocimiento de
los profesores sigan creciendo. También, ha sido confirmado que el coaching
tiene mucha importancia en el desarrollo de los profesores de todas las escuelas
(Reeves y Ellison, 2009, Robertson, 2009). Paulatinamente el coaching
educativo (CE) ha venido de a pocos convirtiéndose en un instrumento
indispensable en las instituciones educativas con el Unico objetivo que los
docentes lo puedan utilizar y beneficiarse para que por medio de capacitaciones

y de forma planificada mejoren su desempefio y alcancen su maximo potencial.

En el contexto internacional, en un pais desarrollado como Canada que se
encuentra integrado y compuesto por instituciones educativas exitosas y que
fomentan la ensefianza de calidad se ha ido introduciendo informacién sobre
conceptos relacionados al coaching, indicando y entendiendo que es una forma
primordial de impulsar a los docentes para que su desarrollo profesional siga
creciendo y que al comenzar a aplicarlo la ensefianza se vuelve mejor tanto para
ellos como para los que aprenden, porque permite guiar a los que lideran en la
labor académica encaminandolos hacia un mismo objetivo y a tener las mismas
expectativas, ademas de ser una estrategia utilizada para desarrollar yfortalecer
el liderazgo y que hace que se vayan adquiriendo nuevas habilidades para que
vayan desarrollando de cada una de sus competencias y que en el proceso no

les sea muy dificil adaptarse al cambio (Leithwood et al., 2008, p. 41).

En el Caribe y Latinoamérica, sobre la transcendencia y magnitud del
coaching, setiene un conocimiento confiable y primordial, porque estas regiones
cuentan con alrededor de 4000 ‘coaches’ profesionales y aproximadamente
1000 directivos o gerentes los cuales han ido desarrollando dicha habilidad, con

clientes con edades de hasta 25 afios equivalentes al 6%,



entre 26 a 34 anos son el 25%, entre 35 a 44 afos son el 40 %, entre 45 a 54
afnos son el 23 % y mas de 55 afios son el 5 %, observandose que este servicio
es muy demandando en estas regiones y que el resultado es muy positivo al
utilizar el coaching, ya que es una estrategia que hace que mejore cadapersona,
por lo que la gran demanda de este servicio se ve manifestado cuando las
personas obtienen resultados positivos, lo cual puede ser utilizado en paises
como América Latina como una de las estrategias de mejora que se pueden

desarrollar a nivel personal o educativo (Camargo,2017, p.10).

En Peru, en muchas instituciones educativas, el coaching educativo de los
docentes no se viene desarrollando de una forma adecuada e inclusive alguno
no tienen idea de su significado, porque no se generan capacitaciones a los
docentes que los ayude en primer lugar a entender el significado de coaching
y en segundo lugar a saber como les puede ayudar este tema, lo cual evita que
se desarrollen en ciertas habilidades especificas, ademas de no desarrollar sus
habilidades al maximo, por lo que no ven cumplidas sus metas y las expectativas
gue tenian cuando decidieron ejercer su profesion, presentando un nivel bajo,
lo cual se observa también en las dimensiones del CE: Mediador en escenarios
de conflicto, Participacion en el sistema de la educacién, Modelo cooperativo,

gue también presentan en un nivel bajo.

La satisfaccion laboral se usa como una terminologia fundamental en
psicologia como parte de la organizacion del trabajo y las instituciones, ya que
tiene una funcién primordial al momento de la indagacién de resoluciones,
siendo un tipo de concepcion condicionante en el contexto de trabajo lo cual se
utilizard al momento de la formacién de un individuo u organizacion (Dormann 'y
Zapf, 2001); como la insatisfaccion laboral perjudica a toda la organizacion, la
cual tendria que erradicarse para alcanzar los objetivos planteados, por lo que
se ha creado mecanismos como aplicar la estrategia del coaching que
establezcan factores que motiven potencialmente las habilidades individuales,
solucionar las molestias que se percibe en el personal y fortalecer los aspectos
positivos que presenta la organizacion. En relacion, Robbins y Judge (2009)
argumentan que“un individuo con altos niveles de satisfaccion en el trabajo
conserva sentimientos positivos con respecto a su trabajo, mientras que un

individuo con



un nivel bajo va a presentar sentimientos negativos”, ya que la satisfaccién en
el trabajo es el indicador relevante de la postura de una persona en un contexto
laboral (p. 74).

El trabajo cientifico sobre la satisfaccion laboral enfatiza que depende tanto
de variables intrinsecas como la autorrealizacion, como de variables
profesionales extrinsecas (la oportunidad de aprender cosas nuevas a través
de la formacién, el reconocimiento institucional y social del trabajo brindado, las
perspectivas de desarrollo profesional y por tanto desarrollo profesional) que
varian en funcién de otras variables como, por ejemplo, edad, sexo, afios de
experiencia, nivel de grado; pero la insatisfaccion puede ser causada por la falta
de confianza en las habilidades profesionales de uno para manejar la

desmotivacién de los estudiantes o sus conductas disruptivas o agresivas.

Cuando los profesores tienen un alto sentido de competencia, también estan
mas entusiasmados y satisfechos con su trabajo, es entonces el componente
intrinseco y las reacciones emocionales de los profesores lo que es significativo
y varia segun cada profesional (Skaalvik y Skaalvik, 2009). Segun Maroy (2002),
entre los factores que inciden en los componentes extrinsecos de la satisfaccion
laboral, se encuentra el aislamiento dentro de la comunidad escolar
(individualismo, desprecio, desconfianza jerarquica) y la falta de apoyo de otros
docentes. un entorno de trabajo y de vida deficiente (Evers et al., 2004). Si el
entorno de vida y de trabajo se deteriora, aumenta la insatisfaccion y disminuye

la persistencia en el trabajo.

La IE. “José Abelardo Quifiones” de EI Porvenir, registra un coaching
educativo poco desarrollado, problematica que se evidencia en los profesores
al no ser capacitados, por lo que se busca agregar nuevas formas de ensefar
y aprender como es el Modelo cooperativo del coaching educativo, que al ser
aplicado se observa que la cooperacion entre colegas de la misma o diferente
asignatura conforme van aprendiendo es muy poca y que no presentan interés
de aprender a aprender, de buscar desarrollarse profesional y personalmente
para que los alumnos obtengan buenas notas; por otro lado, en la Participacion
en el sistema educativo, se observa que los docentes ayudan muy poco en las

actividades desarrolladas por la I.E, por lo que tampoco se fomenta la



participacion del padre de familia cuando se desarrollan actividades
extracurriculares requiriéndose que acomparien a sus hijos durante la vivencia
de valores y el desarrollo académico; aludiendo que tienen mucho trabajo y no
pueden asistir a estas actividades, y al hablar de resolucion de conflictos, hasta
el momento no se ha determinado politicas de capacitacion con respecto al
“Mediador de resolucion de conflictos” permitiendo tener medidas atinadas que

puedan servir de ayuda tanto a los alumnos como a los profesores.

El director de dicha institucion, presenta un recibimiento de forma académica
al acompafiamiento nulo, porque prioriza la gestion administrativa y docente,
percibiéndose la falta de confianza, falta de estimulo del talento, falta de
crecimiento personal, falta de interés académico y organizacional de los
docentes; ademas, cuando se habla de accion compartiday en equipo, la
comunicacion fluida no es percibida ni tomada en cuenta y la delegacion de las
funciones no se dan tomando en cuenta las potencialidades, fortalezas y
habilidades de cada docente ya que se realizan al azar sin saber las destrezas
que presenta cada uno, en qué funcion se quieren desempefiar oen cuél se
desempeniaria mejor, lo cual motiva que la labor que realizan sea incorrecta y
poco profesional porque nadie les explica como desarrollarla, evitando que se
sienten motivados para poderla realizar de forma buena y eficaz. Asi mismo, los
docentes presentan una satisfaccion que se ve limitada drasticamente por la
tarea desempefiada por ellos, que en muchos casos ni ellos saben aqué se debe
porque creen que estan dando lo mejor de ellos, pero no entienden que esto va
més alla del conocimiento que cada uno tiene, mas bien esta relacionado con
las habilidades y destrezas que uno adquirir, lo que causa que al no saber como
manifestarlo se sientan frustrados y que estos docentes se encuentren
manifestando bajos niveles de compromiso cuando serealizan y planifican
actividades en la institucion educativa que esté laborando, lo cual debe motivar
a los directores a la busqueda de tiempo para estimular al docente a estar
satisfechos y que estos docentes se comprometan con la laborque cumplen dia
tras dia cumpliendo con los estandares de la calidad para la ensefianza
institucional y asi su forma de ensefiar sea cada vez mejor y que los alumnos
tengan una buena base para que luego puedan desarrollarse y estudiar lo que

ellos deseen sin presentar problemas de aprendizaje.



El trabajo planteo la siguiente interrogante: ¢ Cual es la relaciéon que existe
entre coaching educativo (CE) y satisfaccion laboral (SL) en docentes de la

Institucion Educativa “José Abelardo Quifiones” de El Porvenir, 20197

Este estudio tiene justificacion practica, debido a que favorecio establecer la
vinculacion entre CE y SL y aunque no se eliminaré los problemas descritos
relacionados a estas dos variables, posee el propésito de que se convierta en
una excelente contribuciéon ayudando a tener mas conciencia referente el
Coaching educativo y la Satisfaccion laboral, recalcando la trascendencia y la

ascendencia directa entre CE y SL

Tedricamente, consistié en profundizar la forma de conocer sobre coaching
educativo y satisfaccion laboral. La satisfacciéon laboral esta cimentada por
disefios teodricos y contribuciones de Barraza y Ortega (2009), que plantearon
las 8 dimensiones para medir la satisfaccion laboral descritas anteriormente; y
también los 2 factores de satisfaccion de Herzberg (Martinez, 2007), quienes
piensan que hay 2 tipos de situaciones laborales: los acontecimientos de las
organizaciones y los personales. El coaching se ve fundamentada planteando
la autoeficacia en la instruccion, respecto a lo que piensa uno mismo como creer
gue posee muchas destrezas y conocimientos al momento del cumplimiento de
una meta especifica y al lograr satisfactoriamente los objetivos planteados

(Hochberg y Desimone, 2010).

Metodolégicamente, este estudio presenta instrumentos confiables y
validados para calcularse el CE y SL docente en una la IE de El Porvenir, que
pueden servir de punto de partida a diversas investigaciones que utilicen estas

variables.

