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Resumen

El estudio plantea como objetivo general determinar la relacion de el coaching
educativo y los niveles de motivacion en el desempefio docente de la Institucion Educativa
Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, Lima, para el
caso, utiliz6 un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un disefio no experimental,
transeccional correlacional causal, en una poblacion - muestra, denominado muestreo censal,
conformado por 116 docentes. La técnica de recoleccion de datos empleado para las
variables coaching educativo, niveles de motivacion y desempefio docente fue la encuesta,
que utiliz6 como instrumentos, los cuestionarios. La validez de contenido de los
instrumentos se hizo a través de juicio de expertos con resultados de aplicable, y el nivel de
confiabilidad de los instrumentos fue excelente, realizados mediante la prueba Alfa de
Cronbach, cuyo valor fue 0,879 para la variable independiente (X1): Coaching educativo
(20 items), 0,926 para la variable independiente (X2): Niveles de motivacion (20 items) y
0,914 para la variable dependiente (Y1): Desempefio docente (30 items). Los resultados de
la investigacion permitieron concluir que: Existe relacion significativa de el coaching
educativo y los niveles de motivacion en el desempefio docente de la Institucion Educativa
Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, Lima, 2019, con
un p < 0,05y la correlacion r de Pearson = 0,927 (X1*Y1) y r de Pearson = 0,943 (X2*Y1)

correlacion positiva muy alta.

Palabras clave: Coaching educativo, niveles de motivacion, y desempefio docente.
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Abstract

The study aims to determine the relationship between educational coaching and
motivation levels in the teaching performance of the Emblematic Educational Institution
N° 6050 Juana Alarco de Dammert, district of Miraflores, Lima, for that matter, used a
quantitative approach, basic type, with a non-experimental, causal correlational design in a
population - sample, called census sampling, consisting of 116 teachers. The data
collection technique used for the variables educational coaching, motivation levels and
teacher performance was the survey, which used the questionnaires as instruments. The
validity of the content of the instruments was made through expert judgment with
applicable results, and the level of reliability of the instruments was excellent, performed
using the Cronbach's Alpha test, whose value was 0.879 for the independent variable (X4):
Educational coaching (20 items), 0.926 for the independent variable (Xz): Motivation
levels (20 items) and 0.914 for the dependent variable (Y1): Teaching performance (30
items). The results of the investigation allowed us to conclude that: There is a significant
relationship of educational coaching and motivation levels in the teaching performance of
the Emblematic Educational Institution N° 6050 Juana Alarco de Dammert, district of
Miraflores, Lima, 2019, with a p < 0.05 and Pearson's r correlation = 0.927 (X1 * Y1) and

Pearson's r = 0.943 (X2 * Y1) very high positive correlation.

Keywords: Educational coaching, motivation levels, and teaching performance.
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Introduccion

En cumplimiento a las exigencias formales de la Universidad, presentamos a
consideracion de la Escuela de Posgrado, la investigacién denominada: Coaching
educativo y niveles de motivacion en el nivel de logro de aprendizaje de la Institucion

Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, Lima

Uno de las razones que motivaron la decision de realizar el presente estudio, fue el
hecho de observar que los docentes de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050
Juana Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, a lo largo de su formacién universitaria,
obtienen diferentes niveles de aprendizaje que con la experiencia se ve plasmado luego en
su desemperio profesional, personal y social, que en los afios venideros se van a ver
influenciados por su nivel de coaching educativo asi como por su niveles de motivacion,
por ello en la problematica se advierte algunos motivos que causan estos efectos, como es
el coaching que ayuda a los docentes a mejorar sus niveles de motivacion y manejar sus
destrezas de trabajo a través de elogios y realimentacion positiva de su desempefio; por
otro lado, otra problematica que se preve para demostrar un desempefio docente pertinente
y adecuado, es la estar motivado psicologica, moral, politica, social y econdmicamente; esto
se ha venido demostrando a partir de la experiencia de mejora de salarios de los docentes
pertenecientes a la Ley de Reforma Magisterial que el Ministerio de Educacion viene
implementando mediante los diversos procesos de nombramiento. Por consiguiente, es
necesario determinar la relacion que existe entre el coaching educativo y los niveles de
motivacion en el logro de aprendizaje de la Institucién Educativa Emblematica N° 6050
Juana Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, Lima. El presente trabajo se justifica no
simplemente a razones académicas, sino a una problematica que se presenta en los

docentes, llegando a ser un indicador de la realidad local como nacional.
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Para su estudio, la investigacion se desarroll6 durante dos etapas, en la primera etapa,
se aplicd la prueba piloto a un grupo con similares caracteristicas de la muestra real, con la
finalidad de demostrar la fiabilidad de los instrumentos de medicidn; en la segunda etapa,
se trabajo con la muestra completa, haciendo uso de formulas probabilisticas, la misma que
nos permitio tener la certeza que se englobaba el total de la poblacion.

El presente estudio tiene la siguiente estructura:

El capitulo |, describe el problema objeto de la investigacién, su formulacion, los
objetivos, la importancia y las limitaciones en el desarrollo de la misma.

El capitulo I, comprende los antecedentes, el marco tedrico, sobre la base de cada
una de las variables, tales como: Coaching educativo, niveles de motivacion y desempefio
docente, ademas incluye la definicion de términos basicos.

El capitulo I, propone las hipoétesis, variables, y su operacionalizacion.

El capitulo 1V, detalla el enfoque, tipo y disefio de la investigacion, describe la
poblacion y muestra, explica las técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion, y
define el tratamiento estadistico.

El capitulo V, describe la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados en la
investigacion, la presentacion y analisis de los resultados. En este capitulo se hace
referencia a qué es lo que finalmente se encontro al término del estudio, qué significan
realmente los resultados obtenidos, sefialando la relacion existente entre los hechos
observados, en este caso, la relacion causal de las variables independiente 1y 2 en la
variable dependiente. Del mismo modo se incluye la discusion de los resultados,
conclusiones y recomendaciones, luego de todo, se incluyo las referencias consultadas.

Finalmente, en los apéndices se incluyen, la matriz de consistencia, los instrumentos
de recoleccion de datos utilizados, las pruebas de validacion y confiabilidad, y el anélisis

de los instrumentos.



Capitulo I. Planteamiento del problema
1.1 Determinacién del problema

El desempefio docente en los niveles primaria y secundaria en la Institucion Educativa
Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, cada dia
presenta inconvenientes, por acciones que no se realizan para beneficiar al estudiante en su
formacién integral, desarrollo de competencias, capacidades, e indicadores de logro.

Ante ello el gobierno peruano, a través del Ministerio de Educacién, en la Gltima
década, propuso la insercidn de los docentes a la carrera publica magisterial; donde explican
que sus sueldos serd una motivacién para el desarrollo y logro del desempefio docente); y
hara que los docentes se animen a mejorar su desempefio laboral. Sin embargo, la mayoria
de profesores tienen deficiencias, en el logro académico respecto al producto final que
logran en sus estudiantes. Esto se evidencid con los resultados PISA evaluados, en nuestro
pais. Resultados que han dejado sinsabores en nuestro magisterio y en la comunidad
educativa en general, pues, éstos han sido poco alentadores para nuestro pais: penaltimos
en lectura y ultimos en matematicas y ciencias béasicas.

Como se ve es un panorama desconcertante respecto a los logros educativos obtenidos
por los docentes en su desempefio laboral. El afio 2018 nuevamente se tuvo resultados
minimos, a pesar de lograr 14 de nota aprobatoria y el Ministerio de Educacion publicé los
resultados de los docentes en un 70% de aprobacion. Esta es una verdad a medias, pues no
mencionan, que solo el 15% ha pasado la valla de tener la posibilidad de nombrarse al
alcanzar un promedio de 14. MINEDU (2018). El afio 2019, si se logro un avance respecto
al examen de nombramiento, pues los resultados mejoraron al 18 %.

En el distrito de Miraflores, Lima, los resultados son interesantes. Tenemos docentes
de la educacion publica, que faltan a su axiologia y ética profesional, como, por ejemplo,
llegan tarde y a veces faltan a su centro de labores. Ademas, su desempefio docente no es
el que se espera; asisten para cumplir con su permanencia en el plantel y no realmente para

alcanzar las metas y propositos de la educacion y menos de los perfiles ideales que cada



Institucion Educativa propone en la formacion y desarrollo integral de los estudiantes. Los
docentes cumplen su hora de trabajo y se marchan para realizar otras labores que les pueda
rendir otros resultados econdémicos, convirtiendo a su trabajo en la Educacion Basica Regular
como caja chica (caso de los docentes nombrados). ¢Hasta cudndo tendremos esta dificultad?
Ademas, consultando con los directivos de la institucion, manifiestan que sus
docentes tienen deficiencias y dificultades respecto al manejo, propuesta, organizacion,
ejecucion y evaluacion del desemperfio docente, pues, ese desconocimiento es acentuado,
observandose en el monitoreo; la Unidad de Gestion Educativa Local N° 07 no hacen un real
y confiable monitoreo al docente, por razones que se dedican a solucionar otros problemas
ajenos al avance de los 6ptimos desempefios de los docentes, pues sabemos bien que la
evaluacion debe posibilitar el disefio de estrategias y medidas de refuerzo y crecimiento
profesional pertinentes y ajustados a las condiciones y necesidades reales de cada docente.
Por otra parte, un sistema de evaluacién participativa, con criterios concordados y
procedimientos auto y coevaluativos, permite lograr un mayor nivel de compromiso de
cada docente con las metas, los objetivos y las personas involucradas en el proceso
educativo. Asimismo, un sistema de evaluacion, con participacion de todos los actores
involucrados en el proceso educativo, el empoderamiento y la responsabilidad individual y
colectiva de todos los ciudadanos respecto a las grandes metas y objetivos educativos
nacionales, regionales, locales o institucionales, y a sus resultados que establece el
Proyecto Educativo Nacional (PEN) y Curriculo Nacional de la Educacién Béasica (CNEB).

La evaluacion del desempefio docente permitira la formulacion de metas y objetivos
institucionales pertinentes, que se definirian sobre bases y condiciones reales. Esa evaluacion
sera insumo fundamental para enriquecer las propuestas y el curriculo de las instituciones
formadoras de docentes. A cada docente le permitiria delinear metas y objetivos personales
de crecimiento profesional. Ademas. podria ser empleada para seleccionar y escoger a
quienes hayan logrado un mayor desarrollo de las competencias necesarias, entre quienes

quieren incorporarse a la carrera magisterial 0 a una Institucion Educativa determinada.



Finalmente, podria ser util para calificar y clasificar a los docentes en un escalafon o en los
niveles de la carrera magisterial, para determinar si cuentan con las condiciones adecuadas
para asumir funciones o cargos, para incentivarlos o estimularlos, y también para sancionar
con medidas punitivas a docentes individuales o a colectivos docentes.

Por todo esto nos preguntamos: ¢Existe relacion causal entre el coaching educativo y
los niveles de motivacion en el desempefio docente? De hecho, existen innumerables
estrategias de desarrollo del desempefio docente y queremos plantear una en especial, el
coaching, que permite; de manera individual conversar con el docente participante y él
mismo proponga la solucién a una debilidad o el fortalecimiento a una fortaleza.

El coaching es un método de entrenamiento individual a través de la comunicacion, se
trata de que el participante recorra el camino que une su situacion actual con su meta deseada.
El coaching lo ayuda a alcanzarla antes, a llegar mas lejos de lo que habia imaginado. Si el
participante se entrena y logra canalizar sus emociones, mejora las relaciones con los demés, se
sentira mejor porque habra logrado un desarrollo significativo de sus metas y objetivos.

No hay coaching si no hay accion del participante, el coach nos ofrece mucho méas
gue una conversacion interesante, puesto que el proceso se va completando con la
realizacion de distintos hitos que le ayudan a avanzar por su camino. El coaching consiste
en ayudar a manejar los problemas por si mismo. Cada uno propone su propia alternativa
de solucion para superar su dificultad. Asi podremos desarrollar el desempefio docente de

los profesores. En tal sentido, el problema a investigar, se formuld de la siguiente manera:
1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general.

¢Existe relacion entre coaching educativo y niveles de motivacion en el desempefio
docente de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert,

distrito de Miraflores, Lima, 2019?



1.2.2 Problemas especificos.

P1 ¢Existe relacién entre coaching educativo y niveles de motivacion en el desempefio
de la dimension profesional de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana

Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 20197

P2 ¢Existe relacion entre coaching educativo y niveles de motivacion en el desempefio
de la dimension personal de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana

Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 20197

Ps ¢Existe relacion entre coaching educativo y niveles de motivacion en el desempefio
de la dimension social de la Institucion Educativa Emblemética N° 6050 Juana Alarco

de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 2019?

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general.

Determinar la relacion entre coaching educativo y niveles de motivacién en el
desempefio docente de la Institucién Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco

de Dammert, distrito de Miraflores, Lima, 2019.