También tiene relevancia social porque se ha realizado por primera vez el
presente estudio en la I.E. de El Porvenir, y a partir de la informacion tedrica, los
resultados que se han obtenido, hallazgos y sugerencias, el director de la I.E.
José Abelardo Quifiones de EL Porvenir, va a poder realizaracciones, plantear

o0 mejorar la direccidn estratégica que se tiene que realizar.



Objetivo General

Establecer la relacidon que existe entre coaching educativo y satisfaccion laboral

en docentes de la IE “José Abelardo Quifiones” de El Porvenir, 2019.

Objetivos Especificos

Identificar el nivel de coaching educativo en los docentes de la IE. Identificar el
nivel de satisfaccion laboral en los docentes de la IE. Establecer la relacion que
existe entre CE y la dimensiondesempefio profesional y condiciones laborales
en los docentes de la IE. Establecer la relacion que existe entre CE y la
dimensién valoracion del trabajo desarrollado y participacion en los docentes de
la IE. Establecer la relacion que existe entre CE y la dimension factores
organizacionales y ambiente fisico en los docentes de la IE. Establecer la
relacion que existe entre CE y la dimensién equipo directivo y relaciones

interpersonales en los docentes de la IE.

Hipotesis General

Hi: Existe relacion entre coaching educativo y satisfaccion laboral en docentes

de la Institucion Educativa “José Abelardo Quifiones” de El Porvenir, 2019.

Ho: No existe relacidbn entre coaching educativo y satisfaccion laboral en
docentes de la Institucién Educativa “José Abelardo Quifiones” de El Porvenir,
2019.

Hipotesis Especificas
Ho: Existe relacion entre CE y la dimension desempefio profesional y

condiciones laborales en los docentes de la IE.

Ho: No existe relacion entre CE y la dimension desempefio profesional y

condiciones laborales en los docentesde la IE.

Hs: Existe relacion entre CE y la dimension valoracion del trabajo desarrollado
y participacion en los docentes de la IE.
Ho: No existe relacion entre CE y la dimension valoracién del trabajo

desarrollado y participacién en los docentes de la IE.



Hs: Existe relacion entre CE y la dimension factores organizacionales y

ambiente fisico en los docentes de la IE.

Ho: No existe relacion entre CE y la dimension factores organizacionales y

ambiente fisico en los docentes de la IE.

Hs: Existe relacion entre CE y la dimension equipo directivo y relaciones

interpersonales en los docentes de la IE.

Ho: No existe relacion entre CE vy la dimension equipo directivo y relaciones

interpersonales en los docentes de la IE.



MARCO TEORICO

En el ambito internacional, Anaya y Suéarez (2017) ejecutaron en Madrid,
una investigacion, cuyo proposito fue evaluar la SL de los DOCENTES de
Inicial, Primaria y Secundaria, en una muestra de 2562 profesores procedentes
de toda Espafia, con disefio no experimental, correlacional y transeccional, se
utilizé el Cuestionario de Evaluacion de Satisfaccion Laboral realizado a los
profesorados, que consistio en 32 facetas, que es convergente y valido, 14
discriminantes, y que tiene una apropiada base interna, encontrandose que en
el modelo estructural la satisfaccion laboral las dimensiones principales fueron el
disefio del trabajo, las condiciones de vida asociadas al trabajo, la realizacion
personal, la promocion y superiores, y el salario, concluyendo que los profesores
presentaron satisfaccion laboral global medianamente elevada porque se
registré una correlacion positiva en el gusto al trabajo actual de rho=0.421, gusto
en la vida en el colegio/instituto de rho= 0.438, prioridad de gusto con el trabajo

derho=0.2.65, y probabilidad de jubilacion anticipada de rho= 0.166.

En el contexto nacional, Martel (2018) en su investigacion que pretendio
determinar la influencia del CE en el desempefio docente, en 51 profesores
como muestra, se utilizd el disefio no experimental, correlacional, causal y
transeccional. La medicion del nivel de coaching educativo se realizo mediante
un Cuestionario. Los resultados demostraron que, la dimension modelo
cooperativo presenta categoria baja de 58.8%; mientras que el nivel medio
obtuvo un 41.2%; Participacion en el sistema educativo presenta nivel bajo de
62.7%, Mediar en situaciones de conflicto, presenta nivel bajo de 82.4% y un
nivel medio de 17.6%, por otro lado, la variable CE, presenta un nivel bajo con
58.8%, y un nivel medio de 41.2%. Se concluy6é que, el coaching educativo

influye sobre el desempeiio docente con Rho Spearman=0.517.



Tiquilloca (2017), en su tesis que se propuso deterrminar la relacion entre el
coaching y la SL que hay en todos los colaboradores, realizando una
investigacion cuantitativa correlacional, en el que utiliz6 un instrumento de
medicion para el coaching educativo y otra para la satisfaccién laboral,
empleando la escala de Likert. Se encontro que las dimensiones de coaching
educativo, como son estilo de direccionamiento, entrenamiento conveniente y
acompafamiento favorable presentaban un porcentaje de 33.3%; mientras que
los sistemas motivacionales propios presentaron un 30.9%, encontrandose en
nivel neutral; sin embargo, en el sistema de trabajo oportuno predominé el nivel
de acuerdo con 30.9%. Por otro lado, las dimensiones de satisfaccion laboral
como son desempefio satisfactorio y compromiso sincero presentaron 33.3%;
respectivamente, y el entorno agradable present6 un 29.6%, encontrandose en
nivel neutral, concluyéndose que, hay una relacion de asociacion del coaching

y la satisfaccion laboral siendo positiva y alta (r=0.721).

Saltos (2017), en su tesis realizada en Moquegua que pretendié evaluar el
Cl y la SL, en 98 docentes de la institucién, investigacién descriptiva
correlacional. Se encontr6 que el clima organizacional obtuvo un 53.1%
situandose en un nivel muy favorable con 53.1%, y sus dimensiones
autorelacion se encuentra en el nivel favorable y muy favorable;
respectivamente, con 45.9%, involucramiento laboral y comunicacion en nivel
muy favorable con 54.1% y 28.2%; respectivamente, monitoreo y condiciones
laborales en nivel favorable con 48% y 49%; respectivamente. La variable
satisfaccion laboral se hallé en nivel muy satisfecho con 50%, y su dimension
condiciones de trabajo, significacion de tareas, beneficios econdmicos y
reconocimiento personal y social se encuentran en nivel muy satisfecho con
50%, 56.1%, 48%, 46.9%; respectivamente, concluyéndose que, el Cl esta
relacionado con la SL lograndose un Rho=0.775 y un coeficiente bilateral de p
=0.00 (p < 0.05).

En el ambito local Sanchez (2019), en su tesis ejecutada en Trujillo, que
pretendio determinar la relacion del CE y el liderazgo distribuido, en 80
profesores del nivel secundario, utilizo un cuestionario sobre el CE que contenia
20 preguntas y un cuestionario de Liderazgo distribuido que contenia 23
preguntas. En los resultados se obtuvo que, la variable CE de los profesores y

en sus dimensiones Modelo cooperativo, Participacion en el sistema educativo



y Mediador en situaciones de conflicto, se sitian cada uno en nivel medio. La
variable Liderazgo distribuido de los profesores y en todas sus dimensiones
como Talento, Confianza, Accion compartida y Motivacion se encontraron en
nivel deficiente, concluyéndose que, no hay presencia de correlacion
significativa al relacionar CE y Liderazgo distribuido con rho=0,125 y un p=0.271
(p>0.05).

Ulloa (2019) en su trabajo desarrollado en Trujillo cuyo propdsito fue
determinar que el coaching educativo se relaciona con el liderazgo
transformacional, fue tipo aplicada, descriptiva no experimental, de disefio
correlacional transversal, con una muestra de 75 profesores y administrativos,
gue se evaluaron empleado un cuestionario sobre coaching educativo y otro
sobre liderazgo multifactorial. Encontrandose que, 76% presentan nivel alto de
apreciacion de CE, y el liderazgo transformacional, se encuentra en nivel bueno
(97.3%); mientras que, la correlacion de las dos variables fue de Rho= 0.543, y
un p= 0.000 (p<0.05), existiendo correlacibn moderadamente positiva.
Concluyendo que el CE y el liderazgo transformacional se relacionan

significativamente.

Sagastegui (2019), en su tesis realizada en el Alto Salaverry, determind la
relacion entre el comportamiento organizacional y la SL en los profesores, fue
aplicada, descriptivo y correlacional transeccional, en 53 docentes, utilizé6 un
cuestionario de 35 items sobre Comportamiento organizacional y otro de 23
items sobre Satisfaccion laboral. Encontrandose que al medir el
Comportamiento organizacional y su dimension recompensa, proposito,
estructura, herramientas eficientes, relaciones, actitud ante el cambio y
liderazgo, presentan un nivel de Ausencia de problemas, y al medir la
Satisfaccion laboral y sus dimensiones, satisfaccion con la participacion,
satisfaccion intrinseca del trabajo, satisfaccion con el ambiente fisico y
satisfaccion con la supervision se ubicaron en un nivel alto, pero la dimension
satisfaccion con las presentaciones recibidas se ubic6 en nivel medio,
concluyéndose que, no hay correlacién entre Comportamiento organizacional y

SL en los profesores, obteniéndose un rho=-0.020, con p 0.889 (p>0.05).
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Paramo, et al. (2016), en su estudio cuyo objetivo fue evaluar la satisfaccion
laboral de los profesores usando la Escala General de SL, en27 docentes
aplicandoles el instrumento de 15 items, conformada por la Subescala de
factores intrinsecos y factores extrinsecos. Se encontré6 que mayormente se
encontraban en nivel muy insatisfecho la pregunta sobre la multiplicidad de
trabajos que ejecuta en su labor (40.7%), nivel moderadamente insatisfecho
sobre el reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho (25.9%), nivel ni
insatisfecho ni satisfecho sobre la posibilidad de usar tus capacidades (22.21%),
nivel moderadamente satisfecho sobre su superior inmediato (37%), nivel
satisfecho la pregunta sobre su horario de trabajo (44.4%), nivel muy insatisfecho
y muy satisfecho sobre la atencion que se le da a las propuestas que realizas
(29.6%) y nivel insatisfecho y moderadamente insatisfecho sobre su estabilidad
en el empleo (44.4%). Se concluy6 que hay una satisfaccion laboral moderada,
que la correlacion interna entre subescalas fue muy buena, del 96% y que, la
muestra no presenté alta satisfaccion por la labor realizada, los resultados son

aceptables para su uso en docentes de nuestro entorno.

Wise y Avendafio (2013) tienen teorias relacionadas a Coaching en el que
sostienen que “Coaching es llevar a una persona valiosa del lugar donde se
encuentra al lugar que puede llegar a estar” (p. 11). La expresion “valiosa” quiere
decir que, el coach ve a las personas como valiosas, significativas e importantes
para llevar a cabo una funcion o una labor que se le asigne, llevar es tener que

acompafar a aquella persona que va a recibir su coaching y a
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donde va a poder llegar, haciendo que una persona pueda desarrollar y dar a
conocer su maximo potencial y se desenvuelva de la mejor manera en el ambito
profesional y asi pueda tener un mejor desempefio en su ambito laboral o que
su desempefio vaya mejorando dia tras dia conforme se va formando y

capacitando sobre Coaching.

El coaching es unatécnica usada para el cambio, es lamanera que un coach
(aquella persona que se encarga de facilitar pedagogicamente los métodos de
cambio enfocados en las personas) va a ayudar a un coache (cliente que va a
decidir el cambio que quiere seguir) para perfeccionar su forma de rendir y de
respuesta y que el cliente pueda llegar a lograr lo que quiera hacer de forma
satisfactoria. Las principales herramientas del coach son las “preguntas
generadoras” las cuales plantea a su cliente para descubrir sus destrezas y
habilidades y que de acuerdo a ello cumpla con sus objetivos trazados; primero,
va a ensefiar al cliente a saber hacia donde se esta dirigiendo o saber que busca
aprender; segundo, lo va ayudar a saber que posibles posiciones puede seguir
paratomar un nuevo rumbo en su ensefianza;y tercero, lo ayuda a que el cambio
perdure en el tiempo, que sea bueno y quelo desarrolle en toda su vida laboral
(O’'Connor, 2005).

El coaching surge de una adecuacion del texto “Todo el mundo es un coach”
(1996), del creador Don Shula y del Dr. Kenneth Blanchard. En el libro habla de
5 pasos: Mostrarles como lo crean, Decirles qué forjan, Prestar atencion en su
desempefio, Dejar que lo hagan solos y Loar su avance o redirigirlos; aunque
se ha encontrado que este modelo no es uno de los mas apropiados y
adecuados para hacer que el docente logre su excelencia y pueda expresar y
dar a conocer sus habilidades en su maxima expresion, porque la excelencia
no es una cualidad que pueda dividirse especificamente si no es un todo, por
lo que ensefiar es un acto muy complejo y dificil pero que puede llegar a ser
mejor conforme los docentes se van capacitando y tienen sus funciones muy

bien definidas.

El coaching cognoscitivo, es el arquetipo del filosofo Socrates, quien hacia
preguntas a sus alumnos para que ellos den las respuestas. Este modelo esta

basado en utilizar preguntas que hacen pensar a quien se las realizan, las
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cuales van a afectar de manera interna la forma como procesan los
pensamientos sus pupilos, haciendo que se generen en el alumno actitudes para
ayudarlo a desempefiarse de mejor forma y a poder pensar de forma coherente
lo que va a responder y a cumplir con las expectativas de los docentes y asi
lograr que los alumnos tengan una ensefianza cada vez de mejor calidad y
aprendan mejor porque van desarrollando sus habilidades cognoscitivas y no
van aresponder mecanicamente o de memoria, sino que laensefianza se queda

grabado en su mente y es mas dificil que sea olvidada.

Existen 3 técnicas en las que esta sustentado el proceso de coaching:
“objetivos, valores y creencias; concentrandose primero, en el anhelo del cliente
y la forma que tiene que lograrlo; luego el coach va a estimular a sus clientes
para que sepa cuales son sus valores y habilidades para que los pueda usar
para cumplir sus metas; entonces el cliente sabra qué valores tiene ycomo puede
utilizarlos para alcanzar cada una de sus propésitos; y, finalmente, el coach va
a cuestionar aquellas creencias restrictivas que son las que detienenal cliente
para poder alcanzar sus metas y poder vivir con valores”, todo ello se debe
seguir para alcanzar el valor percibido por el usuario y que logre lo que se le

propuso (Montes, 2009).

El CE se encuentra definida por Bou Pérez (2013) como aquel método que
esboza actuales ensefianzas y metodologias, y ve de forma diferente la
definicion de aprendizaje, que ha quedado plasmado en aquel proverbio chino
“‘Dale un pescado a un hambriento y comera un dia, ensefiarle a pescar y
comerasiempre”, entendiéndose por CE como la busqueda que pretende relatar
la ciencia de manera peculiar, aunque esto es solamente posible cuando existe
mas de una persona, donde uno es el coache y otro el coach. Por lo tanto, el CE
es una manera de conducir a otro docente a un procedimiento de
transformacion, desde que lo necesita hasta que alcance cada una de sus
propositos, hasta que llegue a ser exitoso, autonomo y poder realizarse a si
misma, porque ha logrado desarrollarse y desarrollar sus habilidades con la

ayuda del coaching.
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El coaching instruccional, especificamente el coaching educativo en el aula,
pretendid mejorar la formacion de los maestros dandoles nuevas estrategias de
resolucién de problemas. Al mismo tiempo, se les introducen nuevos intereses
gue pueden promover aln mAas su conocimiento y son relevantes para su
préactica. El coaching pedagdgico es una forma de pedagogia diferente a las que
se practican frecuentemente en el aula o en el aula. De hecho, mas que un papel
magistral de transmisién de conocimientos, otorga al profesor el papel de
acompafar al alumno, no solo en la adquisicion de conocimientos en el sentido

clasico, sino también de habilidades colectivas y colectivas.

Algunos de estos intereses incluyen el uso de nuevas tecnologias digitales,
el desarrollo de nuevas estrategias de planificacion de lecciones y la asignacion
e integracion curricular. Los temas de coaching instruccional pueden incluir la
gestion del aula'y como discutir cuestiones profesionales y pedagdgicas con sus

colegas.

Los principales objetivos del coaching escolar son aprender a aprender,
después de identificar las dificultades existentes, estructurar y organizar
eficazmente su trabajo, promover la autosuficiencia, desarrollar la motivacion, la
confianza en si mismo y el placer de aprender. Asi mismo, el entrenador toma
una mirada externa y benevolente para ayudar al alumno a tomar conciencia de
sus puntos fuertes, sus puntos débiles, la forma en que aprenden y sus

estrategias, las dificultades que dificultan su motivacion y su deseo de mejorar.

El coaching educativo esta destinado a una persona que es recordada en
un lugar que perdura por una impregnacion estratégica de una mejor
organizacion en la que sea practica para una mayor eficiencia y placer, la cual
ha empleado técnicas para organizar su espacio de trabajo, gestion del tiempo,
determinar el perfil de aprendizaje, técnicas de memoria, desarrollar la atencion

y la concentracion

Las teorias del CE se fundamentan en la teoria socratica, también conocida

como mayeéutica y la teoria de la libertad de Jhon Withmore:

El método socratico, fue usado por Socrates como una forma practica de

comenzar dialogos; constaba de dos partes, la irbnica y la mayéutica, que
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buscaban reconocer de cada persona la ignorancia y la verdad,
respectivamente. Este método es un modelo sistémico, racional y profundo,
orientado principalmente a conocimientos, teorias, principios y problemas
esenciales que puedan llevar a una solucion y a un entendimiento si se llega a
la verdad (Paul y Elder, 2006).

Por su aporte del método socratico, Ravier (2005) refirid que la persona que
mayor influencia tiene en el origen del coaching es Sécrates. La mayéutica
(método socratico) permite que la persona (cliente) encuentre la verdad de su
existencia, es decir permite que examinen su existencia. Este método considera
gue no existe el ensefar, pero si el aprender y se logra cuando la persona se da
cuenta que el conocimiento estd dentro de ellos mismos; es decir, hay un
recipiente vacio que se va llenando conforme se mejora el propio conocimiento,
esto es lo que hace el coaching por lo que logra que en este caso los docentes
se sigan formando y mejoren su ensefianza y su forma de tratar a los alumnos
en todos los aspectos, haciendo que entiendan que lograr aprender no sea
dificil, sino que depende de la ensefianza que recibe y de cémo el profesor

estimula en cada uno de ellos las ganas de aprender.

El método socratico mejora la confianza de los clientes que se muestran
insuficientes y poco satisfechos con lo que se les esta proporcionando. El dejar
de inmiscuirse mucho, pensar que no se sabe nada es muy transcendental para
iniciar el coaching, ademas no hay que confundir el papel del entrenador y del
cliente, para no interferir en las actividades realizadas y que sean
independientes el uno del otro y se vayan desarrollando por separado ya que

cada uno tiene su propia funcion.

La mayéutica se fundamenta en la creacion de ideas a partir de conceptos
y conocimientos, siendo la caracteristica principal que se ensefia en base a lo
gue se sabe, es decir la misma persona descubre la verdad por si mismo. El
conocimiento se logra en base a diadlogos, haciendo uso de preguntas y sus
respuestas permitirdn construir conocimientos, pero estos conocimientos van a
perdurar en el tiempo. Por lo que se puede decir que Sécrates tenia una idea

de lo que es el coaching, aunque en aquellos tiempos este término todavia

15



estaba conceptualizado y tampoco se empleaba como ahora se hace (Salanova
y Schaufeli, 2009).

En tanto la Teoria de la libertad de Jhon Withmore, propone centrarse en
las oportunidades del futuro y no en los fracasos del pasado, es el fin del
coaching. Es decir, se debe elevar al maximo el desempefio de las personas
exponiendo su potencial y haciendo que descubran sus destrezas y habilidades.
Por su parte Launer (2010) cree que el entrenamiento es el enfoque que debe
seguir el coaching, siendo el coach el que orienta la ruta, aprovecha las
capacidades y hace superar los obstaculos para mejorar dia a dia haciendo que
se pueda aprender constantemente y asi poder brindar el conocimiento
aprendido.

Actualmente ser autoeficaz para ensefar es el fundamento del coaching, es
decir las personas tienen los conocimientos y aptitudes para lograr sus
propésitos, lo cual puede tener un impacto positivo en los demas (Hochberg y
Desimone, 2010). Por lo tanto, utilizando nuevas estrategias, el coaching ayuda
y anima a los profesores, elevando su confianza para que mejore la ensefianza
hacia los alumnos y puedan obtener mayor conocimiento (Knight, 2008). En
efecto, queda demostrado que los profesores con mayor eficacia son los que
aplican estrategias para ensefiar pero que las aplican de una manera correcta,
y son aquellos que tomaron coaching y que lo aplican en su labor de ensefianza

teniendo resultados muy buenos (Knight, 2008).