1.3.2 Objetivos especificos.

O, Determinar la relacion entre coaching educativo y niveles de motivacion en el
desempefio de la dimension profesional de la Institucion Educativa Emblemaética N°

6050 Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 2019.

O, Determinar la relacion entre coaching educativo y niveles de motivacién en el
desempefio de la dimension personal de la Institucion Educativa Emblematica N°

6050 Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 2019.
O3z Determinar la relacion entre coaching educativo y niveles de motivacién en el

desempefio de la dimension social de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050

Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 2019.



1.4 Importanciay alcances de la investigacion
La siguiente investigacion es importante porque:

Proporciona elementos de juicio Utiles para formular una tipologia de coaching
educativo y niveles de motivacién en el nivel de desempefio docente de la Institucion
Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, Lima,
2019, utilizable como patrdn o referente valido para desarrollar acciones de naturaleza
diagndstica, descriptiva, explicativa, predictiva y transformadora del potencial

institucional;

Metodoldgicamente constituye un caso no muy frecuente de aplicacion de la
concepcion epistemoldgica critica al estudio de estos procesos, lo cual implica la
incorporacion de instrumental estadistico subordinado a un denso enfoque teérico aplicado
al conocimiento de variables complejas como coaching educativo y niveles de motivacion
en el nivel de desempefio docente de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana
Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, Lima, 2019. Esto estimula el desarrollo de

otros trabajos en esta misma o similar linea de investigacion.

En cuanto a los alcances de la investigacion, quedaron definidos asi:

Alcance espacial: Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de

Dammert del distrito de Miraflores, Lima.

Alcance socioeducativo: Fundamentalmente, docentes, directivos, padres de familia,
Estado y comunidades de base.

Alcance tematico: Coaching educativo, niveles de motivacion, y desempefio docente.

Alcance temporal: Afio 2019.



1.5 Limitaciones de la investigacion

Existieron limitaciones teoricas, para la redaccién de los fundamentos tedricos,
donde coexisten escasos estudios sobre las variables: Coaching educativo, niveles de

motivacion y desempefio docente, en el contexto educacional.

Una de las primeras dificultades y la de mayor incidencia que encontré el estudio
como todas las investigaciones sociales, son las limitaciones referentes a la validez externa
de los resultados debido a que las caracteristicas del servicio se desenvuelven dentro de
una realidad concreta, en este caso la Institucién Educativa Emblematica N° 6050 Juana
Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 2019, cuyos objetivos estan en

funcion a sus necesidades y posibilidades.

Otro de los factores limitantes que tuvo el estudio fue sin duda las dificultades en el
acceso a las fuentes primarias, debido a que las autoridades de la Institucion Educativa
Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 2019,
consideran determinados elementos del quehacer institucional, tales como su documentacion
interna, Ilamese relaciones, registros, etc., o el acceso a sus areas de trabajo, y otros, con
criterio extremadamente restrictivo y confidencial. Esto se afronté mediante el
correspondiente trabajo previo de sensibilizacion, involucramiento, cobertura, triangulacion

y coordinacion, segun los casos.

Otra limitacion que también no podemos dejar de considerar son los escasos trabajos
de investigacion relacionados a las variables en estudio, que permitan contrastar los
resultados alcanzados respecto a los resultados a lograr en esta investigacion. Esto se
afrontd mediante el uso y consulta de las fuentes disponibles, la extrapolacién de material

analogo y la produccion tedrica propia.



Capitulo 1. Marco tedrico
2.1 Antecedentes del estudio
2.1.1 Antecedentes nacionales.

Gardner (1988) selecciona las méas grandes caracteristicas que definen la ciencia

cognitiva:

La ciencia cognitiva establece el nivel de representacién, se opera con el simbolo,
reglas, imagenes, esquemas, ideas y otras formas de representacion mental. Se
plantea el modo acerca del funcionamiento de la mente humana desde tres
perspectivas basicas como modelo de pensamiento, para analizar datos y para
simular procesos. Se resta énfasis a afectos 0 emociones, elementos, culturales y
contextuales, a los que se denomina oscuros conceptos. Sin embargo, se plantea la
necesidad de trabajar con ahinco para incorporar cabalmente estas dimensiones en
los modelos del pensamiento y la conducta. La ciencia cognitiva requiere del estudio
interdisciplinario y cooperativo: De disciplinas como la lingiistica antropologia,
cibernética, psicologia, Matematica, entre otras, las cuales nutren a la ciencia
cognitiva y a la vez se nutren de ella para diversificar sus métodos y teorias

planteando la idea de cooperacion y no de fusion total. (p. 37)

Montalvo (2008) en su tesis: Motivacion y desempefio docente, manifiesta que la
motivacion es el factor mas importante del desempefio docente; lo que significa estar
motivado psicoldgica, moral, politica, social y econdmicamente para demostrar un
desempefio docente pertinente y adecuado; esto se demuestra a partir de la experiencia de
mejora de salarios de los docentes pertenecientes a la carrera pablica magisterial que el
Ministerio de Educacién viene implementando mediante los diversos procesos de

nombramiento.



Salomé (2008) en su tesis: El liderazgo estratégico del director y su relacién con el
desempefio docente en instituciones educativas del distrito de San Agustin de Huancayo,
concluye que la realidad existente entre el liderazgo estratégico del director y el
desemperfio docente en las instituciones educativas de la muestra esta remarcada por el

método, estilo, estrategia, esquema y caracteristicas del liderazgo que llevan los directores.

Mendoza (2009) en su tesis: EI coaching y su aplicacion en la Institucion Educativa
N° 14344 Silahua Frias-Ayabaca-Piura, concluye que: a) Las organizaciones e instituciones
educativas necesitan gente que pueda pensar por si misma, que sea responsable de todo lo
que ocurre en su centro educativo porque asi lo sienten, porque asi lo desean. A su vez el
coaching ayuda a los docentes a mejorar sus destrezas de trabajo a través de elogios y
realimentacion positiva basado en observacion, b) El coaching es una manera de buscar liderazgo,
movilizando al éxito de equipos ganadores c) El coaching es aplicado cuando exista una
retroalimentacion pobre o deficiente sobra la mejora de los empleados, causando un bajo

rendimiento laboral o cuando al empleado necesita mejora alguna destreza dentro de su trabajo.

Martel (2018) en su tesis: Coaching educativo y su incidencia en el desempefio docente
en instituciones educativas, Pasco, concluye que: Se ha logrado determinar que el coaching
educativo influye significativamente en el desempefio docente en las instituciones educativas
de secundaria del distrito Simén Bolivar-Rancas: Horacio Zevallos Gamez y San Andrés —
31775. Esta hipotesis se valida al obtener un coeficiente de correlacién Rho de Spearman
equivalente a 0,517, que refleja una correlacion moderada, es decir a un buen nivel de coaching
educativo, le corresponde un alto nivel de desempefio docente o a un deficiente nivel de
coaching educativo le corresponde un nivel bajo de desempefio docente. Por otro lado, se
ha obtenido un coeficiente de determinacion de r>=0.310; indica que el coaching educativo
explica el 31% del desemperfio docente, en las instituciones educativas de secundaria del

distrito Simon Bolivar-Rancas: Horacio Zevallos Gdmez y San Andrés — 31775.



2.1.2 Antecedentes internacionales.

Palma (2000) planteé un modelo de diagnostico desde la perspectiva de la psicologia
organizacional que considera las condiciones laborales para propiciar el rendimiento de
quienes conformen la organizacion, procesos psicologicos del individuo y del grupo
inherente al cumplimiento de tareas y resultados organizacionales, como la productividad,

cultura y satisfaccion laboral; y de esta manera se beneficie estas condiciones laborales.

Martin (2007) en su tesis: Caracterizacion de la préctica docente y su preparacion
metodoldgica. Morfofisiologia Humana | y 1. Programa de Medicina Integral
Comunitaria. Estados andinos. Venezuela, 2005-2006, concluye que los resultados
permitieron describir la preparacién metodoldgica de la practica docente evidenciando
disciplina, cumplimiento del horario y la programacién de la actividad, aunque se
detectaron insuficiencias en el analisis de la integracion de los contenidos a partir del
enfoque sistémico, la vinculacion practica centrada en la salud y la utilizacion de los

recursos para el aprendizaje e insuficiente preparacion de tareas docentes.

Cedefio (2008) en su investigacion: EI coaching como herramienta gerencial para
optimizar el desempefio laboral del docente de la LINEFA, Nucleo Barquisimeto. Se
enmarco en una investigacion de campo, de modalidad descriptiva. cuyo objetivo se baso
en determinar la situacion actual del desempefio de los docentes y su conocimiento sobre
las estrategias del coaching que pueden ser aplicables en el &mbito educativo. Para el
analisis de resultados utilizd la estadistica descriptiva. Se concluy6 que existen algunas
debilidades, en cuanto al desempefio del personal dadas las limitaciones que supone la
politica institucional en cuanto e la existencia de un liderazgo participativo, por lo que se
recomendd una mayor apertura a los cambios y el uso de las nuevas herramientas en el aula

para fortalecer la gestion gerencial del docente dentro de sus actividades de ensefianza.
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2.2 Bases tedricas

El sustento tedrico de la presente investigacion, se fundamenta en el estudio y

analisis de los tdpicos: Coaching educativo, niveles de motivacion y desempefio docente.
2.2.1 Coaching educativo.
2.2.1.1 Definicion del coaching.

La International Coach Federation (ICF - Federacion Internacional de Coaching), el
recurso mas importante del mundo para coaches profesionales y la fuente de referencia
para quienes buscan un coach, con mas de veinte mil socios y presencia en mas de cien
paises, lo define de manera general como: una relacion profesional continua que ayuda a
obtener resultados extraordinarios en la vida, profesion, empresa o negocios de las
personas. Mediante el proceso de coaching, el cliente profundiza en su conocimiento,
aumenta su rendimiento y mejora su calidad de vida.

Payeras (2004), Lazzati (2008), Angel & Amar (2005), Bou Pérez (2007), Wolff
(2008), Abarca (2010), Campo (2010), Medina & Perichon (2011) coinciden en las
siguientes ideas generales como la definicion de coaching: Desarrollo, optimizacion o
liberacion del potencial oculto de una persona de nuevas estrategias de pensamiento y de
accion o de un valor agregado en las personas, que entrega oportunidades de aprendizaje
por sobre las de ensefianza, promoviendo la toma de conciencia del propio potencial. Esta
orientado al cambio, alcanzando la superacion, incrementando al maximo el desempefio y
consolidando los objetivos previamente establecidos.

El coaching se desarrolla en un contexto dialogico, que involucra a dos personas,
donde una (el coach) ayuda a otra (coachee) en la resolucion de problemas especificos, la
mejora del desempefio o el desarrollo personal (Payeras, 2004; Lazzati, 2008; Campo,

2010).
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El entrenamiento se basa en un vinculo que impulsa talentos, crea competencias y
estimula potencialidades. En esta relacion, “el entrenador lidera, orienta, guia, aconseja,
desenvuelve, estimula e impulsa al aprendiz, mientras que éste aprovecha el impulso y la
direccion para aumentar sus conocimientos, perfeccionar lo que sabe, aprender cosas
nuevas y mejorar su desempefio” (Chiavenato, 2007, p. 402). El rol activo de la persona
que participa es fundamental ya que “el coaching no es algo que ‘le ocurre’ a una persona,
sino que sucede ‘a través’ de ella. Es decir, es necesario ser un receptor activo del juego”
(Abarca, 2010, p. 20).

O” Conhor (2005) el coaching es una método de entrenamiento individual a traves de
la comunicacion. Se trata de que el participante recorra el camino que une su situacion
actual con su meta deseada. El coach ayuda a alcanzar el arte a llegar mas lejos de lo que
habia imaginado. Si el participante se entrene y logra canalizar a sus emociones, mejora las
relaciones con los demas, y si se siente mejor que bien habré logrado un desarrollo
significativo de sus metas y obejtivos.

Whitmore (2010) el coaching incluye conceptos, estruturas, proceso, herramientas de
trabajo e intrumentos de medicion y grupos de personas, comprende también un estilo de
liderazgo, una forma particular de seleccionar gente o crear grupos de personas en
desarrollo. A su vez ayuda a los empeladores a mejorar sus destrezas de trabajo a través de
elogios y retroalimentacion positivos basado en observacion especifica, es una
conversacion que involucra al menos a dos personas. El coaching ademas es una técnica de
desarrollo o crecimiento personal que por medio de sencillos ejercicios hace que entre
otras cosas el individuo a quien se pretende ayudar enfrenten sus miedos, sentimientos de
dolor, expresion, soledad, pesadez, resentimientos, frustraciones y aprenda a tener
confianza en si mismo y en los demas. Lo ayuda a disfrutar de la alegria, vitalidad,

curiosidad, determinacion, motivacion y pasion por Vvivir.
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El Coaching como estrategia lleva siglos implementandose. En su época, Alejandro
Magno tenia como coach a Aristdteles. Toméas Moro incluso fue coach de muchos reyes
ingleses. Diversos autores (Payeras, 2004; Bou Pérez, 2007; Montes, 2009; Abarca, 2010;
Villa & Caperan, 2010; Medina & Perichon, 2011; Valderrama, 2009; Wolk, 2009;
Echeverria, 1996) han explorado los distintos contextos de implementacion del coaching,
coincidiendo en tres origenes principalmente.

El primero es uno de los origenes més puros. Corresponde al arte de la Mayéutica,
antiguo método promovido por Socrates en la antigua Grecia. Consistia basicamente en el
empleo del didlogo como una forma de llegar al conocimiento y asi alcanzar la verdad por
medio de distintas preguntas, dando como resultado que sus discipulos sacaran a relucir los
conocimientos que tenian en su interior y que ain no habian desarrollado (Bou Pérez,
2007; Abarca, 2010; Medina & Perichon, 2011).

El segundo antecedente proviene de la etimologia del vocablo. En el siglo XV, en un
poblado de Hungria, existia un carruaje particular llamado “kocsi” que posteriormente se
tradujo al aleman “kutshe” y al espanol “coche”. De esta manera, el término coach deriva
etimologicamente de un medio de transporte, relacionado con la actividad que realiza el
coach al transportar, mover o trasladar una persona desde el lugar donde se encuentra,
hacia el lugar donde desea llegar. EI conductor de este carro o coche, facilita el
desplazamiento sin decidir el camino a seguir (Abarca, 2010; Bou Pérez, 2007; Medina &
Perichon, 2011).

La tercera fuente esencial es el verdadero alcance del concepto que proviene del
deporte, que lo concibe como un proceso interactivo mediante el cual, el entrenador
conduce a la persona o grupo implicado en dicho proceso a alcanzar su maximo

rendimiento (Medina & Perichon, 2011; Wolk, 2009).
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Para Payeras (2004) el entrenador es el responsable de los resultados que obtienen
sus jugadores o deportistas (independiente de la disciplina), por lo que éste debe considerar
no solo la técnica o la habilidad, sino también la personalidad que cada uno tiene para
lograr la fusion de diversas individualidades en un solo equipo.

La figura del entrenador se asemeja al trabajo de un director de orquesta. El director
debe coordinar con decenas de musicos, una gran diversidad de instrumentos y hacer que
cada uno emita un sonido especifico para que, en su conjunto, produzca un resultado
armonioso. Una frase famosa del director de orquesta y pianista argentino, Daniel
Baremboin, grafica lo expresado: “la funcion de un director de orquesta es animar a los
mausicos, ensefarles, llevarlos e inspirarlos para que ellos puedan sacar lo mejor de si
mismos”.

A partir de esta experiencia -el Coaching Deportivo- Timothy Gallwey realiz6 un
trabajo sobre una metodologia de entrenamiento llamada The Inner Game (EIl Juego
Interior).

Gallwey plante6 que el peor enemigo de un deportista es su propia mente y para ello
propuso distintos métodos de entrenamiento para ayudar a los deportistas a superar los
bloqueos y obtener un mejor rendimiento (Abarca, 2010).

Finalmente, John Whitmore (Abarca, 2010; Medina & Perichon, 2011), hace més de
dos décadas, traslado y aplico el coaching al mundo empresarial, comenzando en
Inglaterra, luego en Japdn y otros paises europeos como Francia, Suiza y Espafia,
originando lo que hoy se conoce como Coaching Organizacional. “De aqui que el coaching
y liderazgo caminan de la mano, y vayan unidos el uno al otro” (Payeras, 2004, p. 2). Sin
embargo, el modelo actual se le atribuye a Thomas J. Leonard, a quien se le reconoce

mundialmente como el padre del Coaching Moderno (Abarca, 2010).
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2.2.1.2 ¢Cuando dar coaching?

O"Conhor (2005, p. 45) manifiesta que se debe aplicar cuando:

Existe una retroalimentacion pobre o deficiente sobre el progreso de los docentes,
causando bajo rendimiento laboral o su desempefio laboral no es el que la institucion
educativa plantea.

Si un docente de cualquier &rea merece ser felicitado por la educacion ejemplar de
alguna destreza; pues, su aporte, ayuda al engrandecimiento del centro educativo.
Cuando el docente necesita mejorar alguna destreza dentro de su trabajo y la empresa

esta en la obligacion de proporcionarle estas estrategias.

2.2.1.3 ¢Como funciona el coaching?

Whitmore (2010, p. 35) el coaching funciona dentro de una y donde aparecen
compromisos mutuos, entre el coach y el coachee.

De parte del coachee (Persona que se entrena en el coaching): EI compromiso de un

resultado extraordinario, la honestidad de lo que ocurre, y disposicion hacia el logro.

De parte del coach: EI compromiso con el resultado extraordinario, la honestidad de

lo que ocurra, y su disposicién hacia el logro.

Esto significa que el coach tiene una manera peculiar de escuchar, donde es capaz de
darse cuenta de sus propias opiniones del coachee. y de las opiniones que el coachee traiga
en su intervencion.

Flores (2006) sostiene que el coach sabe que, la accion esta en el lenguaje, por lo
tanto, sabra pedir accion en su coachee y se focalizara en sus resultados. A veces los
coaches trabajan también con los estados de &nimo. Pero este es un tema que tifia la percepcion
de cualquier ser humano, los coach saben que el compromiso tiene que ser mas grande que
el estado de &nimo, o s6lo hariamos aquello que nuestros dias buenos nos permiten.

El coach encara cada resultado extraordinario a conseguir, Como quien inicia un
juego. Establece reglas, establece como se haca un gol y como se gana el juego. También

hace que, cuando ese juego se termina, se declare asi y Ilama a un juego nuevo mas grande.
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2.2.1.4 ;Quién es un coach?

O’Conhor (2005) sefiala que es un entrenador especializado que aconseja, guia y
estimula, para que el participante vaya mas alla de las limitaciones que se impone,
asimismo, realice su pleno potencial. Le ayuda a aprovechar al maximo su grandeza y se

capacite para compartir con el mundo.
2.2.1.5 Caracteristicas del coach.

Hendricks manifiesta que las caracteristicas del coach son:

Claridad: El coach debe asegurarse que la comunicacion con su coachee es muy
clara. Si no, puede suceder que la otra persona no avance o directamente asuma lo que
debe hacer.

Empatia: Segin Hendricks, es esencial entender el punto de vista de la otra persona y
para eso, es muy importante hacer preguntas. De esta manera, el coach se involucra con los
demas y llega a entender qué sucede en el interior de cada una de las personas a las que
ayuda. Es un error asumir que ya se sabe lo que sienten o piensan los demas.

Construccion de confianza: El coach debe hacer sentir a su coachee que cree en ély
en todo lo que hace. Es muy importante remarcar los éxitos que se obtienen y reconocer la
excelencia tras cada victoria.

Mutualidad: Para que la relacion entre coach y coachee funcione es necesario que
existan unas metas comunes y se tenga el compromiso de trabajar para conseguirlas.

Perspectiva: Significa comprender al punto de vista de los subordinados. Realizar
preguntes para involucrarse con las personas, que revelen la realidad de los miembros del
equipo mientras mas preguntas hagan, mas comprendera lo que sucede en al interior de los
individuos. No debe asumirse lo que ya se sabe lo que piensan y sientan, pregunteles.

Paciencia: Esta cualidad es la base. El coach debe dejar pensar y reaccionar al

coachee, asi mejorara la confianza mutua y la seguridad de la persona que quiere mejorar.
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Retroalimentacion: La retroalimentacion es fundamental para conseguir el éxito. Los
coach han de acompafiar al coachee a establecer una direccion y alcanzar el objetivo
marcado, para ello han de mostrar los ejercicios adecuados que permita al coachee
potenciar sus habilidades.

Confidencialidad: la confidencialidad es la que marca la diferencia de un buen coach
y la esencia de la credibilidad y la confianza. Sobre ella se construye la mejor relacion
entre coach y coachee.

Respeto: Es la suma de la actitud hacia el coachee y la implicacion del coach. Una
persona que actlia como guia de otra puede demostrar mucho respeto hacia ello, pero si no se

implica, no le ayuda, no tiene paciencia y no comparte las metas, no esta mostrando respeto.
2.2.1.6 Conducta del coach.

Hendricks (1996) manifiesta que para que los valores mencionados anteriormente
sean operacionalizados, el coach debe traducirlos en conductas especificas. Estas
conductas estén referidas a les siguientes habilidades:

Atencion: Este termino se refiere a lo que hacen los coaches para transmitir que estén
escuchando. Hay aspectos verbales y no verbales en esta actividad. Los aspectos no
verbales incluyen conductas como: Ver la cara a la otra persona, mantener contacto visual,
gestos de sentimiento, evitar conductas distractoras tales como ver papeles, interrumpir,
etc. Los aspectos verbales tienen palabras y expresiones de asentamiento. La habilidad
principal que subyace es la de escuchar sin evaluar inmediatamente lo que la otra persona
esté planteando. Significa tratar de comprender lo que la otra persona estd comunicando,
en vez de evaluar si lo que dice es correcto o incorrecto o de si usted esté de acuerdo o no.
Cuando se haca un juicio prematuro, se interrumpe el desarrollo de la informacion y se
comunica una falta de respeto por la otra persona, lo cual destruye la naturaleza de una

conversacién de coaching.
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Indagar: Una herramienta clave para el coach es el da ser capaz de desarrollar la
suficiente informacion para lograr resultados positivos. Los coaches pueden ayudar a otros,
a resolver problemas, sabiendo la forma en que esas otras personas entiendan el problema,
lo que han hecho para resolverlo y la forma en que piensan en que puede ser resueltos.

Reflejar: Una tercera conducta que ayuda al coach a obtener informacion, es reflejar.
De esta forma se comunica que se esté escuchando, que se comprende lo que la otra
persona dice o siente, que no se esta juzgando y que se desea que la otra persona
proporciona informacion que considere importante. Reflejar significa expresar lo que se
cree que el otro dijo y comunicar los sentimientos que la otra persona ha expresado.

Afirmar: Esta herramienta se focaliza en el resultado final del coaching la mejora
continua del aprendizaje. Expresa la creencia del coach sobre el deseo de la gente de ser
competente. Refuerza el sentido de logro en la otra persona y contribuye al compromiso de
la mejora continua. El realizar afirmaciones durante una interaccion de coaching puede
dirigir la atencién hacia dos grupos de competencias demostradas por la persona, como
aquellas competencias que la persona ha demostrado en el trabajo y aquellas competencias
que la persona demuestra durante una interaccion de coaching.

Disciplina. La ultima herramienta critica es esta, consiste en la habilidad para utilizar
la otras cuatro, a fin de crear las caracteristicas esenciales de una reunién de coach. Esto
significa asumir la responsabilidad por su propia conducta y significa asumir la

responsabilidad por el resultado de la interaccion de coaching.
2.2.1.7 Tipos de coaching.

Los diversos tipos de coaching normalmente hacen referencia al sujeto, objetivo y
contexto de aplicacion de esta disciplina. Con el fin de contextualizar el Coaching
Educacional, se presentan a grandes rasgos las variedades y las escuelas o lineas existentes

del coaching, sin profundizar mayormente en ellas.
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Ravier (2005) describe tres escuelas, destacando su fortaleza metodoldgica, basada
en una vision de mundo que se traduce en una particular manera de aplicar esta disciplina
(tipo de coaching). Estas son:

La primera:

Coaching Préctico basado en la efectividad y la utilidad. Algunos de sus exponentes
son Leonard y Goldsmith.

La segunda:

Coaching Filoséfico o Coaching Ontoldgico, basado en la ontologia del lenguaje que
trabaja las relaciones entre el lenguaje, cuerpo y emociones. Sus principales exponentes
son Echeverriay Olalla, y

La tercera:

Coaching Humanista, influenciado por la fenomenologia y la psicologia humanista,
desarrollado por Gallwey y Whitmore.

En cuanto a los distintos tipos de coaching, existen diversas maneras de organizar las
variedades de esta disciplina, puesto que no todos los autores realizan una sistematizacion
0 categorizacion de los tipos existentes y si la hacen, tampoco coinciden en la forma de
hacerlo.

Por ello, para este trabajo, se ha trabajado en base a la ordenacion realizada por los
autores Ravier (2005) y Colomo y Casado (2006), quienes presentan una descripcion y
categorizacion similar, levantando tres tipos genéricos de coaching, con el fin de facilitar
su comprension.