Las 3 dimensiones del coaching son el modelo cooperativo, la participacion

en el sistema educativo (Bou, 2013).

El modelo cooperativo incluye habilidades que permiten aprender y
comenzar a crecer para la obtencion de resultados académicos buenos y
empezar a convertirse en una persona madura que toma decisiones queayuden

a generar resultados optimos no solo en un momento dado si no en el tiempo.

La participacion en el sistema educativo, consiste en gestionar la educacion
qgue ejecuta el director, la integraciébn de esta al sistema educativo y la
participacion de la comunidad educativa, concediendo instrumentos para

realizarlos y ser evaluados de forma eficaz y paulatinamente (Martin, 2000).
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Participar en escenas de conflicto reside en proveer herramientas que
permitan tomar decisiones, desarrollar el rol del coach y coachee, respetar

acuerdos, sin interferir con sus funciones.
Por otro lado, la satisfaccion laboral esta relacionada con teorias que:

Segun, Jaik et al. (2010) menciona que la SL como el inicio de la conciliacion
y la consecuencia organizacional e individual de la condicion laboral (p. 120),
teniendo una suma importancia el conocimiento a lo que necesitan los

trabajadores por partes de las instituciones educativas.

Guillen y Guil (2000), agrupan diversos conceptos referentes a satisfaccion
laboral: a) fase placentera producto de la apreciacion subjetiva experimentada
por el trabajador (Locke, 1976), b) Transmision del comportamiento de los
empleados ante el trabajo en el sentido afectivo, cognitivo y conductual (Peiro,
1992); y c) Conductas del trabajador hacia su ambiente de trabajo (Davis y
Newstron, 1993).

En esta investigacion, definimos satisfaccion laboral a manera de una
condicion presentado por el profesor que manifiesta hacia su trabajo, asentada
mediante el reconocimiento y cuanto vale el profesor, lo cual ejerce en su lugar
de trabajo, afectando de forma significativa el comportamiento y los resultados,
ya que de eso dependera el desempefio de los profesores y que su trabajo sea

optimo y no mediocre (Barraza y Ortega, 2009).

La teoria de SL se cimenta en la teoria de Herzberg, fundamentada en 2
factores, que fueron citadas en Martinez (2007): las circunstancias
personales, tratadas en el interior del profesor y como lo interpreta
personalmente; y los distintos escenarios del trabajo: benéeficios,
reconocimientos, seguridad laboral, politicas de la empresa, compafieros de
trabajo, medio fisico, etc. La SL es el producto en la mesura de lo que se
consigue y lo que se espera en el trabajo para que el trabajador pueda dar lo
mejor de si mismo adquiriendo una relevancia significativa y un mayor

reconocimiento laboral.

Barraza y Ortega (2009), establecen las siguientes dimensiones de la SL.
Desempefio profesional y condiciones laborales, el primer término se refiere a la
SL que presenta el profesor en cuanto a ciertas tareas ejecutadas, vinculada a

la motivacién en su trabajo, el albedrio para realizar su trabajo, la libertad para
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realizar disefios e implementacién de labores para mejorar la labor de los
docentes y el segundo a la informacion ofrecida por la institucion relacionada a
las oportunidades de progreso profesional, circunstancias o dificultades
laborales, el modo parapromocion de puesto, el salario de trabajo, el nivel laboral
conseguible, y la manera para que el pago salarial siga creciendo. Valoracion del
trabajo desarrollado y participacion, el primer término se refiere a la percepcion
del docente hacia la valoracion de su trabajo por los estudiantes, el desempefio
académico por la comunidad educativa, la directiva y compafieros de la
institucion y el segundo esta relacionada a la importancia, para el profesor, de
estar presente en la toma de alguna decisién y poder considerar alguna de sus
opiniones. Los Factores organizacionales y ambiente fisico, el primer término
relacionado al respeto de las normas institucionales, el espacio laboral,
reglamentos sindicales y el segundo a las condiciones de infraestructura, por
ejemplo, lailuminacion y ventilacion del espacio fisico en el que trabaja. El
Equipo directivo y relaciones interpersonales, el primer término referido a la
satisfaccion laboral del profesor y del conjunto directivo, en cuanto se trata de la
integridad, supervision y solucionar situaciones probleméticas que se dan en la
institucion, las facilidades y el apoyo propuestas para el crdcimiento profesional
de los profesores y el segundo a la percepcién del docente sobreel trato con los
demas profesores, con los estudiantes y con los directivos de lainstitucion para

poder desarrollarse de manera adecuada.
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METODOLOGIA
3.1 Tipoy Disefio de investigacién

De tipo basica, nivel descriptivo, disefio correlacional no experimental
ytransversal, ya que se establecera la vinculacion entre Coaching educativo

y satisfaccién laboral en docentes, en un tiempo acordado.

/' i
|
i R
|
\-‘_\1 G}I
Donde:

M = Muestra de profesores de la IE “José Abelardo Quifones” de El

Porvenir.
R: Relacion entre variables
Ox: Coaching educativo
Oy: Satisfaccioén laboral
3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Coaching educativo

Es un método utilizado que ayuda a cambiar, siendo una manera de
comunicar en que el coach (mediador pedagdgico de los procedimientos
de renovacion que se enfocan en los profesores) refuerzan a un coachee
(cliente que decidira cual sera el camino que quiere seguir) en el
mejoramiento del rendimiento y a hacer lo que el cliente requiere llegar a
realizar. (O’Connor, 2005)

Variable 2: Satisfaccion laboral
Actitud que manifiesta el docente con respecto al trabajo que ejecuta, que

se genera mediante las actitudes y aspectos positivos del docente que
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3.3

viene desarrollando su trabajo, influyendo significativamente en cédmo se

va a comportar y los productos que se obtienen. (Barraza y Ortega, 2009)

Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

La unidad estudiada fueron los profesores de la I.E. a “José Abelardo

Quifiones” de El Porvenir, conformado por una poblacién de 34 docentes.

Tabla 1. Poblacién de profesores de la IE “José Abelardo Quiiiones” de

El Porvenir, 2019.

3 Docentes
Areas
fi %
Inicial 6 18%
Primaria 21 62%
Educacion fisica 2 6%
Administrativos 3 8%
Directores 2 6%
Total 34 100%

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal de la IE “José Abelardo
Quinones” de El Porvenir, 2019

Muestra
Se realizé en la misma cantidad de poblacion porque el numero de

docentes es pequefio.

Muestreo

Muestra no probabilistica igual a la poblacién (34 docentes), tomandose
como criterios de inclusion lo siguiente: Ser profesor nombrado o
contratado llevando horas efectivas, en Primaria o Secundaria. El criterio
de exclusién fue encontrarse reemplazando o cubriendo una licencia o

haber sido suspendido.

Unidad de andlisis:
Profesores de la |.E. “José Abelardo Quinones” de El Porvenir, 2019.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica:

Se utilizé la encuesta, que consiste en el recojo de datos, a través de
items formuladas a la muestra de manera directa o indirectamente

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Instrumentos:

Cuestionario sobre Coaching Educativo

Este instrumento consté de veinte preguntas, distribuido en 03
dimensiones: Modelo cooperativo (Desarrolla la capacidad de aprender
con seis preguntas: del uno al seis; Desarrolla la capacidad de seguir
creciendo paratener buenos resultados académicos y ser una persona
madura, con tres preguntas: del siete al nueve), Participacion en el
sistema educativo (Participa de la comunidad educativa en el sistema
educativo con cuatro interrogantes; del diez al trece; Facilita a la
comunidad educativa de recursos y herramientas para el desarrollo,
con dos preguntas: del catorce al quince y Mediar en situaciones de
conflicto respeta acuerdos con tres preguntas: Del dieciseis al
dieciocho Rol del coach y coachee con 2 indicadores: 19 y 20).

Para la calificacion se consider6 utilizar la Escala de Likert de 3 puntos,

con opciones de respuesta con un valor diferente.

Tabla 2. Escala de Likert de Coaching Educativo

No A veces Si
1 2 3

La evaluacion de la variable Coaching Educativo y sus dimensiones
han sido categorizadas tomandose en cuenta las caracteristicas

mostradas en la siguiente tabla:
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Tabla 3. Categorizacion del CE a nivel dimensional

Participacion Mediar en

. Modelo . . _ Coaching
Niveles . en el sistema  situaciones ]
cooperativo . _ educativo
educativo de conflicto
Alto 12 — 8 — 0.66 — 10 26.66 — 40
18 12
Medio 6-—12 4-8 0.33 - 13.33 -
0.66 26.66
Bajo 0-6 0—-4 0-3.33 0-13.33

Cuestionario sobre Satisfaccion Laboral (EMLSD)

Se midi6 utilizando el “Cuestionario Multidimensional de Satisfaccion
laboral, que consta de 34 items divididos, en 04 dimensiones:
Desempeiio profesional y condiciones laborales (Desempefio
profesional: indicadores 1, 2, 3, 4 y 5; Condiciones laborales:
indicadores 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12), Valoracion del trabajo desarrollado
y participacion (Valoracion del trabajo desarrollado: indicadores 13, 14,
15y 16; Participacion: 17 y 18); Factores organizacionales y ambiente
fisico (Factores organizacionales indicadores: 19, 20, 21, 22y 23;
Ambiente fisico: indicadores 24, 25y 26); Equipo directivo y relaciones
interpersonales (Equipo directivo indicadores: 27, 28, 29, 30 y 31;
Relaciones interpersonales indicadores; 32, 33 y 43).

Para la calificacion se consider¢ utilizar la Escala de Likert de 4 puntos,

con opciones de respuesta con un valor diferente.