Cabe sefialar que estas categorias suelen estar entrelazadas y cada una esta en
permanente evolucion segun el contexto, sujeto o necesidad de implementacion. Cualquier
variedad de coaching que pudiera surgir sera facil de comprender, si se consideran estas

cuatro categorias, detalladas en la tabla 1:



Tabla 1

Categorias del coaching
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Nombre Orientado a: Contexto relacional Subcategorias
Coaching Un individuo Se aplica en una relacién Coaching para un tipo de
Personal ‘uno a uno’. Busca publico o funciones

Establecer nuevos objetivos y  concretas: adolescentes,
acciones en el individuo para  salud, deportivo, artistas,
la satisfaccion personal. politicos, espiritual, etc.
Coaching Individuos de Enfocado en individuos o Coaching estratégico,
organizacional /  altos cargos. grupos del sistema en su cambio de cultura
empresarial Equipos de conjunto, con un objetivo organizacional,
trabajo. corporativo y centrado en reestructuraciones,
Sistemas aspectos profesionales, gestion del conflicto,
complejos de abarcando relaciones incremento de
relaciones interpersonales directas e productividad, etc.
interpersonales.  indirectas.
Coaching Un individuo Enfocado en el individuo en  Coaching para lideres
ejecutivo aspectos profesionales, emprendedores, aspectos

también trabaja en las
relaciones interpersonales
gue se producen en el ambito
privado.

profesionales, desarrollo de
un cargo, técnicas laborales,
habilidades interpersonales,
incremento de rendimiento
profesional, etc.

2.2.1.8 Caracteristicas del coaching.

Whitmore (2010) manifiesta que las caracteristicas esenciales del coaching son:

Concreta: se focalizan en conductas que pueden ser mejoradas. El coach utiliza un

lenguaje que va al grano y anima a la persona si esta haciendo coacheada especifica. Se

focaliza en los aspectos objetivos descriptivos del desempefio. El desempefio puede ser

mejorado solamente cuando puede ser descrito en forma precisa que ambas partes existan

adecuadamente lo mismo que se esta discutiendo. El coach sabe lo que debe decir y el

coachee lo que se mejoraréa en él.

Interactiva. En este tipo de conversaciones se intercambia informacion. Se dan

preguntas y repuestas, se intercambien ideas con el total involucramiento de ambas partes.

Tanto el coach como el coachee son los responsables de que exista un didlogo mesurado y

acorde a las necesidades encontradas.
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Responsabilidad compartida: Tanto el coach como el subordinado tiara una
responsabilidad compartida para trabajar juntas en la mejora continua del desempefio.
Todos los participantes comparten le responsabilidad de lograr que la conversacion sea los
mas Util posible y por la mejora del desempefio que sigue e le conversaran.

Forma especifica: Esta forma esta determinada por dos factores primordiales: la meta de
la conversacion esté claramente definida, asi como el flujo de la conversacion, ejemplo, una
primera fase en la cual es amplia la informacion, para luego focalizarla en aspectos especificos
en la medida en que los participantes logran la meta planteada al inicio de la conversacion

Respeto: El lider que utiliza este modelo demuestra en todo momento su respeto por
la persona que recibe el coaching. Ademas, el coachee manifiesta su conformidad del trato

que recibe de parte de su coach.
2.2.1.9 Elementos del coaching.

O’Conhor (2005) manifiesta que los elementos del coaching son:

Valores. El coaching tiene como base fundamental los valores subyacentes que ya
han sido discutidos. Si no se convierte simplemente en una serie de trucos conductuales o
algunas técnicas de comunicacion interesante.

Resultados: El coaching es un proceso orientado a resultados y que tiene corno
consecuencia la mejora continua del desempefio, ya sea individual o grupal. El resultado
tiene que darme si o si.

Disciplina. El coaching es una interaccion disciplinada. A fin de lograr la meta de la
mejora continua, un coach debe ser lo suficientemente disciplinado como para crear les
condiciones esenciales, aprender, desarrollar y utilizar las habilidades criticas y manejar
adecuadamente una conversacion de coaching.

Entrenamiento: Para emprender conversaciones de coaching reales, se requiere de
entrenamientos. No basta el conocimiento intuitivo 0 memorizar ideas y conceptos y que

esto no garantiza que se lleve a cabo conversaciones orientadas a mejorar el desempefio.
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2.2.1.10 Modalidades del coaching.

Whitmore (2010) manifiesta que las modalidades del coaching son:

Coaching sistémico; que promueve en el cliente el desarrollo del talento individual,
de sus competencias organizacionales y de ambientes de alto desempefio. Se hace énfasis e
través de un enfoque de procesos, abriendo posibilidades para hacer distinciones entre lo que
mueve a la persona: ideas, creencias, valores, prejuicios y los roles con los que se comunica.

Coaching coercitivo; centrado en el uso del lenguaje y como esto determina nuestros
comportamientos y emociones. El entrenador ontolégico, trabajara fundamentalmente
centrado en la elaboracion de significado verbal y mental del cliente, buscando que dichos
significados apoyen los objetivos del entrenador,

Co-active coaching: es el modelo de coaching mas extendido Co-active coaching es
el modelo de coaching mas extendido en la actualidad. Desde 1992 ha transformado la vida
de miles de ejecutivos, lideres, emprendedores y coachs de todo el mundo. Se basa en el
principio de la co-actividad, que pone un especial énfasis en el disefio de la relacion entre
el coach y el cliente para que el cliente salga fortalecido y logre sus objetivos.

Autocoaching; es una metodologia basada en el coaching ontoldgico y que
apoyandose en la creacion de opciones busca desarrollar el potencial profesional y humano
para conseguir lo mejor de uno mismo sin ayuda presencial. Es un método que ensefia a ser
feliz y disfrutar de la vida con las personas que le rodean desde el autoconocimiento y la
aplicacion de un compromiso para mejorar.

Coaching de la variedad; es un motor taxonémico completo e integrado que facilitaa la
persona entrenada a seleccionar en una base de datos compuesta por un listado de ejemplos
de factores y cambios relacionados entre la parte jerarquica. Pero la idea del pensamiento
lateral y de los factores de Frederick Herzberg se ha sometido a un peso total de reingenieria en
el que se ha desarrollado y patentado una actuacion informética personalizada que

moralizara todas las variaciones aportadas de religiones, culturas, edades, profesiones, etc.
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Coaching de vida; centra su atencion en el desarrollo de habilidades que mejoren las
areas personales del entrenado, sea su vida sentimental, relacionado a su estado de animo y
la obtencidn de metas personales.

Coaching ejecutivo, centra su trabajo en el desarrollo de habilidades que facilitan la
obtencion de resultados en el ambito corporativo. En este caso, el enfoque apunta a entrenar la
capacidad de liderazgo, comunicacién, administracion del tiempo y los elementos
personales que influyen directamente en los resultados econémicos de la empresa.

Coaching estructural; es la modalidad que, integrando diferentes filosofias psicologias
y avances cientificos, unen en todo momento el criterio de lo que el Coaching es y significa
en su version ortodoxa, Esta manera da vivir el Coaching se alimenta tanto de la sabiduria
de culturas milenarias (oriental, egipcia, griega, etc.) corno de las aportaciones de algunas
corrientes psicolégicas (Humanista, constructivistas, etc.), a la vez que de los mas recientes e
innovadores avances cientificos (neurociencias Fisica Cuantica, etc. EI Coaching estructural
adopta diversos métodos (socratico GROW. sic.), modelos de contextos empresariales
(estrategia orientados a resultados, etc.) y en él conviven diferentes trabajos de prestigiosos
maestros y autores de grandes obras como Maturana, Frankl, Jung y Wilber, entre otros.
Una de les grandes influencies en el Coaching estructural es precisamente el
estructuralismo del Siglo XX (de ahi su apellido), en el encontrarnos varias aplicaciones, y
de entre ellas, algunas para el &mbito linglistico y social-antropolégico de la mano de
Ferdinand de Saussare y de Claude Lévi-Strauss, respectivamente.

Coaching integral; se le puede confundir con el integral o la psicologia integral de Ken
Wilber, Sin embargo, es el primer modelo de coaching que surge con fuerza en Espafia, en
el 2001, y el segundo en Latinoamérica, después del coaching ontoldgico. Este modelo de
coaching integral, aunque mantiene cierto espiritu de lo integral de Ken Wilber lo que lo

destaca sobre otros, es la integracion de diferentes filosofias, disciplinas y herramientas
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tanto de las empresas como del deporte, si buscamos en los records encontraremos que el
coaching integral fue sin duda alguna, el segundo modelo de coaching mas desarrollado, de
los cual nombres como el coaching estructural se alimentaron afios despues.

Coaching filoséfico; es una modalidad de coaching que busca evitar la fragmentacion
conceptual que existe en las diversas escuelas de coaching, formulando el mismo a través
de fundamentos filoséficos que le den un sustento adecuado y que le brinden un sélido
caracter académico.

Redes o0 asociaciones de Coaching; Existen cientos de ellas, a través de las escuelas
se organizan y prestan servicios generales. Estas asociaciones suelen ser privadas, y que la

profesidn aun no esté regulada del todo, pero tienen su peso y dan prestigio a sus asociados.
2.2.1.11 Coaching educacional.

Si bien el Coaching Educacional se implementa hace varias décadas en diversos
contextos, no existe una definicion estandar de esta estrategia (Kowal & Steiner, 2007).

Algunos autores, afirman que es una estrategia efectiva que ofrece una oportunidad
para el desarrollo profesional continuo del profesor (Kowal & Steiner, 2007; Vasquez &
Quiroz, 2008; Cornett & Knight, 2009; Joyce & Showers, 1995; Knight, 2009; Speck &
Knipe, 2001; Teemant et al., 2010; Neufeld & Roper, 2003).

El Coaching Educacional se vincula directamente con el desempefio del docente y se
basa en el supuesto que la atencidn cercana y continua de una persona externa, entrega
nuevas ideas y miradas a los aspectos que se desean modificar, ayuda a los educadores a
re-imaginar, re-disefiar y renovar sus practicas, con el fin de conseguir una mejora
relevante y permanente en el tiempo de los resultados de aprendizaje.

Proporciona un puente entre las actuales habilidades que posee el docente y lo que se
quiere que él logre, convirtiéndose esta herramienta en un modelo popular en los centros

escolares. Apoya a los profesores en sus esfuerzos por entregar una alta calidad de
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ensefianza en distintas areas académicas o implementar los diferentes programas o
précticas que se requieren (Garet, Porter, Desimone, Birman & Yoon, 2001; Barber &
Mourshed, 2008; Denton & Hasbrouck, 2009; Hunt, 2009; Campo, 2010; Boatright, et al.
2008; Knight 2009; Ballester, 2006).

Uno de los aspectos fundamentales del Coaching Educacional es situar las necesidades
de los profesores en el centro del aprendizaje profesional y orientarlos por medio de la
individualizacion de su aprendizaje o desarrollo y el posicionamiento de los mismos como
profesionales (Joyce & Showers, 1982; Knight, 2009), cambiando el paradigma de
formacién continua de los docentes (Little, 1993, citado en Boatright, et al 2008).

Tras todo lo descrito, el Coaching Educacional tiene la potencialidad de lograr que el
aprendizaje se refuerce a lo largo del tiempo a través de la exposicion repetida y variada de
ideas e interacciones con los comparieros de trabajo. Por ello, no es una solucion rapida. Es
un enfoque gque toma tiempo, que apoya al docente en la reflexion y la conversacion sobre
la posible exploracion y practica de nuevos caminos para hacer el acto extraordinariamente
complejo e importante de la ensefianza.

El coaching no es una actividad monotona, sino que debe estar planificada y
focalizada en objetivos de ensefianza, pero principalmente debe estar sensible a las
necesidades de los docentes y las exigencias especificas de las situaciones de la sala de
clases (Neufeld & Roper, 2003).

Esta estrategia es un elemento primordial en una reforma escolar, disefiada a la luz de
distintas politicas, proyectos o normas educativas de la escuela, que sostiene un continuo
estudio y mejora de la ensefianza (Deussen, Coskie, Robinson & Autio, 2007; Neufel &
Roper, 2003; Denton & Hasbrouck, 2009). Esto permite construir habilidades para otros
tipos de cambios (Showers, 1985; Lazaro & Pulido, 2006), guiados por los objetivos

especificos segun las necesidades del establecimiento.



25

En sintesis, por medio de esta estrategia, se ven potenciados los recursos de
ensefianza que tienen los profesores mediante distintas técnicas del coaching, en un
programa de trabajo con distintas fases, que tiene como fin de mejorar los aprendizajes de

sus estudiantes y alcanzar las metas de ensefianza del centro escolar.

2.2.1.12 Objetivo del coaching educacional.

De manera general, el objetivo del Coaching Educacional, desde una mirada particular
hacia el docente, Kowal & Steiner (2007) es transferir y desarrollar habilidades y estrategias
en el profesor con el fin de incrementar su repertorio de ensefianza para lograr su mayor
potencial, obteniendo como resultado la mejora de la ensefianza en la sala de clases y
avances en el aprendizaje de los estudiantes. Desde una perspectiva sistémica, Neufeld &
Roper (2003) sefialan que es comprometer a los educadores en un trabajo colaborativo

designado a contribuir en el desarrollo de las capacidades intelectuales en el centro escolar.

Esta estrategia tiene el potencial de contribuir en el aprendizaje del profesor, mejorar el
grado de implementacion de los aprendizajes adquiridos por los profesores en su desarrollo
profesional y aumentar la interaccion entorno a la ensefianza. De esta manera tiene el

potencial de construir capacidades de ensefianza en los profesores (Neufeld & Roper, 2003).

Por otra parte, esta estrategia beneficia a los educadores en: i) Promover activamente
la reflexion, a través de la revision y mejora de la practica existente ii) Ensefiar como
aplicar nuevos conceptos al entorno Unico de su trabajo, desarrollando y extendiendo el
repertorio de las estrategias docentes y las estrategias organizativas y directivas e
introduciendo y experimentando estrategias alternativas de ensefianza y de gestion iii)
Introducir una cultura abierta donde se estimule el apoyo v la critica constructiva, mediante
la construccion de comunidades educativas y el fomento del profesionalismo entre los
colegas (Boatright, et al. 2008; Campo, 2010) y iv) Ayudar a los educadores a tomar
decisiones informadas acerca de la ensefianza para facilitar a los estudiantes el aprendizaje
de un conocimiento profundo de la materia, para que puedan llevar ese conocimiento a los

problemas y preguntas que importan (Neufeld & Roper, 2003).
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2.2.2 Niveles de motivacion.

2.2.2.1 Definicion.

Diaz (2010, p. 7) en su estudio, sobre la motivacion, explica que es: “...lo que hace
que un individuo actie y se comporte de una determinada manera”. “Es una combinacion
de procesos intelectuales, fisioldgicos y psicoldgicos que decide en una situacién dada, con
queé vigor se actla y en qué direccion se encauza la energia. Es un estimulo relacionado

con la voluntad y el interés. Es la sensacién de animo para el logro de una meta.

Es la forma vital para cualquier institucion que quiera tener buenos resultados. Es
esencial para descubrir el potencial en los estudiantes; es decir, que es mas efectivo
premiar un buen trabajo o corregir uno no tan bueno, que amenazar con castigar por un
trabajo mal hecho. Se debe descubrir las fuerzas de motivacion personal; cada estudiante es

motivado en forma distinta, puesto que son diferentes con necesidades diferentes.
2.2.2.2 Propositos de la motivacion.

Si la motivacion, es el elemento que garantiza la provision de la energia, que es
capaz de dirigirnos y conducirnos a realizar o ejecutar una accion, es porque existen unos
objetivos que deseamos conseguir y que actdan como fuente de esa motivacion. Podemos

afirmar que la motivacion, en general, va dirigida a conseguir unos objetivos.

El objetivo esta en el aqui y en el ahora como una representacion de un suceso
futuro. Es una anticipacion que precede a la accion, la dirige y la condiciona. Y en eso se
diferencia del premio o recompensa que sucede a la accion. Ocurre una vez que la accién
ha sido realizada. Sin embrago, el premio puede funcionar como un incentivo, de manera
motivadora, que sera positivo si se trata de alcanzar algo, o en otro caso, sera negativo si se

trata de evitarlo.
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2.2.2.3 Tipos de motivacion laboral.

Hay dos modalidades de llevar al trabajador a trabajar: induciéndolo hacia la
aceptacion y reconocimiento de la necesidad de trabajar, o bien obligandolo mediante la
coaccion. Sobre esta base, la motivacion puede ser positiva 0 negativa.

Motivacion positiva.

Es positiva cuando procura llevar al trabajador a trabajar, teniendo en cuenta el
significado que guarda la materia para la vida del trabajador, el aliento, el incentivo y el
estimulo amigable. La motivacion positiva, a su vez, puede ser intrinseca o extrinseca.

Motivacion positiva intrinseca: Recibe este nombre cuando el trabajador es llevado a
trabajar por el interés que le despierta la propia materia u objeto de trabajo, esto es, porque
“gusta de ella”. Esta es la motivacién més auténtica, la que se aparta de los artificios.
Cuando el empleador percibe que la motivacion, en algunos trabajadores, depende mas de
su propia actuacién y que es fruto de la admiracion que siente el trabajador hacia su
persona, debe ir transfiriendo, poco a poco, esa disposicién activa con relacion a su
persona, hacia las actividades que esté indicando.

Motivacion positiva extrinseca: Es llamada asi cuando el estimulo no guarda relacion
directa con el trabajo desarrollado o cuando el motivo de aplicacion al trabajo, por parte
del trabajador, no es el trabajo en si. Ejemplos: obtener incentivos para el promedio de
pago por la funcién, necesidad de ganar mas en el afio, la esperanza de alcanzar una
recompensa o premio, necesidad de capacitarse para desempefarse en actividades futuras,
personalidad del jefe o superior, rivalidad entre compafieros, etc.

Motivacion negativa.

Es negativa cuando consiste en llevar al trabajador a trabajar por medio de amenazas,
represiones y también castigos. El trabajo se lleva a cabo bajo el imperio de la coaccion.
Las actitudes de coercion pueden partir tanto del area directriz como del trabajo mismo, y
pueden consistir en amenazas de supresion de feriados, ventajas y consideraciones, o bien
de quitar incentivos prometidos, suspensiones, expulsiones, etc. La motivacion negativa

puede presentar las siguientes modalidades:
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Fisica: (que se da muy poco) es cuando el trabajador sufre castigos fisicos, privacion
de necesidades fisiologicas, de diversiones o de cualquier otra cosa que le sea necesaria o
constituya un elemento de alto valor para él.

Psicoldgica: cuando el trabajador es tratado con severidad excesiva, con desprecio, 0
se le hace sentir que no es inteligente, que es menos capaz que los otros, o se le infunde un
sentimiento de culpa; también es de caracter psicoldgico la motivacion que se basa en las
criticas que lo avergiienzan y ridiculizan, o la que lo exhibe como trabajador malo, como
persona de poca voluntad.

En la realidad, la motivacion negativa no existe, porque motivar significa una
aspiracion intima de realizar algo, de alcanzar determinados objetivos, pero -entiéndase
bien- una aspiracion libre, con aceptacion plena de quien aspira. La que se ha dado en llamar
motivacion negativa es todo lo contrario de lo antedicho, ya que el trabajador es obligado a
realizar, bajo coaccion, tareas que no haria por su voluntad, por su impulso intimo.

Asi, motivar es llevar al trabajador a querer realizar algo, lo que no ocurre con la

motivacion negativa, frente a la cual el trabajador es obligado a realizar algo.
2.2.2.4 Motivo, interés, necesidad e incentivo.

La motivacién que encara el jefe o superior resulta muchas veces artificial y no alcanza los
objetivos previstos. Esto ocurre cuando la misma no atiende a ninguna necesidad del empleado
y no guarda relacién suficiente con su realidad psicoldgica. El fracaso de la motivacion
acontece cuando los estimulos utilizados para ella no encuentran resonancia en el trabajador.

Esta resonancia es conseguida si los estimulos con los cuales se quiere obtener la
motivacion se articulan con los intereses del trabajador. Quien dice interés, dice necesidad.
Todo interés es sintoma de una necesidad. Luego, los estimulos de motivacion deben
mantener relacion con los intereses de los empleados. Estos no son fijos, son moviles; esto
ocurre porque las necesidades del individuo varian de acuerdo con la fase de evolucion

biopsiquica, condiciones socioculturales, salud y rasgos de la personalidad.
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La necesidad se traduce por un estado de tension debido a que se ha roto el equilibrio
organico del individuo y que se manifiesta, en el campo psicoldgico, a través del interés.
Nada impide que interés sea identificado con motivo.

La motivacién consiste en el hecho de poner en actividad un interés o un motivo. El
motivo es interior: es la razén intima del individuo que lo lleva a actuar o a querer
aprender. Motivo es lo que induce, dirige y mantiene la accién. Cuando el motivo se hace
consciente, con prevision del objetivo que debe ser alcanzado, puede ser denominado
propdsito. El proposito, asi, es mas definido y preciso que el motivo.

Es necesario destacar que los motivos pueden ser innatos y adquiridos. Los innatos son
de naturaleza bioldgica, y los adquiridos, de indole social. El profesor debe lograr en el
estudiante que adquiera motivos deseables para su educacion y su mejor integracion social.

La clasificacién mas corriente de motivos es la que sigue:

Motivos primarios, que tienden a exigencias organicas y fisiologicas, consideradas

innatas: el hambre, la sed, la eliminacion, el suefio, el sexo, etc.

Motivos secundarios, que atienden a exigencias sociales, de origen externo y

adquiridas, como, por ejemplo: necesidad de aprobacion, de ascendiente, de

sumision, de prestigio social, de ganar dinero, etcetera.

La incentivacion es el hecho de intentar un refuerzo de la motivacion. El incentivo es
exterior; es el recurso al cual se acude para que el individuo persista en sus esfuerzos, en el
sentido de alcanzar un objetivo o de satisfacer una necesidad.

El motivo es interior; el incentivo es exterior. El individuo actia movido por
necesidades, por sentir necesidad, lo que pasa a constituirse en interés por alguna cosa o
por alcanzar algun objetivo; el incentivo es la posibilidad vislumbrada de satisfaccion de la
necesidad y del interés.

Motivar es suscitar un motivo; incentivar es reforzarlo. Motivar es, pues, crear
situaciones que lleven al individuo (en nuestro caso, al trabajador) a querer su trabajo; e

incentivar es hacer que esta motivacion no decaiga.
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El trabajador esta motivado cuando siente una necesidad que lo mueve a interesarse
por algo que pueda satisfacerlo. En consecuencia, toda motivacion debe basarse en

necesidades que satisface el trabajador.

2.2.2.5 Motivacion e incentivacion.

La motivacién y la incentivacion constituyen dos maneras diferentes de encaminar al
individuo por una misma senda.

La motivacién es el deseo o el interés por algo que brota dentro del individuo mismo.
Es el impulso que viene desde dentro del individuo y lo impele hacia algo. Es como una
fuerza interior que provoca interés por alguna cosa.

La incentivacidn, en cambio, es la estimulacién que viene desde afuera, y tiende a
despertar en el individuo deseo o interés por algo. Es la accion de despertar en el individuo,
mediante estimulos exteriores, deseo o interés por algo. Es la accion de impulsar al
individuo a alguna forma de actividad fisica 0 mental, pero mediante estimulos que vienen
desde afuera.

Por lo tanto, la motivacion es interior y la incentivacion es exterior, si bien ambas
concuerdan en la persecucién del mismo objetivo, que es despertar psicoldgicamente al
individuo para algo.

El estado de motivacion, de fuerte colorido emocional, es un estado de interés que el
individuo siente con relacion a algo, y puede surgir espontaneamente dentro del propio
individuo o ser provocado por estimulos exteriores o por otra persona; recibe, entonces, la
denominacion de incentivo. El acto de hacer uso de incentivos se llama incentivacion. Por
lo tanto, en el lenguaje mas correcto, el jefe o superior, en el trabajo, no motiva al
trabajador, sino que lo incentiva para que se sienta atraido o se interese por el trabajo que

viene realizando.
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2.2.2.6 Motivacion y madurez.

Una gran fuente de motivacion del aprendizaje es el éxito de éste, el hecho de que el
trabajador advierta que esta obteniendo resultados positivos. Y esta posibilidad de éxito
depende muchisimo de la madurez, del estado biopsicolédgico del individuo para llevar a

cabo cierto tipo de labor o funcién con destreza.

De ahi la necesidad de que el jefe o superior, proponga una determinada modalidad
de trabajo, al enterarse de la madurez o destreza del trabajador con relacion a esa labor,

dado que la madurez es el principal requisito para el éxito de cualquier tipo de aprendizaje.

Por lo tanto, la motivacién que estimula al trabajador para que se empefie en un
determinado tipo de labor o funcién tendra mayores probabilidades de éxito si el
mencionado trabajador ha alcanzado un grado de madurez satisfactorio en ese sector. La
ensefianza sera entonces mas eficaz, gracias a los efectos positivos del aprendizaje en el

trabajador, el cual se sentird capaz en vista de los resultados obtenidos.

La madurez es, un requisito importante y decisivo para la iniciacion de un
determinado tipo de labor o funcién. La necesidad de madurez se hace sentir con mas
agudeza en los primeros afos de labor elemental, porque el trabajador por falta de
madurez, se vea llevado al fracaso en el trabajo, pensara que él, personalmente, es incapaz,
mientras que otros condiscipulos suyos progresan en el aprendizaje o destreza de sus
funciones... Y una de las peores ocurrencias en la vida del individuo, a cualquier edad, es
el sentirse incapaz, estado que conduce con seguridad a otros fracasos, debido a la falta de

confianza en si mismo.
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2.2.2.7 Tipos de trabajadores, segun la motivacion.

Para una motivacion eficiente, es preciso tener en cuenta lo siguiente:

Trabajadores que no necesitan de muchos estimulos motivadores, por estar siempre
dispuestos a hacer lo que el profesor planed. Son los trabajadores automotivados y siempre
en actitud de ejecutar, con entusiasmo, las tareas marcadas por el jefe o superior. Estos
trabajadores, auténticas maravillas para el empleador, son pocos.