Tabla 4. Escala de Likert de Satisfaccion laboral

Totalmente Algo Algo Totalmente
insatisfecho insatisfecho satisfecho satisfecho
(T1) (Al) (AS) (TS)
1 2 3 4
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La valoracion de la SL y sus dimensiones fueron categorizadas
utilizando las siguientes categorias:

Tabla 5. Categorizacion de Satisfaccion Laboral y sus dimensiones

Desempefio  Valoracion _ N
Equipo directivo

profesional  del trabajo Factores _ Satisfaccion
. o y relaciones
Nivel y desarrollado organizacionales laboral
o . . interpersonales
condiciones y y ambiente fisico docente
laborales  participacion
Bajo 12-24 6-12 8-16 8-16 34- 68
Medio 25 - 36 13-18 17 - 24 17 - 24 69 — 102
Alto 37 - 48 19-24 25 - 32 25 - 32 103 - 136

Validez y confiabilidad

El instrumento para Coaching Educativo estuvo validado por Juicio de
expertos realizado por Martel (2017) y sometido a juicio de expertos por
Henry Villacorta (2019), pero como se realizaron algunas modificaciones
a las preguntas se realizO otra vez la validez. Para el cuestionario
Multidimensional de Satisfaccion laboral Docente (CMSLD), basado en
procesos reconocidos como consistentes internamente y validos, que
luego de haberse hecho la contrastacion en ambas variables, se logro
identificar que: a) todas las preguntas, excepto el 2 y 4, tienen una
correlacionpositiva (nivel de significancia entre 0.00 y 0.04) siendo un
puntaje total que se obtuvo en la escala, y b) todos los items, excepto el
2, 4, 12 y 16,lograron diferenciarse (nivel de significacién entre 0.04 y
0.00) cada grupos que obtengan un nivel de SL bajo y alto. Los datos que
se obtuvieron estuvieron se dieron a nivel de estructura interna, fueron los
gue permitieron que se confirme la homogeneidad, y que la gran cantidad
de item que forman parte del CMSLD se direccionen (Barraza y Ortega,
2009)

La validez de ambos cuestionarios se hizo a juicio de expertos y la
confiabilidad se realiz6 en una prueba piloto aplicada a 20 de los

personales de la institucion educativas, mediante el Alfa de Cronbach.
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3.5

3.6

3.7

Procedimiento

Para el desarrollo de la iindagacion se solicité autorizacion a la directora
de la IE “José Abelardo Quifiones” de EI Porvenir, 2019; luego se les
explicé a los docentes como deberian llenar cada cuestionario y con la
autorizacion, se aplicé el cuestionario sobre Coaching educativo y
Satisfaccion laboral. Después de recabar la informacion se organizaron los

hallazgos que favorecieron saber si hay vinculacién entre CE y SL.

Método de analisis de datos

Al momento de contrastar la hipotesis, la tabulacion y andlisis de los datos
se tuvo que recurrir a el programa estadistico SPSS version 24. La
normalidad de las puntuaciones que se obtuvieron por los estudiantes se
determind aplicando la prueba de Kolmogorov Smirnov, lo cualpermitio
utilizar la prueba no paramétrica de correlacion de Spearman, para la

medicion de la relacion entre Coaching educativo y satisfaccion laboral.

Para determinar el grado de vinculacion entre CE y SL se realizo de cuerdo a la

siguiente tabla:

INTERVALO GRADO DE RELACION

0.0-0.2 Grado muy bajo de relaciéon

0.2 - 0.4 Grado bajo de relacion
0.4-0.6 Grado moderado de relaciéon
0.6 - 0.8 Grado alto de relacion

0.8 -0.10 Grado muy alto de relacion

Aspectos éticos

Los cuestionarios se sometieron a validez y confiabilidad, con el propdésito
de obtener puntuaciones veraces las que se presentaron en tablas y
figuras fidedignas, porque se conservd la confidencialidad de las
respuestas de los docentes, el anonimato y la ética profesional, tomandose
en cuenta solo los datos de los docentes de los que se obtuvo su
consentimiento informado. Ademas, el trabajo es original, porque los
autores fueron citados adecuadamente en la bibliografia, con respeto a la

propiedad de los mismos.
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V. RESULTADOS
En este apartado, se organizan, en tablas y gréficos, los resultados

hallados en la presente indagacion:

Tabla 6. Nivel de CE en profesores de la IE “José Abelardo Quifiones” de El

Porvenir, 2019.

Nivel Escala fi %
Alto 26.66-40 9 26%
Medio 13.33-26.66 25 74%

Bajo 0-13.33 0 0%
Total 34 100%

Fuente: cuestionario aplicado al docente
Descripcion:
En el CE, el 74% (25 docentes) se ubican en el nivel medio, el 26% (9), en el

nivel alto; mientras que, ningun docente se encuentra en el nivel bajo.

Tabla 7. Nivel de CE por dimensiones en profesores de la IE “José Abelardo

Quifiones” de El Porvenir, 2019.

COACHING EDUCATIVO

o Mediador en
Modelo Participacion del o
_ _ ) situaciones de
Corporativo sistema educativo

conflicto
Nivel fi % fi % fi %
Alto 15 44% 19 56% 25 74%
Medio 19 56% 9 26% 0 0%
Bajo 0 0% 6 18% 9 26%
TOTAL 34 100% 34 100% 34 100%

Nota: cuestionario aplicado al profesor



Descripcion:
El coaching educativo de manera dimensional, en participacion en el sistema
educativo y mediador en situaciones de conflicto se ubican en el nivel alto con

el 56% (19 y 74% (25), y en modelo corporativo se ubican en el nivel medio con

56% (19).

Tabla 8. Nivel de Satisfaccion laboral en profesores de la IE “José Abelardo

Quifiones” de El Porvenir, 2019.

Nivel Escala fi %
Bajo 34-68 5 15%
Medio 69-102 18 53%
Alto 103-136 11 32%
Total 34 100%

Fuente: cuestionario aplicado al docente
Descripcion:
En SL de profesores, el 53% (18) se ubican en el nivel medio, el 32% (11) en el

nivel alto, y el 15% (5) en el nivel bajo.

Tabla 9. Nivel de SL por dimensiones en docentes de la IE “José Abelardo

Quifiones” de El Porvenir, 2019.

Desempefio Valoracion del
profesional y trabajo Factores Equipo directivo
Nivel condiciones desarrolladoy  organizacionales Yy relaciones
laborales participacion Yy ambiente fisico interpersonales
fi % fi % fi % fi %
Bajo 10 29% 5 15% 9 26% 7 21%
Medio 16 47% 11 32% 15 44% 12 35%
Alto 8 24% 18 53% 10 29% 15 44%
TOTAL 34 100% 34 100% 34 100% 34 100%

Nota: cuestionario suministrado al profesor
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Descripcion:

La SL por dimensiones, valoracion del trabajo desarrollado y participacion, y
equipo directivo y relaciones interpersonales se encuentra en elnivel alto con
53% (18 docentes) y 44% (15); respectivamente, y el desemperio profesional y
condiciones laborales, y los factores organizacionales y ambiente fisico, con 47%

(16 docentes) y 44% (15 docentes) en el nivel medio; respectivamente.

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
VARIABLES Estadistic Estadistic
0 gl Sig. o] g Sig.
Modelo Corporativo .205 34 .001 836 34 .00C
Participacion en el Sistema
. 150 34  .052 913 34 .01C
Educativo
Mediador en Situaciones de
. 162 34  .025 926 34 .024
Conflicto
COACHING EDUCATIVO 137 34  .103 967 34 .37¢
Desempeiio profesional y
- 115 34 ,200° 941 34 .067
condiciones laborales
Valoracién del trabajo
L 130 34 157 965 34 337
desarrollado y participacion
Factores organizacionales y
. .. 145 34  .070 939 34 .059
ambiente fisico
Equipo directivo y relaciones
. 193 34  .003 .848 34 .000
interpersonales
SATISFACCION LABORAL
096 34 200 959 34 232

DOCENTE

*, Limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Tabla 10. Correlacion entre las dimensiones de CE y la variable SL, en

profesores de la |.E. “José Abelardo Quifiones” de El Porvenir, 2019.

_ _ COACHING
Dimensiones
EDUCATIVO
Desempefio Correlaciéon de Rho Spearman 0.361*
profesional y Sig. (bilateral) 0.036
condiciones laborales N 34
Valoracioén del trabajo Correlacion de Rho Spearman 0.460*
desarrollado y Sig. (bilateral) 0.006
participacion N 34
Factores Correlaciéon de Rho Spearman 0.355*
organizacionales y Sig. (bilateral) 0.040
ambiente fisico N 34
Equipo directivoy  Correlacion de Rho Spearman 0.501*
relaciones Sig. (bilateral) 0.003
interpersonales N 34
. Correlacion de Rho Spearman 0.573*
SATISFACCION
Sig. (bilateral) 0.000
LABORAL
N 34
Descripcion:

El Rho Spearman entre CE y SL es 0.573, contempla una correlacién positiva y
significativa con Sig. Bilateral=0,000 (p-valor<0.05). Asi mismo, entre las
dimensiones Desempefio profesional y condiciones laborales; Valoracion del
trabajo desarrollado y participacion; Factores organizacionales y ambiente
fisico del trabajo desarrollado; equipo directivo y relaciones interpersonales; es
0.361, 0,460, 0,355; 0,501, registran una correlacion positiva y significativa con
Sig. Bilateral= 0.036 (p-valor < 0.05).

Por lo tanto, se acepta la hipotesis alternativa, concluyéndose estadisticamente
que existe correlacion significativa entre coaching educativo y satisfaccion
laboral, porque, el nivel de significancia en todas las dimensiones y variables fue
menor a 0.05 (p<0.05).
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V. DISCUSION

El coaching educativo, al ser una disciplina, plantea nuevas ensenanzas
y metodologias y ve de forma diferente el concepto de aprendizaje para aumentar
el nivel de vida y el rendimiento del ser humano (Bou Pérez, 2013) y que sigue
el desarrollo maximo del potencial personal; mientras, que la satisfaccionlaboral
como menciona Barraza y Ortega (2009), es una condicién que el profesor
manifiesta hacia su trabajo, asentada en el reconocimiento y el valor que el
profesor tiene que ejercer en su propio trabajo, afectando de forma significativa
el comportamiento y resultado obtenido; una de las teorias mas destacadas de
la SL es la planteada por Herzberg en 1959, quien establece la presencia de 2
factores: extrinsecos e intrinsecos; los primeros aluden a los rasgos de la labor
tales como, la remuneracion, politicas de empresa, clima institucional, la
seguridad, etc., las cuales deben ser favorables para una satisfaccion laboral,;
sin embargo, estas condiciones no necesariamente conllevan una alta
satisfaccion. (Paramo, et al. 2016).