Trabajadores que necesitan motivos poderosos para centrarse en el trabajo. Son los
que requieren de incentivos constantes dentro y fuera del ambiente laboral, de manera que
vayan siendo predispuestos para los trabajos. Los contactos fuera del ambito laboral
favorecen, de un modo general, la buena marcha de la vida organizacional.

Trabajadores estables en su dedicacion a sus funciones. No son muy entusiastas ni
muy desaprensivos. Estos trabajadores deben ser blanco, de cuando en cuando, de una
apreciacion sobre sus tareas, y admirados por la constancia de sus esfuerzos.

Trabajadores que no se impresionan por los medios que motivan a la mayoria del
trabajo. Estos trabajadores, casi siempre, pertenecen a clases sociales de condicion muy
baja 0 muy alta. Para ellos, los estimulos que impresionan a la mayoria carecen de sentido,
sea porque ya los conocen o porque no encontraron eco, en su experiencia anterior, en el
mundo en que viven. La motivacion, en estos casos, se hace dificil, porque los niveles
culturales son dispares. No obstante, es posible intentar ejemplificaciones y crear
situaciones que se ajusten a las condiciones de vida de esos empleados.

Trabajadores facilmente motivables, pero sin constancia; decrece en ellos el interés a
medida que se avanza en el desarrollo laboral. Son trabajadores llamados “fuego de paja”.
Les falta capacidad de perseverancia y se distraen ante el minimo incidente. Acaso sean
criaturas que se fatigan facilmente. Deben recibir, por parte del jefe o superior, incentivos

discretos pero continuos, de suerte que no se les dé ocasion de “desviarse”.
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2.2.2.8 Dimensiones de la motivacién.

Las dimensiones de la motivacion, segun Servat (2005, pp. 28-31) apoyandose en los
trabajos de Deci y Ryan (1985), y Hagemann (2002) estan referidas a evaluar en tres
ambitos la motivacion que consta de 20 items, que miden tres tipos de motivacion como:
motivacion para el aprendizaje (comportamiento motivado para aprender), motivacion
intrinseca, y motivacion extrinseca. A continuacion, describiremos cada uno de los factores

incluidos en el Cuestionario (CUMO20), siendo los siguientes:
Dimension 1: Motivacion para el aprendizaje.

Es el interés que tiene el trabajador por su propio aprendizaje o por las actividades
que le conducen a él. El interés se puede adquirir, mantener o aumentar en funcion de
elementos intrinsecos y extrinsecos. Hay que distinguirlo de lo que tradicionalmente se ha
venido Illamando motivacion, que no es mas que lo que el empleador hace para que los

trabajadores se motiven.

La teoria impulsivista: EI concepto de pulsion guarda cierta relacion con el de
instinto, pero esta fundado en un factor de tipo bioldgico que lo hace mas flexible y méas
ajustable a los procedimientos de la ciencia experimental. Se basa en la vieja idea de
autorregulacion (homeostasis). En virtud de este esquema el organismo que experimenta
un desequilibrio interno, lo corrige mediante una interaccion con el ambiente y de esta

manera logra mantener el equilibrio.

El punto de partida es un estado de necesidad o carencia que crea por tanto el
desequilibrio en el sujeto. Esto lleva a una inquietud que produce una actividad difusa, que
se convierte en un impulso hacia el bien o incentivo cuya consecucion produce la

reduccion de la necesidad y por lo tanto la restauracion del equilibrio.
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Esta restauracion es satisfactoria por lo que podemos relacionar esta teoria con la
hedonista ampliandose las posibilidades de esta ultima. EI proceso se puede esquematizar
como la figura 1. Este ciclo resulta valido para las necesidades de orden bioldgico, pero es
dificil encajarlo completamente en la realidad evolutiva, progresiva y de desarrollo del
comportamiento humano. Teniendo en cuenta el componente cognoscitivo de la persona,
esta tiene la posibilidad de prever lo que puede suceder en el futuro, lo que crea un
desajuste entre lo que es en realidad y lo que se anticipa, dandose asi el ciclo motivacional
y por lo tanto su posibilidad de mejorarlo y perfeccionarlo. El tipo de motivos que le
surgen a un individuo de una necesidad o desequilibrio es lo que se ha dado en llamar en la

pedagogia actual motivaciones intrinsecas.

MNecesidad

T

E B
Restauracion d el

equilibrio e Bien

Figura 1. Esquema de Hull.

La teoria del incentivo, se ha tratado en la escuela tradicional, fundamentalmente a
partir de la Ley del Efecto de Thorndike, como elemento de refuerzo para consolidar
conductas en los individuos. Sin negar el refuerzo, si quiero dejar constancia, que en dicha
escuela el refuerzo se ha confundido con las notas y los premios (refuerzo positivo), o con
los castigos (refuerzo negativo). En la educacion contemporanea, intentamos que el
incentivo se desarrolle, o bien en la consecucion del objetivo, sobre todo en estudiantes
adolescentes o adultos, o en la misma actividad que sea significativa, en los alumnos mas

pequefos.
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Se ha tratado de sistematizar las necesidades humanas por parte de diversos autores y
quiza la mas aceptada y extendida es la de Maslow, que establece cinco niveles

representandolos en una piramide escalonada de la forma siguiente:

AT T O-FRE AT T2 S T T I

L TTOYR. W PERTEINEITNCT S I

SEGGILITREIT» A T»
NMECESIIDATDES FISIQTCAS

Piramide de ™WIEa sloww

Figura 2. La tesis de Maslow.

Una caracteristica fundamental para la interpretacion de este esquema reside en que es
preciso tener satisfechas las necesidades del escalon inferior para que puedan surgir las del
siguiente. De esta manera se explican conductas aparentemente relacionadas con un nivel cuando
en realidad se estan intentando cubrir las de niveles inferiores. Esta escala es por tanto ascendente
en su desarrollo, y determina el predominio de la necesidad inferior sobre la superior, que
implica mayores dificultades de satisfaccion cuando se trata de niveles superiores.

Dimensidn 2: Motivacion intrinseca.

“... es la inclinacion innata de comprometer los intereses propios y ejercitar las
capacidades personales para, de esta forma, buscar y dominar los desafios maximos (Deci
y Ryan, 1985).

La motivacion intrinseca emerge de manera espontanea de las necesidades
psicoldgicas organicas, la curiosidad personal y los empefios innatos por crecer. Puesto que
las personas presentan necesidades psicoldgicas organicas innatas, cuentan con los medios
para experimentar satisfacciones espontaneas inherente, al comprometerse en actividades

interesantes”. (Hagemann, 2002)
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Los motivadores intrinsecos deben ser particularmente importantes en la fase inicial de
la formulacion del problema, de la generacion de ideas propias acerca del trabajo a realizar,
mientras que la extrinseca ayuda en la fase de produccidn, cuando el producto necesita ser
desarrollado en todos sus detalles. Asi, estos tipos de motivacion son interactivos, pueden
funcionar juntos, mas que en oposicion. Lo que hacen las personas altamente creativas es
encontrar un camino en el que puedan ser retribuidos y compensados por hacer lo que les agrada.

Estos tipos de motivacion son interactivos, puesto que la motivacion intrinseca es
importante en la fase inicial de la formulacion del problema y mientras que la extrinseca ayuda en
la fase de produccién, cuando el producto necesita ser desarrollado en todos sus detalles.

La motivacién intrinseca refiere a aquella que se realiza por interés o por el placer de
realizarla (Olivero 2006). La funcidn de este tipo de motivacion es la de impulsar al ser
humano a mejorar y dominar su entorno. Esta nos sirve para conseguir metas mas dificiles,
pues son necesidades psicoldgicas”.

Thomas Tymon (2002), sefiala que se descubrieron que resulta util referirnos a estas
cargas emocionales, o sentimientos, en términos de “sentir que tiene sentido”, “sentir que

podemos elegir”, etc. La siguiente figura muestra una manera de agrupar esas cuatro

recompensas intrinsecas.

OPORTINID AD LOGRO
Fecompensa Fecom pensas
ACTIVID ADES PUEDO ELEGIR 50Y COMPE TEHNTE
de latarea
PROPOSITO
L& latarea TIEME SEHTIDO PROGRESO

Figura 3. Las recompensas intrinsecas.
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Se reconoce tres tipos de motivacion intrinseca y tres tipos de motivacion extrinseca,
los cuales se distribuyen asi:

Motivacion Intrinseca a la constancia de las acciones para una buena técnica

Motivacion Intrinseca a la progresion del aprendizaje.

Motivacién Intrinseca a la estimulacion y el placer por la victoria.

Motivacion Extrinseca por las regulaciones externas de acedo al nivel de entrenamiento.

Motivacién Extrinseca a la adquisicion y beneficios de la salud.

Motivacion Extrinseca por la identificacion el redoble de los refuerzos.

Dimension 3: Motivacion extrinseca.

“... surge a partir de incentivos y consecuencias ambientales. Siempre que actuamos
para obtener un mayor grado académico, ganar un trofeo terminar algo antes de un plazo,
nuestra conducta es extrinsecamente motivada (es decir la motivacion debe su origen a
sucesos presentes en el ambiente.” Hagemann, 2002.

El estudio de la motivacidn extrinseca gira en torno a los tres conceptos centrales de
incentivo, reforzadores y castigos, basado en un lenguaje y la perspectiva del condicionamiento
operante. El termino condicionamiento operante se refiere al proceso mediante el cual una
persona aprende la forma de operar de manera efectiva dentro del ambiente.

Para explicar la manera en que los incentivos y consecuencias motivan el

comportamiento, los defensores del condicionamiento operante (Baldiwn y Balwin, 1986)

SR C

En este modelo de tres términos, S, R y C representan sefiales de situacion (esto es,
incentivos), respuesta conductual y consecuencia, respectivamente. Los dos puntos entre S
y R muestran que la sefal situacional establece la ocasidn para (pero no causa) la respuesta
de la conducta. La flecha entre R y C muestran que la respuesta conductual causa una

consecuencia.
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Incentivos: considerada como sucesos que preceden a la conducta (es decir, S: R) v,
que al hacerlo crean en la persona una expectativa de estan por llegar consecuencias
reforzantes o punitivas o desagradables.

Los incentivos no causan una conducta. Los incentivos difieren de las consecuencias
en: 1) cuando ocurre y 2) como motivan el comportamiento. Las consecuencias van
después del comportamiento.

Un reforzador negativo: cualquier acontecimiento ambiental que cuando se elimina,
aumenta la probabilidad de que el comportamiento que quito dicho suceso ocurra en el
futuro.

Un castigo negativo: cualquier suceso ambiental que cuando esta presente, disminuye
la probabilidad de que el comportamiento que produjo este acontecimiento se presente en
el futuro.

Tipos de motivacion extrinseca:

Regulacion externa: Es el prototipo de la motivacion extrinseca no autodeterminada.
Un estudiante, por ejemplo, comienza a estudiar sélo cuando esta cerca un examen o
empieza a escribir un apunte final nada mas cuando se aproxima el vencimiento del plazo.

Regulacion introyectada: En la que implica considerar, pero no aceptar a cabalidad,
las reglas o exigencias de otra persona para pensar, sentir 0 comportarse de una forma
particular.

Regulacion identificada: Representa la motivacion extrinseca en su mayoria
interiorizada. La persona acepta de manera voluntaria los méritos y la utilidad de una
creencia o conducta, pues dicha forma de pensar o comportarse la concibe el yo como

importante o Util.



39

2.2.3 Desempefio docente.
2.2.3.1 Conceptualizacion.

Miranda y Ragni (2007) La evaluacion del desempefio docente, es una herramienta
fundamental para gestionar la calidad docente. Pero es mas que eso, también cumple
importantes funciones, en el contexto de la politica de gestion de cada organizacion,
posibilita establecer planificaciones, basados en el rendimiento, facilita el disefio de un
sistema de promocidn profesional, permite detectar necesidades de formacién o capacitacion
no adquiridas y estimular las relaciones humanas dentro de la organizacion, aportando a la
formacion de una cultura cooperativa de orientacion hacia el alumno y mejora continua.

Valdés (2004) manifiesta que la evaluacion del desempefio profesional del docente es
un proceso sistémico de la obtencidn de datos validas y fiables con el objetivo de
comprobar y valorar el efecto educativo que producen en los alumnos el despliegue de sus
capacidades pedagdgicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y por ende la
naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas y
representante de las instituciones de la comunidad.

El docente es un profesional que debe poseer dominio de un saber especifico y
complejo (la pedagdgica), que comprende los procesos en que esta inserto, que decide con
niveles de autonomia sobre contenidos, métodos y técnica de ensefianza-aprendizaje de
acuerdo a la heterogeneidad de los alumnos, organizando contextos de aprendizaje,
interviniendo de distintas maneras para favorecer procesos de construccion de
conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno de sus alumnos.

Los docentes son profesionales expertos en procesos de ensefianza y aprendizaje.
Esta perspectiva profesional, supone concebir a los docenes como actores sociales de
cambio, como intelectuales transformadores y no s6lo como ejecutores eficaces que
conocen su materia y que poseen herramientas profesionales adecuados para cumplir con

cualquier objetivo que sea sugerido o impuesto desde el sistema.
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Acufiando otros conceptos tenemos:

Piaget (2002) expresa que: EI desempefio del docente debe basarse en la
comunicacion, elaboracion y construccion del conocimiento, este debe de ser capaz de
guiar a los estudiantes en las actitudes ambiguas como las tareas. solucién de problemas,
descubrimientos de formacion de conceptos, etc. Y mas aln ser capaz de establecer con los
estudiantes las conversaciones de aprendizaje transformador.

Marcelo (2006) dice que: ElI maestro debe promover en los alumnos una identidad
propia, con capacidad de aprender, ser responsable y de emprender creando un aprendizaje
autorregulado, generando en los alumnos un estilo propio de implicarse en la opcion de
tareas, planteando sus propias estrategias para evaluar el grado de cumplimiento de metas
entonces podemos decir que el desempefio del docente debe ser sobre todo un guia cuyas
destrezas estan mas enfocadas hacia el estimulo del aprendizaje.

Wikileging.com (s/a) establece que: Hoy el docente no es quien ensefia, sino quien
facilita, promueve, guia y orienta en el aprendizaje del dicente. Quien tiene la
responsabilidad de ensefiar debe tener una notable capacidad de comunicacion, no solo
desde el punto de vista oral sino tambien desde el punto de la escritura, la no verbal, la
gestual e incluso el propio dominio de técnicas de comunicacion corno por ejemplo las
audiovisuales, todo esto es adoptado para las necesidades y condiciones de sus pupilos.
Crear las condiciones para facilitar los procesos contenidos ademas debe de acompafar y
dirigir al que aprende estos son elementos que adquieren una relevancia notada si
comparamos las intervenciones didacticas que se les demandan hoy ademas son las que
utilizaban nuestros maestros en el pesado.

Rolf (2006) expresa que el actual profesional exige competencias metodologicas que
para quienes aprenden ofrecen maltiples accesos a los temas de ensefianza especialmente

bajo la perspectiva de que se entienda las informaciones recibidas, ellas mismas
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estructuren sus conocimientos y las integren a las redes neuronales de su cerebro. Como lo
demuestran los estudios empiricos, quienes aprenden suelen tomar a sus maestras corno
ejemplo especialmente en cuanto al uso de métodos. El uso demostrativo de estrategias de
planificacion y estructuracion de las metas puede ser Util para que los estudiantes
organicen mejor a procesos de aprendizaje.

Brophy (1986) establece que: EI desempefio en el rol del docente debe tener un gran
dominio de la meterla (4mbito cientifico), dominio en las teorias de ensefianza (Ambito
pedagogico), deben estar al dia de los resultados y hallazgos de las investigaciones.
También necesita tener diferentes expectativas a fin de contar con marcos de referencia
teorias, que necesitan fundamentar su practica a partir de la reflexion cotidiana sobre su
tarea y la dinamica institucional.

Wgolfolk (1999) expresa que ‘El maestro tienen muchas facetas que lo hacen eficaz,
aunque la principal es de llegar a todos los nifios sin importar lo que cueste. Los buenos maestros
modifican el programa y la instruccion para que los nifios de todos los niveles tengan éxito
y para fomentar un ambiente de aprendizaje que aumente la autoestima de sus estudiantes.
En el mundo actual el maestro es un profesional critico y para cumplir su funcién debe de
realizar un esfuerzo continuo de crecimiento y de desarrollo profesional, ya que debe esforzarse

para adquirir nuevas ideas y habilidades es un elemento valioso en cualquier salén de clases.
2.2.3.2 ¢Que debe saber el buen docente?

Hernandez (2000) afirma que: El docente debe conocer el contenido de su ensefianza
y el modo como ese contenido puede tener sentido para el estudiante; el docente debe
saber hablar en un lenguaje comprensible y promover el didlogo con los estudiantes (se
debe saber comunicar y generar comunicacion): el docente debe ponerse de manifiesto
como quien se pone frente a los alumnos para mostrar y entregar lo que tiene y quiere el
docente debe plantear y obedecer unas reglas de juego claras en su relacion con los

estudiantes y estar dispuesto a discutir esas reglas.
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Es de sentido comun afirmar que un buen docente debe tener conocimientos sobre las
disciplinas académicas en torno a las que debe lograr que los estudiantes constituyan sus
aprendizajes, solidos conocimientos pedagogicos que le permitan lograr dichos aprendizajes,

asi como el respeto de las caracteristicas generales e individuales de cada estudiante.
2.2.3.3 ¢CoOmo debe actuar el buen docente?

La gama de tareas del docente incluye la planificacion de sus actividades de ensefianza -
aprendizaje, teniendo presente las caracteristicas de los destinatarios de la educacion, las
del entorno en que viven y las de la sociedad que deberan enfrentar. También incluye la
capacidad para establecer ambientes de aprendizaje que facilita la participacion e interaccion
entre estudiantes y profesores, la creacion de herramientas de evaluacién apropiadas que le
permitan por una parte detectar has dificultades de sus estudiantes y, por otra parte, evaluar
el efecto de su propia estrategia de trabajo.

Finalmente incluye formar parte constructiva de entorno en el que trabaja, compartir
y aprender de y con sus colegas y relacionarse con los padres de familia y otros miembros
de la comunidad circundante. Es todo esto lo que hace que la respuesta a esta pregunta
resulte mas compleja en tanto que la actuacion profesional del docente se realiza en
diversos ambitos y con diversos sujetos.

En el &mbito del aula, su buen desempefio tiene que ver tanto con el disefio cuidadoso, la
conduccidn responsable y la educacion profunda de los procesos de aprendizaje; asi como
con la relacion comunicativa y afectiva que establece con todas y cada uno de sus estudiantes.

Con relacion a sus colegas, se espera una actuacion de colaboracién, de apoyo mutuo
y corresponsabilidad tanto respecto a la diversificacion del curriculo como a la
organizacion y marcha del centro educativo.

Respecto a los padres de familia, se espera su conocimiento, apertura, comunicacion

y colaboracion profesional.
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Respecto a la sociedad que le ha otorgado la responsabilidad de educar. se espera su
comportamiento ético y ejemplar, con relacion a las nuevas generaciones y una funcion del
ideal de saciedad que se espera contribuya a realizar.

Respecto a si mismo, se espera gque al buen docente esta permanentemente buscando
los mejores medios para crecer profesional y humanamente.

Finalmente, el aspecto que consideramos mas importante y que la sociedad entera
espera que se de en todos los ambitos sefialados anteriormente: se espera un

comportamiento moralmente recto y ejemplar.
2.2.3.4 ¢Qué resultados debe tener un buen docente en su desempefio profesional?

En cada &mbito de su quehacer profesional se esperan resultados. El aprendizaje y
el crecimiento personal y afectivo de sus estudiantes, es el principal. Pero también se
espera que sus colegas se sientan apoyados y consideren que su colaboracion sea responsable
y eficaz, respecto a la tarea colectiva e institucional, se espera asi mismo, que los padres de
familia se sientan satisfechos con la calidad de su servicio y con su compromiso
profesional. Toda la sociedad espera tener pruebas de la busqueda de su excelencia
personal y ética y de su crecimiento profesional, los docentes deben de pasar de una mirada
centrada en los procesos, que empiece a fijarse crecientemente en los resultados. Nuestros
nifos tienen que aprender mas y mejor. Nuestros colegios tienen que orientar su quehacer
al aprendizaje. Necesitamos promover una cultura de la excelencia, con mas exigencia, con
MAs rigor con expectativas mas altas sobre nuestros estudiantes y sobre sus logros.

Por eso estamos induciendo a todas las comunidades escolares a fijarse metas sobre
asistencia, repitencia, abandono, aprendizajes insuficientes, mejoramiento de los
resultados, especialmente en comunicacion y matematicas, por ello, y tomando como punto
de partido todo lo anteriormente planteado como intento de sintesis y definicion de lo que
implica un buen desempefio docente, sefialamos rasgos caracteristicos que muchos de

nuestros maestros deben desarrollar CCEC (2010):
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Ser formador nato de trabajo en equipo colaborativamente, con un compromiso ético

social coherente con la axiologia de su institucion.

Ser buen comunicador, claro y preciso

Ser un lider pedagdgico, critico, investigador e innovador que impulsa a los

estudiantes hacia 6ptimos aprendizajes.

Respetar la individualidad de sus estudiantes y adecuarse a sus estilos de aprendizaje.

Aplicar estrategias metodologicas multiples para conseguir éptimos aprendizajes, de

acuerdo a procesos y resultados.

Proactivo, emprendedor, abierto al cambio, en pos de clases efectivas, consiguiendo

aprendizajes significativos.

Sentir avidez por aprender y ensefiar, fortaleciendo su desarrollo profesional.

Valorar el medio que le rodea y aprovecharlo para estimular el aprendizaje.

Poseer alto sentido de responsabildiad, al asumir cualquier tarea encomendada o

realizar las propias.

Culto y competente en su especialidad, que promueve innovaciones, investigacion,

planificacion, organizacion, registro, administracion de tareas y su autoevaluacion.

Cardo (2010) por su parte manifiesta que siendo la docencia una profesion de
multiples decisiones plantea que dicha evaluacion permite al docente desarrollar:

Capacidades de intereses, con el obro, de conocimiento del afio y de comunicacion

eficaz con otras diferentes a través de diversos medios

Conocimientos disciplinares, didacticos y pedagogicos, asi como capacidades de

articulacion entre estos deslices.

Caracteristicas individuales, de sustento o refuerzo de capacidades profesionales esenciales.

Capacidad para desenvolverse en escenarios pedagdgicos, de gestion y politico educativo.

Capacidad para desenvolverse en el escenario del aula, la escuela y la comunidad.
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2.2.3.5 Indicadores del desempefio docente.

Entre ellos tenemos:

Logros de aprendizaje:

Informa a los estudiantes los aprendizajes que se espera lograr al concluir la sesion.
Ejecuta la sesion teniendo en cuenta las capacidades, actitudes y conocimientos

previstos en el plan.

Contenido del &rea curricular:

Demuestra dominio del tema durante la sesion

Desarrolla el tema de la sesion o clase con claridad y precision
Presenta los contenidos en forma coherente y dosificada

Maneja contenidos actualizados en funcion de las caracteristicas de los estudiantes.

Estrategias metodologicas en el desarrollo de la clase:

Aplica estrategias para recoger conocimientos y experiencias previas de los estudiantes.

Utiliza un lenguaje claro y comprensible para comunicarse con sus estudiantes.

Desarrolla las actividades de aprendizaje en forma amena e interesante, manteniendo
la atencion y motivacion de sus estudiantes durante la clase.

Organiza el trabajo en funcién de las caracteristicas de los estudiantes.

Propicia la participacion de los estudiantes a nivel individual y grupal.

Ejecuta estrategias y procedimientos para promover procesos de aprendizaje:
observar, descubrir, inferir, investigar, experimentar, analizar y sintetizar.

Formula preguntas que son interesantes e imponentes en el tema de la sesion.

Aplica estrategias para consolidar los aprendizajes desarrollados en la clase.

Propicia acciones para transferir aprendizajes logrados a nuevas situaciones.

Desarrolla acciones de retroalimentacion de los aprendizajes previstos.



Clima para el aprendizaje:

Demuestra las expectativas e interés respecto al aprendizaje de sus estudiantes.
Brinda un trato amable y afectuoso a sus estudiantes

Apoya a los estudiantes que muestren dificultad en sus aprendizajes. (Individualizada)
Ejecuta con atencion e interés las opiniones y apreciaciones de sus estudiantes.
Respete las opiniones y puntos de vista de sus estudiantes.

Propicia condiciones de integracion, confianza y respeto en el aula

Materiales educativos
Utiliza adecuadamente recursos bibliogréaficos, manipulativos, digitales, visuales y

auditivos para alcanzar los aprendizajes previstos.

Los recursos y materiales educativos son adecuados a las caracteristicas del

estudiante y su contexto.

Evaluacion de los aprendizajes

Comunica oportunamente con claridad los criterios de evaluacion

Utiliza instrumentos de evaluacion previstos en el plan de sesion de aprendizaje

Aplica instrumentos que permiten verificar avances y dificultades estudiantiles

Promueve la participacion de los estudiantes en la evaluacion de sus aprendizajes

Realiza evaluaciones durante los distintos momentos de clase o sesion de aprendizaje

Existen otros indicadores o rasgos del desempefio docente, estas son de cuatro
dimensiones:

Planificacion. Es la preparacion para el aprendizaje ensefianza y organizaciones
capacidades, destrezas y habilidades en inicio del aprendizaje del estudiante.