La investigacion pretendid, establecer la vinculacién entre coaching
educativo y satisfaccion laboral en profesores de la LLE. “José Abelardo
Quinones” de El Porvenir, 2019, se pudo establecer la existencia de una
vinculacion significativa entre dichas variables, obteniéndose una correlacion de
rho=0.573 y un p=0,000<0.05.

Resultados coincidentes con Tuquilloca (2017) quien concluy6 que, el CE y la
SL en los colaboradores registran vinculacién positivamente alta, obteniéndose

un r=0.721, con un p<0.05. Pero discrepa de Sanchez (2019), que en su estudio

concluyo que, CE y LD no presentan correlacion significativa, con rho= 0.125y
un p=0.271 (p>0.05).

El nivel del CE de los profesores y su dimensién Modelo cooperativo, se
ubican en el nivel medio con 74% (25 docentes) y 56% (19 docentes),
respectivamente, y las dimensiones Participacion en el sistema educativo y
Mediador en situaciones de conflicto, se situan en un nivel alto con 56% (19

docentes) y 74% (25 docentes), respectivamente.

Resultados que concuerdan con Sanchez (2019), quien obtuvo que el CE de los
docentes y en la dimension Modelo cooperativo se encuentra en el nivel medio,
pero difieren de los resultados encontrados en las dimensiones Mediador en

situaciones de conflicto y Participacion en el sistema educativo, en el que
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también se encontraron en nivel medio. Pero, discrepan de Martel (2018), quien
obtuvo comoresultados que en la variable Coaching educativo se encontr6 que
el 58.8% estaban en el nivel bajo al igual que sus dimensiones: mediar en
situacién de conflicto, participacion en el sistema educativo y modelo
cooperativo, con 82.4%; 62.7% y 58.8%, respectivamente. Asi mismo con, Ulloa
(2019) quien hall6 que 76% de los profesores se encontraban en nivel alto de
apreciacion del CE.

Estos resultados podrian deberse a que el Modelo cooperativo del CE, no
es muy percibido entre las actitudes de cooperacion de los docentes, de
aprender a aprender, de seguir desarrollandose de manera profesional para
poder conseguir excelentes productos académicos en los alumnos. Respecto a
la Participacion en el sistema educativo, se ve que hay mucha colaboracién de

los docentes durante los profesores en las labores

elaboradas por la LLE. y se fomenta bastante la participacion del PP.FF en las
acciones extracurriculares y en las que se requiere acompanfar a sus hijos para
que se desarrollen académicamente y de vivencia de valores. Al hablar de
resolucion de conflictos podemos decir que se han venido estableciendo
politicas de capacitacion en “Mediador de solucion de conflictos” permitiendo la
toma de decisiones acertadas.

Los resultados al hacer mencién a la SL de los profesores y en sus
dimensiones, Desempefio profesional y condiciones laborales y Factores
organizacionales y ambiente fisico, se ubican en nivel medio con 53% (18
profesores), 47% (16) y 44% (15); mientras que, las dimensiones Valoracién del
trabajo desarrollado y participacion y Equipo directivo y relaciones
interpersonales, se ubican en un nivel alto con 53% (18) y 44% (15),
respectivamente.

Resultados que concuerdan con Anaya y Suarez (2017), quienes
encontraron que los profesores registran una SL global medianamente alta. Sin
embargo, discrepan con Sagastegui (2019), quien hallé que la variable SL y la
dimension satisfaccion con el ambiente fisico estan situadas en el nivel medio;
pero la unica dimensién que si concuerda es la de satisfaccion intrinseca del
trabajo que registré6 un nivel alto; asi como con Paramo et al. (2016) que
documentd un grado moderado de SL, principalmente debida a los factores
extrinsecos. También difieren de Saltos (2017), quien hallé que la variable

satisfaccion laboral se situd en nivel muy satisfecho con 50%.
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Ademas, una de las formas de evaluar los indicadores de SL es de acuerdo
a factores como el reconocimiento a la labor, la problematica laboral, las
condiciones de trabajo y el area fisica. Por lo que, estos resultados podrian
deberse a que en el desempefo profesional y las condiciones laborales, en
cuanto a las tareas ejecutadas, se encuentran poco motivados en su trabajo, el
albedrio para realizar su trabajo, la libertad para realizar disefos e
implementacion de labores y hay pocas ocasiones de progreso profesional, el
proceso para la promocién de puesto, el nivel profesional conseguible, el salario
siga creciendo, en cuanto a los factores organizacionales y ambiente fisico, se
encuentran poco relacionados al respeto de las normas institucionales, el
espacio laboral, reglamentos sindicales y hay pocas condiciones de
infraestructura, por ejemplo, iluminacién y ventilacién del espacio fisico en que
desempena; mientras que, las dimensiones Valoracién del trabajo desarrollado
y participacion, valora mucho el trabajo realizado por los estudiantes, el
desempeino académico por la comunidad educativa, la directiva y compaferos
de la institucion y para el profesor es muy importancia participar en la toma de
alguna decisién y de la consideracién de sus opiniones; y en el Equipo directivo
y relaciones interpersonales, los docentes tienen bastante integridad en la
manera de supervision y tratar, la manera de la resolucion de los conflictos
causados en la institucion, el apoyo y las facilidades propuestas para que se
puedan desarrollar profesionalmente los docentes y supercepcion sobre el trato
con los demas profesores, con los estudiantes y con los directivos de la
institucion es muy buena.

Finalmente, esta indagacién pretende ser de ayuda para futuros trabajos
y es primordial que a los profesores se les efectueun coaching educativo y que
ademas se les propicie un buen ambiente para susatisfaccion laboral porque
esto permitira formar sus competencias haciendo que el estudiante se quede
satisfecho con lo aprendido y que quiera seguir estudiando, contribuyendo a un
mejor funcionamiento del aula de estudio, debido a que profesores con mayor
satisfaccion presentan mejor calidd para instruir y motivar con eficacia a sus
alumnos para que continuen aprendiendo y demuestren mayor disponibilidsd

para internalizar lo que se les inculca.
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VI.

CONCLUSIONES

5.1

5.2

5.3

5.4

5.5

Existe relacion significativa entre Coaching educativo y Satisfaccion laboral,
con (rho=0.573), obteniéndose una correlacion positiva con una Sig.
Bilateral=0.000 (p valor<0.05).

El Coaching educativo (74%) y en su dimension Modelo cooperativo (56%)
estan ubicados en el nivel medio; en cambio, la Participacion en el Sistema
Educativo (56%) y Mediador en Situaciones de Conflicto (74%), se sitlan en

nivel alto.

La Satisfaccion laboral (53%) y en sus dimensiones, los factores
organizacionales y ambiente fisico (44%) y el desempefio profesional y
condiciones laborales (47%), se ubican en el nivel medio; en cambio,
valoracion del trabajo desarrollado y participacion (53%) y equipo directivo y

relaciones interpersonales (44%) se ubican en un nivel alto.

Existe relacién significativa entre Coaching educativo y la dimension
desemperio profesional y condiciones laborales con (rho= 0.361), con una

correlacion positiva y una Sig. Bilateral=0,036 (p-valor<0,05).

Existe relacién significativa entre Coaching educativo y la dimension
valoracion del trabajo desarrollado y participacién con (rho= 0.460), con una

correlacion positiva y Sig. Bilateral=0,006 (p-valor<0,05).

5.6 Existe relacion significativa entre Coaching educativo y la dimension factores

5.7

organizacionales y ambiente fisico del trabajo desarrollado y participacion con
(rho= 0.355), con una correlacién positiva y Sig. Bilateral=0,040 (p-
valor<0,05).

Existe relacion significativa entre Coaching educativo y la dimension equipo
directivo y relaciones interpersonales (rho=0.501), con una correlacion

positiva y Sig. Bilateral=0,003 (p-valor<0.05).
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VIl. RECOMENDACIONES

A nivel nacional e internacional, realizar un andlisis mas profundo sobre
coaching educativo y satisfaccion laboral donde se refleje la realidad
problematica de otras instituciones educativas con el proposito de que los

lideres ejecuten actividades para mejorar la ensefianza de los docentes.

Los directivos deben programar talleres sobre coaching educativo y
comprometer a los profesores para que a desarrollen esta destreza en las

funciones que desemperias

Efectuar investigaciones a nivel institucional incorporando otras
dimensiones e instituciones particulares y estatales y establecer una

comparacioén de hallazgos

Plantear politicas para incentivar la orientacion de los docentes mejorando
la satisfaccion laboral en los colaboradores tanto en el presente como en el

futuro.
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Matriz de operacionalizacion de lavariable Coaching educativo

ANEXOS

ANEXO 1. Matriz de operacionalizacion

_ Definicion Definicién _ ) )
Variable 1 . Dimensiones | Indicadores | Escala
conceptual | operacional

Es un tipo| Fue Capacidad

de técnica| evaluado en de aprender

Modelo :
que se| las ) Capacidad
- _ _ cooperativo

utiliza para| dimensiones: de

el cambio,| Participacion crecimiento

es la | en el sistema Participacion

manera que | Educativo, de la
un coach va | Modelo comunidad

a ayudar a cooperativo, | Participacién | educativa Ordinal

. un coache |y en el sistema | Facilitacion
Coaching , . ,

_ (O'Connor, | Mediar  en| educativo | de recursosy
Educativo _ _

2005). situaciones herramientas
de conflicto; para el
utilizadndose desarrollo
el Facilitacion
Cuestionario: de ideas para
“Coaching Mediar en la toma de
Educativo” situaciones | decisiones
constituido de conflicto

Resolucién
por 20

indicadores

de conflictos




Matriz de operacionalizacion de la variable Satisfaccién laboral

_ Definicion Definicion _ ) _
Variable 2 _ Dimensiones Indicadores Escala
conceptual | operacional
Se usa | El nivel de Desempeio Desempeiio
como una | satisfaccion profesional y profesional
terminologia | laboral, se condiciones Condiciones
fundamental | identificd laborales laborales
en usando la | vgloracion del Valoracién del | Ordinal
psicologia Escala trabajo trabajo
como parte | Multidimensi | gegarrollado y desarrollado
acic de la | onal de participacion Participacion
Satisfaccion organizacié | Satisfaccion
Factores Factores

laboral

n del trabajo
y las
instituciones
(Dormann vy
Zapf, 2001)

Docente
constituida
por 34 items
(Barraza vy
Ortega,
2009).

organizacional

organizacionales

es
y ambiente Ambiente fisico
fisico
Equipo Equipo directivo
directivo y .
_ Relaciones
relaciones

interpersonales

interpersonales




ANEXO 2. Cuestionario sobre Coaching Educativo

Instrucciones:
El cuestionario debe resolverse de forma andnima, por lo que se espera su
sinceridad en cada una de sus respuestas. Marque con una X donde

corresponda de acuerdo a la escala que se le presenta.

2 = Si
1 = A VECES
= No
N2 ITEMS Si Av | No
MODELO COOPERATIVO 2 1 0

Percibe en sus colegas actitud de cooperacion entre ellos

Percibe en sus colegas el acto de aprender a aprender

Percibe en sus colegas gestar el desarrollo del conocimiento

Percibe en sus colegas cambios notables en sus actos

Percibe en sus colegas transformaciones en sus costumbres afectivas

Percibe en sus colegas transformaciones en sus habitos de pensar

Percibe en sus colegas la capacidad de seguir creciendo

Percibe en sus colegas que aprende para tener buenos resultados académicos

O 0 N O g | W N =

Percibe en sus colegas que prende porque desea ser una persona madura

PARTICIPACION EN EL SISTEMA EDUCATIVO

10 | Percibe en sus colegas, su participacion activa en el sistema educativo

11 | Perciben en sus estudiantes, su participacién activa en el sistema educativo

12 | Percibe en los padres de familia, su participacion activa en el sistema educativo

13 | Percibe en los directores, su en el sistema educativo

14 | Se facilita a a profesores, estudiantes, padres, y directivos, recursos de

desarrollo

15 | Se facilita a profesores, alumnos, padres, y directivos, herramientas de trabajo

especificas

MEDIADOR EN SITUACIONES DE CONFLICTOS

16 | El coachin educativo, media en situaciones de conflicto.

17 | El coaching educativo, aporta herramientas para la toma de decisiones

18 | El coaching educativo permite respetar acuerdos entre las partes en conflicto

19 | El coaching educativo, permite a los orientadores actuar sabiamente

20 | El coaching educativo permite mejorar el rendimiento de los coachees

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.




ANEXO 3. Matriz de validacion del instrumento de Coaching Educativo

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala valorativa de coaching educativo
OBJETIVO: Conocer el nivel que presenta el coaching educativo

DIRIGIDO A: Docentes de la institucion educativa “José Abelardo Quinones” de El

Porvenir, 2019.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Ramirez Urquiaga Sara Avelina

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Maestro en Psicologia Educativa

VALORACION:

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO

FIRMA DEL EVALUADOR



ANALISIS DE CONFIABILIDAD
MUESTRA PILOTO DEL COACHING EDUCATIVO

4 5 6 7 8

9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

2 3

1

NO

1

10

11

12
13
14
15
16
17
18

1

11 1 1 2 1
12 1 1 1

1
1

]

Fuente: Muestra Piloto.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

0.856




ANEXO 4: Matriz de validacion Juicio de expertos de la variable Coaching Educativo

TITULO: Coaching educativo y satisfaccion laboral de la institucion educativa “José Abelardo Quifiones” de El
Porvenir, 2019

AUTOR:
2 OBSERVACIONES Y]
OPCIONES ‘ CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONES
o Relacion| Relacion| Relaciéo| Relacion
" « B S| entrela| entrela] nentre| entreel
_ (Z) S ° % S o 8 | ©| Vvariable | dimensio el itemy la
< | & | INDICADOR ITEMS S|2| % g|eB g3 _yla | nyel | indcad| opcion
T | Z = 21 3] 5 S = o | o dimensio| indicado| ory el de
< S o S| @ § E gl 9| o n r item | respuest
5 = |8 8|7 |38 2|° °
2 3 2% 5| [ si| No| Si| No| Si| N| Si[ No
& = o
-
Percibe en sus
_ colegas actitud de X X X X
Capacidad | cooperacion entre
deaprender | ellos
g ° Percibe en  sus
e colegas el acto de X X X X
5 g aprender a aprender
-] o Percibe en sus
a1 3 colegas gestar el X X X X
0) 8 desarrollo del
% o conocimiento
ol 3 Percbe en  sus
9= colegas cambios X X X X
notables en sus actos
Percibe en sus
colegas X X X X
transformaciones en




sus costumbres
afectivas

Percibe en sus
colegas
transformaciones en

sus habitos de pensar

Capacidad
de
crecimiento

Percibe en sus
colegas la capacidad
de seguir creciendo

Percibe en sus
colegas que aprende

para tener buenos
resultados

académicos

Percibe en sus
colegas que aprende
porque desea ser una
persona madura

Participacién en el sistema educativo

Participacion
de la
comunidad
educativa

Percibe en sus
colegas, su
participacion activa en
el sistema educativo

Perciben en sus
estudiantes, su
participacion activa en
el sistema educativo

Percibe en los padres
de familia, su
participacion activa en
el sistema educativo

Percibe en los
directores, su
participacion en el
sistema educativo

Facilita de
recursos y

Se facilita a los
profesores,




herramienta
s

estudiantes, padres, y
directivos, recursos de
desarrollo

Se facilita a los
profesores,
estudiantes, padres, y
directivos,
herramientas de
trabajo especificas

Mediar en situaciones de conflicto

Facilitacion El coaching educativo,

de ideas | media en situaciones

para la toma de conflicto.

de El coaching educativo,

decisiones aporta herramientas
para la toma de
decisiones
El coaching educativo
permite respetar
acuerdos entre las
partes en conflicto

Resolucion El coaching educativo,

de conflictos

permite a los

orientadores (coach)
actuar sabiamente

El coaching educativo
permite mejorar el
rendimiento de los
coachees




ANEXO 5. Cuestionario Multidimensional de Satisfaccidon laboral Docente
(CMSLD)

INSTRUCCIONES:

Senale el nivel de satisfaccidn que tiene con los siguientes aspectos de su
desempeno laboral; tomando como base la siguiente escala de valores:
TS (Totalmente satisfecho)

AS (Algo satisfecho)

Al (Algo insatisfecho)

Tl (Totalmente insatisfecho)

¢Qué tan satisfecho estoy con...?

N° ITEMES T A Al|TI
S| S
4 | 3| 2|1

DESEMPENO PROFESIONAL Y CONDICIONES
LABORALES

Desempeiio profesional

Las actividades docentes que desempeio en este momento

El nivel de motivacion que tengo en este momento hacia mi trabajo

La autonomia que tengo para realizar mi trabajo

La libertad que tengo para el disefio e implementacion de mis
actividades de trabajo

(&) B WN =

Lo motivador que es mi trabajo

Condiciones laborales

6 | La informacion que me brinda la institucion con relacion a mis
condiciones o problemas laborales

7 | Las oportunidades que me brinda la institucion para desarrollarme
profesionalmente

8 | Laforma en que me puedo promover a un puesto directivo

9 | Elnivel laboral que tengo

10 | La remuneracion econdmica que percibo

11 | La cantidad de trabajo que se me asigna

12 | La forma en que puedo ascender de nivel salarial

VALORACION DEL TRABAJO DESARROLLADO Y
PARTICIPACION

Valoracioén del trabajo desarrollado

13 | Laforma en que valoran mi trabajo los estudiantes

14 | Laopinion que tiene la comunidad educativa sobre los académicos
de esta institucion

15 | laforma en que valora mi trabajo el equipo directivo de la institucion

16 | La forma en que valoran mi trabajo mis companferos docentes




Participacion

17

Mi forma de participar en la toma de decisiones

18

la forma en que toman en cuenta mis opiniones

FACTORES ORGANIZACIONALES Y AMBIENTE FISICO

Factores organizacionales

19

La forma en que se respeta la normatividad institucional

20 | El ambiente de trabajo que existe en la instituciéon
21 | EI' modo en que se respetan los estatutos sindicales
22 | La informacién que me brindan las distintas instancias de la

institucion para llevar a cabo mi trabajo

23

La forma en que esta organizada la institucion

Ambiente fisico

24

La ventilacion del espacio fisico donde laboro

25

La iluminacion del espacio fisico donde trabajo

26

El espacio fisico donde realizo mi trabajo

EQUIPO DIRECTIVO Y RELACIONES
INTERPERSONALES

Equipo directivo

27

La equidad con que se nos trata por parte del equipo directivo

28

La forma en que el equipo directivo de esta institucion supervisa
mi trabajo

29

La forma en que me trata el equipo directivo

30

El modo en que el equipo directivo resuelve los conflictos que se
suscitan en la institucion

31

El apoyo y las facilidades que me brinda el equipo directivo para
desarrollarme profesionalmente

Relaciones interpersonales

32

Las relaciones interpersonales que tengo con mis compafneros
docentes

33

Las relaciones interpersonales que tengo con los alumnos de la
institucion

34

Las relaciones interpersonales que tengo con el equipo directivo
de la institucion

iGracias por su colaboracion!




ANEXO 6. Matriz de validacion del instrumento de la Satisfaccion laboral

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala valorativa de la Satisfaccion laboral
OBJETIVO: Conocer el nivel que presentan la Satisfaccion laboral

DIRIGIDO A: Docentes de la institucion educativa “José Abelardo Quinones” de El
Porvenir, 2019.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Cotrina Truijillo Eveling Vanessa

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Maestro en Administracién de la

Educacién

VALORACION

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO

[ [ [

FIRMA DEL EVALUADOR



CONFIABILIDAD
MUESTRA PILOTO DEL COACHING EDUCATIVO

10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34

2 3 4 5 6 7 8 9

1

1

NO

3 2 2 2 2 3 4 3 2 2 3 2 2

1 1

1

2

3 4 3 3 4 3 2 2 1

2

1
2 2 2

2 3 2 2

1

1

3 3 4 3 3 2

2 2 3 4 3 2 3 3 2

1

1
2 3 2 2 2 3 3 4

1

2 3 4 3 3 2 2

1
1

1

1

1
1

2 3 3 2 2
4 3 3 2 2

1

3 2 2 3 3 2

1

1

1

3
3
2

3
4
3

3 3 3 4 4 3 3 3 34 3 3 3 3 2 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3

1

2 3 4 4 3 4

1
1

1

1

2 3 4 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 4 3

1

1
1

4 3 3 2 2 2

1

3 4 4 3 2 4

2 2 2
1

1

2 2 3 3 2

2 3 3 4 4 4 4 3 3 2 2 2 3 2 2

1

1

1

1
1

1
1

2 2 4 4 3 3 3 2 2

2 2 3 2 2 2

1

1

12 2 3 3

2

2

1

1

1

2 3 4 4 2

2 3 3 4 3 3 3 2

2 2 2 3 4 3 3 2

1
1
1

1

3 4 3 3 2
4 3 3 2 2 2
2 2 2

3
3
2

1
2
2

2 2 3 2

3

1

1

1

1
1

1

1

2 2 2 2 3 2

1

2

1

2 3 2 2 2 3 3 4

2 2 2 2
1
1

1

2

2

10 2 2

11

1 3 3 4 3 3 2

.1

.1

3 4 3 3 3 3 2 4 4 3 3 3 4 3 3 3

1

3 22 3 3 2 4 3 3 2 2
3 3 3 4 4 3 3 3
1

3 3

3

2 3 4 4 3 4
3 4 4 3 2 4
1

12 4 3
13 3 2

1
’
1
’

1

1

2 2 2

2 3 4 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 4 3

1

]
1
1
1

4 3 3 2 2 2

1

2 3 3 4 4 4 4 3 3 2 2 2 3 2 2 1

]

1
15 3 2

14 3

1

1
2 2 2

2 3 4 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 4 3
1

1

1

1

3 4 4 3 2 4

1

1

2 2 3 3 2

2 3 3 4 4 4 4 3 3 2 2 2 3 2 2

1

1
17 2 2

16 3

1

1

1

2 2 3 2 2 2 1

1

1

12 2 3 3

2

1

2 2 2 1
1

1

2 2 3 3 2

2 3 3 4 4 4 4 3 3 2 2 2 3 2 2

1 1

1

4 3 3 2 2 2

1
19 2 2

18 3

1

1

1

2 2 3 2 2 2 1

1

1

1.2 2 3 3

2
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

M de elementos

34

0.856




ANEXO 7: Matriz de validacion Juicio de expertos de la variable Satisfaccion laboral

TITULO: Coaching educativo y Satisfaccion laboral de la instituciéon educativa “José Abelardo Quifiones” de El
Porvenir, 2019

AUTOR:
OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION
Relacion Relacion | Relacion Relacion
n o o entre la entre la entre el entre el
L %J Tl o 8 GC) ) o | variabley | dimensio | indicado item y la OBSERVACIONES Y
= ) O B ol =| | 0|8 la nyel ryel opcion | RECOMENDACIONES
< D INDICADOR ITEM o| ¢| € € €| 3| ©2| dimensién | indicador item de
o P ©l ol 2 2| 2 0| >0 respuest
< L (O] © E @© E 8 S ® a
> = Tl ol 92 0|38 =9
O > > > ]
a 50| o | c ° s
= - = w Si| No | 7| No | Si|No | Si|No
1. 1. Las actividades
docentes que
g desempefio en este X X X X
S momento.
% 2. El nivel de motivacion que
— c tengo en este momento
@
5 3 hacia mi X X X X
3 %‘ »| Desempefio trabajo.
= c % profesional |3. La autonomia que tengo X X X X
?g -g 5 para realizar mi trabajo.
8 L8 4.La libertad que tengo para
° | 37 el diseno e X X X X
T o implementacion de mis
n S actividades de trabajo.
Q_ . .
£ 5.Lo mot'lvador que es mi X X X X
o trabajo.
8 Condiciones 6. La informaciéon que me
laborales brinda la instituciéon con X X X X
relacion a mis




condiciones o problemas
laborales

7. Las oportunidades que me
brinda la institucién para
desarrollarme
profesionalmente

8. La forma en que me
puedo promover a un
puesto directivo

9. El nivel laboral que
tengo

10. La remuneracion
econdmica que percibo

11. La cantidad de trabajo
que se me asigna

12. La forma en que puedo
ascender de nivel

Valoracion del trabajo y desarrollado y

participacién

Valoracion del
trabajo
desarrollado

salarial
13. La forma en que valoran
mi trabajo los

estudiantes

14. La opinién que tiene la
comunidad educativa
sobre los académicos de
esta institucion

15. laforma en que valora mi
trabajo el equipo
directivo de la institucion

16. La forma en que valoran
mi trabajo mis
compaferos docentes

Participacion

17. Mi forma de participar en
la toma de decisiones

18.1la forma en que toman
en cuenta mis opiniones




Factores organizacionales

y ambiente fisico

Factores
organizacional
es

19.

La forma en que se
respeta la normatividad
institucional

20.

El ambiente de trabajo
que existe en la
institucion

21.

El modo en que se
respetan los estatutos
sindicales

22.

La informacién que me
brindan las distintas
instancias de la
institucion para llevar a
cabo mi trabajo

23.

La forma en que esta
organizada la isntituciéon

Ambiente
fisico

24,

La ventilacién del espacio
fisico donde laboro.

25.

La iluminacion del
espacio fisico donde
trabajo.

26.

El espacio fisico donde
realizo mi trabajo.

Equipo directivo y relaciones

interpersonales

Equipo
directivo

27.

La equidad con que se
nos trata por parte del
equipo directivo.

28.

La forma en que el
equipo directivo de esta
institucion supervisa mi
trabajo.

29.

La forma en que me trata
el equipo directivo.

30.

El modo en que el equipo
directivo resuelve los
conflictos que se
suscitan en la institucion




31.

El apoyo y las facilidades
que me brinda el equipo
directivo para
desarrollarme
profesionalmente

Relaciones
interpersonales

32.

Las relaciones
interpersonales que
tengo con mis
companeros docentes

33.

Las relaciones
interpersonales que
tengo con los alumnos
de la institucion

34.

Las relaciones
interpersonales que
tengo con el equipo
directivo de la institucion




ANEXO 08: Matriz de Consistencia

TITULO: Coaching educativo y Satisfaccion laboral de la institucién educativa “José Abelardo Quifiones” de El

Porvenir, 2019

AUTOR:
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DEFINICION DISENO DE
INVESTIGACION
General: General: General: Variable 1 El coaching | Por su afinidad:
¢Qué relacion existe entre| Determinar la relacion| Existe relacion| Coaching educativo se | Aplicada
coaching educativo  y| existe entre coaching| significativa entre| educativo evalué en las
satisfaccion  laboral  en| educativo y satisfaccion| coaching educativo y|e Modelo dimensiones: Por el enfoque:
docentes de la Institucion| laboral en docentes dela| satisfacciéon  laboral| cooperativo. Modelo Cuantitativa
Educativa “José Abelardo| Institucion Educativa] en docentes de laje Participacion en| cooperativo,
Quifiones” de EI Porvenir,| “José Abelardo | Institucién Educativa| el sistema | Participacion en | Por el tipo:
20197 Quifiones” de Ell “José Abelardo | educativo. el sistema | No Experimental
Porvenir, 2019. Quifiones” de  Elje Mediar en | educativo y
Especificos: Porvenir, 2019. situaciones de| Mediar en | Por su caracter:
¢Cual es el nivel de Especificos: conflicto. situaciones de | Correlacional-
coaching educativo en Identificar el nivel de| Especificos: conflicto; a | Descriptiva
docentes? coaching educativo en| Existe relacion | Variable 2 través del
docentes. significativa entre | Satisfaccion Cuestionario Por el alcance:
¢Cual es el nivel de coaching educativoy | laboral “Coaching Transversal
satisfaccion laboral en Identificar el nivel de| la dimensién | « Desempefio Educativo” que
docentes? satisfaccion laboral en| desempefio profesional y | consta de 20 | Poblacion:
docentes. profesional y condiciones items. 34 personas
¢Cudl es la relacién entre condiciones laborales | laborales. entre  docentes
coaching educativo y la| Determinar la relacion| en los docentes de la | e« Valoracion del| La satisfaccion| administrativos.
dimension desempenfio| entre coaching | |.E. “José Abelardo trabajo laboral se evalué
profesional y condiciones| educativo y la| Quinones” de El desarrollado y| en las | Instrumento:

laborales en los docentes

dimensién desempefio

Porvenir, 2019.

participacion.

dimensiones:

Cuestionario




de la LLE. “José Abelardo
Quifiones” de El Porvenir,
20197

¢Cual es la relacion entre
coaching educativo y la
dimensién valoracion del

trabajo desarrollado vy
participacion en los
docentes de la LE. “José

Abelardo Quinones” de El
Porvenir, 20197

¢Cual es la relacion entre
coaching educativo y la
dimension factores
organizacionales y
ambiente fisico en los
docentes de la LLE. “José
Abelardo Quifiones” de El
Porvenir, 20197

¢ Cual es la relacioén entre
coaching educativo y la
dimensidén equipo directivo
y relaciones
interpersonales en los
docentes de la L.E. “José
Abelardo Quifiones” de El
Porvenir, 20197

profesional y

condiciones laborales
en los docentes de la
.LE. “José Abelardo
Quifones” de El
Porvenir, 2019.
Determinar la relaciéon
entre coaching
educativo y la

dimension valoraciondel
trabajo desarrollado vy

participaciobn en los
docentes de la IE.
“José Abelardo
Quifones” de El

Porvenir, 2019.

Determinar la relacion
entre coaching

educativo y la
dimension factores
organizacionales y

ambiente fisico en los
docentes de la |.E.“"José

Abelardo
Quinones” de El
Porvenir, 2019.
Determinar la relacién

entre coaching

Existe relacion
significativa entre
coaching educativo y
la dimension
valoracion del trabajo
desarrollado y
participacion en los
docentes de la ILE.
“José Abelardo
Quifiones” de El
Porvenir, 2019.

Existe relacion
significativa entre
coaching educativo y
la dimension factores
organizacionales y
ambiente fisico en los
docentes de la LE.
“José Abelardo
Quifiones” de EI
Porvenir, 2019.

Existe relacion
significativa entre
coaching educativo y
la dimensiéon equipo
directivo y relaciones
interpersonales  en
los docentes de la |.E.

e Factores
organizacionales
y ambiente fisico.

e Equipo directivo y

relaciones
interpersonales.

Desempeno
profesional 'y
condiciones
laborales,
Valoracién
trabajo
desarrollado vy
participacion,
Factores
organizacionales
y ambiente fisico
y Equipo
directivo y
relaciones
interpersonales;
a través del
Cuestionario
Multidimensional
de “Satisfaccién

del

Docente”,

validado por
Barraza &
Ortega  (2009),

que consta de 34
items.




educativo y la
dimension equipo
directivo y relaciones
interpersonales en los
docentes de la IE.
“‘José Abelardo
Quifones” de El

Porvenir, 2019.

“José
Quinones” de
Porvenir, 2019.

Abelardo

El
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