Ejecucion. Es la creacion de un ambiente propicio para el aprendizaje de los
estudiantes, manifestando un clima apropiado, coherente, tolerante, democratico y

respetuoso con los estudiantes a su cargo.
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Aprendizaje — ensefianza. Es el momento propiamente de trabajo en el aula ejecutando
toda la metodologia a emplear en el proceso aprendizaje - ensefianza de los estudiantes.
Evaluacion. Es la verificacion del profesionalismo docente mediante la observacion

evidente de los resultados propuestos en los estudiantes.

Mateo (1996) entre los instrumentos més utilizados e idoneos, se tiene a los
cuestionarios. entrevistas, observacion e informes de autoevaluacion.

Tejedor (1996) reconoce que el criterio de referencia de los estudiantes no debe de
ser el unico, pero es el més utilizado. Al existir numerosas aportaciones a los cuéles son los
agentes de evaluacion del proceso, al igual que Garcia y Congosto (2000), consideran
corno principales agentes, a los estudiantes, colegas y al propio profesor.

Otros estudios han obtenido diferentes dimensiones mediante el analisis factorial de
las puntuaciones en un determinado cuestionario.

Para Doyle (1975) algunas dimensiones son mas consistentes que otras, pero en
general se pueden considerar dos nucleos fundamentales:

Competencia y destrezas docentes, que incluyen las siguientes dimensiones:

Estructura, organizacion de los contenidos, coherencia y claridad de la exposicion

Destrezas docentes del profesor y relevancia de los contenidos

Actitud del profesor, incluyendo:

Actitudes del profesor hacia el estudiante, individual y hacia el grupo

Estimulacion del alumno

Dificultad, exigencia y justicia en la evaluacion del rendimiento

Abalde y otros (1995) consideran las siguientes dimensiones:

Relacidn de interaccidn con los estudiantes

Metodologia didactica

Evaluacion
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Mateo y Otros (1995) sefialan que los instrumentos para proceder a la evaluacion del
profesorado obedecen a la necesidad de evaluar una serie de competencias, destrezas,
actitudes, entre ellas:

Conocimiento de la materia.

Competencias interaccionales.

Competencias de evaluacion.

Profesionalidad.

Otros deberes con la institucion y la comunidad.

2.2.3.6 Criterios para evaluar el desempefio docente.

Los criterios o el criterio que la direccidn escoja para evaluar el desempefio del
docente, tendran ciertas influencias sobre lo que hagan. De acuerdo a tres grupos, que
deben ser tomados en cuenta:

Los resultados de las tareas.

Si lo que cuenta es el fin, en lugar de los medios, la direccion debera evaluar los
resultados de las tareas del docente.

Comportamiento.

En la mayoria de los casos, es dificil identificar resultados especificos que podrian
ser atribuidos directamente a las acciones de un docente: Pero, aun asi, la direccion evalta
el comportamiento sobre la base de su desempefio, incluyendo la rapidez en que realiza sus
labores, estilo de liderazgo y comportamientos pertinentes de su labor, entre otras.

Caracteristicas.

El conjunto mas débil de criterio el cual no obstante es ampliamente utilizado por los
directivos, es el de las caracteristicas individuales.

Caracteristica como tener una buena actitud o poseer una experiencia, podrian estar o no,
correlacionadas con los resultados positivos de la tarea; pero, aun asi, las organizaciones

utilizan dichas caracteristicas como criterios para evaluar el nivel de desempefio.
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2.2.3.7 Proposito de la evaluacion del desempefio docente.

La evaluacion es una fase indispensable y un aspecto basico en el proceso
institucional. Como toda conducta humana demanda una valoracion, de igual modo se hace
necesario evaluar los logros de los propositos que se persiguen:

Cuando en un puesto en particular se seleccione, o0 se contrate a un docente, este
tiene derecho a saber de tiempo en tiempo como va su rendimiento en el trabajo, de
acuerdo con las tareas de ejecucion.

La evaluacion del desempefio docente se utiliza para distintos propésitos en las
organizaciones.

La direccion muchas veces usa las evaluaciones para tomar decisiones de recursos
humanos generales.

Las evaluaciones inciden en la toma de decisiones tan relevantes como los ascensos,
transferencias y los despidos.

Las evaluaciones encaminan en la identificacion de necesidades de capacitacion y
desarrollo sefialan a su vez las habilidades del empleado y las actitudes que son inadecuadas,
para los cual se pueden crear programas con los cuales se realizan tales actitudes.

Las evaluaciones de desempefio docente pueden ser usadas como criterios contra los
cuales pueden ser validados los programas de seleccion y desarrollo. Los nuevos docentes
que se desempefian deficientemente pueden ser identificados por medio de la evaluacion de
desempefio.

Otro de los propdsitos que cumplen las evaluaciones de desempefio, es el de promocionar
retroalimentacion a los docentes, de cdmo percibe la organizacion su desempefio,
utilizdndolo como base para distribuir las recompensas, las decisiones de quien o quienes
deben percibir los aumentos salariales y otras compensaciones, los cuales son

determinados en la mayoria de los casos como resultado de la evaluacién del desempefio.
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2.2.3.8 Procedimientos de evaluacion del desempefio docente.

Existen muchos procedimientos para evaluar el desempefio docente, es preciso
conocer algunos:

La observacion de clases: El uso de este procedimiento parte de la premisa de que
observar al docente en accion es la mejor forma de reunir informacion acerca de su
efectividad. Aporta evidencias muy dificiles de conseguir de otra forma, como son el clima
en el aula, la naturaleza y calidad de las interacciones alumnos docente, los procesos de
aprendizaje conducidos por el docente y el funcionamiento general de la clase.

La autoevaluacion: Este procedimiento permitiria lograr, en la evaluacion del
desempefio docente, algunos objetivos importantes como estimular su capacidad de
autoanalisis y autocritica, asi como su potencial de autodesarrollo, incrementar su nivel de
profesionalidad promover una cultura innovadora en términos generales, se trata de un
proceso en que el profesor efectla juicios acerca de la adecuacion y de la efectividad de su
propia actividad, con el objeto prioritario de establecer objetivos de mejora. En la
autoevaluacion, el propio docente debe seleccionar, recoger, interpretar y juzgar, la
informacion referida a su propia practica. Es el mismo que establece los criterios y fija los
estandares para juzgar la adecuacion de sus conocimientos, habilidades y efectividad
respecto de su actividad docente.

Pruebas de conocimientos: Consiste en sefialar algunas caracteristicas que debieran
tener, para que tengan real valor en la evaluacion del desempefio docente: Deban retomar
experiencias en las cuales se ve inmerso cotidianamente el docente. Por ejemplo, plantear
una serie de preguntas para que el docente seleccione la estrategia que considere mas
adecuada; valore las respuestas dadas por un estudiante a una evaluacién, decide un curso
de accidn anta una situacion de aula; aborde una situacion problema desde su saber

disciplinar entre otras.
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El portafolio o carpeta didactica: El portafolio no es sino una simple coleccion de
informaciones acerca de la practica del docente. Sus contenidos pueden ser tan variados
como fotografias de la vida de la escuela, notas escritas de los padres dirigidas al docente,
etc., pudiendo llegar a contener informacion no relevante al desempefio del docente o a los
planes y objetivos del centro.

La opinion de los padres: Parece obvio que una buena relacion entre padres y
profesores y una comunicacion efectiva entre el hogar y la escuela tiene consecuencias
importantes en la calidad de la educacion. Potenciar la participacion de los padres en los
procesos de evaluacion del desempefio docente, permitiria analizar la perspectiva y
conocer puntos de vista y aspectos imposibles de obtener mediante otras fuentes acerca de
la interaccion entre el docente con los estudiantes y con las familias, de cémo responde a
las necesidades de los estudiantes, de la pertinencia de los retos y trabajos se asigna a los
estudiantes especialmente los que encomienda para hacer en casa, etc.

La opinion de los estudiantes: Uno de los argumentos de mayor peso para justificar
su inclusion en la evaluacion del desempefio docente tiene que ver con el hecho que ellos
sean los consumidores principales de los servicios educativos del docente. Por ello se
encuentran en una posicion privilegiada para proporcionar informacion acerca de la
efectividad de la docencia son los Unicos que tienen informacion directa del tipo naturaleza
y calidad de las practicas docentes que se realizan en el aula.

Coevaluacion o evaluacion de los pares: Dada la naturaleza colaborativa de la
ensefianza y de la educacidn contemporanea, seria absurdo imaginar un proceso de
evaluacion que ignorara a los pares como fuente vital para la retroalimentacion de la
mejora de la calidad de la actividad docente. La evaluacidn por pares expresada de forma
colectiva constituye, sin duda una férmula extraordinaria de desarrollo profesional y de

refuerzo positivo para los docentes.
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La informacion que los pares aporten debe focalizarse, fundamentalmente, en
descripciones factuales respecto de la actuacion docente de la persona en evaluacién. Para
ello es importante invitar como proveedores de datos Unicamente a aquellos pares que
tengan conocimiento directo de la actividad del profesor a evaluar.

El rendimiento en el aprendizaje de los estudiantes: Si partimos de que el propdsito
directo de la ensefianza es el aprendizaje, incluir el rendimiento de los estudiantes como
una fuente en los procesos de evaluacion del profesorado parece razonable, sin embargo,
vincular directamente el aprendizaje de los estudiantes con la tarea del docente no es una

idea totalmente aceptada y exitosa, desde el punto de vista de las experiencias realizadas.
2.2.3.9 Funciones de la evaluacion del desempefio docente.

Cardé (2010) manifiesta que las funciones son:

Funcion diagndstica: la evaluacion del desempefio del maestro debe hacerse en un tiempo
determinado y establecerse en sintesis sus principales aciertos y desaciertos. De tal modo
que le sirva de guia a los directivos y también a los docentes para la derivacion de acciones de
capacitacion y superacion, que le puedan coadyuvar en la erradicacion de sus imperfecciones.

Funcion instructiva: el proceso de evaluacion en si mismo debe generar una sintesis
de los indicadores del desempefio del maestro por lo cual, los actores involucrados en tal
proceso se instruyen, aprenden del mismo y a la vez incorporan una nueva experiencia de
aprendizaje laboral.

Funcion educativa: existe una estrecha relacion entre los resultados de la evaluacion
docente, las motivaciones y actitudes de los maestros. A partir de que el maestro sepa con
certeza como es percibido su trabajo por los padres, compafieros, estudiantes y directivos,
con ello, puede trazarse una estrategia para eliminar las insuficiencias o debilidades

Funcion desarrolladora: Esta funcion se realiza siempre en cuando se desarrolle la

madurez del evaluado como resultado del proceso evaluativo.
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2.3 Definicién de términos basicos

Actitudes: Capacidad para desarrollar ciertos estados mentales que influencian los
procesos de toma de decisiones en lo relativo a acciones personales que requieren la
intervencion de determinados estados de animo (Real académica espafiola)

Aprendizaje: Es la asimilacion comprensiva y transformadora de contenidos
conceptuales, procedimentales y actitudinales que lleva a cabo el aprendiz en interaccion
permanente con su medio y para el dominio gradual de este.

Autoevaluacion: Entendida como un proceso de reflexion colectiva de todos los
integrantes de la comunidad educativa de la institucion con el objetivo de reconocer y
mejorar su calidad, teniendo en cuenta su mision y vision institucional, su realidad y las
caracteristicas de calidad propuestas por el Area de acreditacion del MED.

Autopercepcion: Es la imagen que cada individuo tiene de si mismo, reflejando sus
experiencias y modos en que estas experiencias se interpretan. Es la forma de percibir nuestras
ideas, emociones y deseos para formar o formular una opinion, en relacion a alguien o algo.

Calidad educativa: “Nivel optimo de formacion que deben alcanzar las personas para
enfrentar los retos del desarrollo humano, ejercer su ciudadania y continuar aprendiendo
toda la vida”. De acuerdo a la Ley General de Educacion N°© 28044.

Capacidades: Potencialidades inherentes a la persona y que ésta procura desarrollar a
lo largo de toda su vida. También suele identificarse las capacidades como
macrohabilidades o habilidades generales, talentos o condiciones especiales de la persona,
fundamentalmente de naturaleza mental, que le permiten tener un mejor desempefio o
actuacion en la vida cotidiana. Las capacidades estan asociadas a procesos cognitivos,
socio-afectivos y motores, que garantizan la formacion integral de la persona.

Capacitacion docente: Proceso orientado a ampliar y actualizar la formacién del

profesorado en forma permanente y continua en servicio.
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Coaching: Incluye las estructuras, proceso, herramientas de trabajo e instrumentos de
medicidn y grupos de personas, comprende también un estilo de liderazgo, una forma particular
de seleccionar gente o crear grupos de personas en desarrollo. A su vez ayuda a los
empleadores a mejorar sus destrezas de trabajo a través de elogios y retroalimentacion positiva,
basada en la observacion especifica. Es una conversacién que involucra al menos a dos
personas. El coaching ademas es una técnica de desarrollo o crecimiento personal que por
medio de sencillos ejercicios hace que entre otras cosas el individuo a quien se pretende
ayudar enfrente sus miedos, sentimientos de dolor, expresion, soledad, pesadez, resentimientos,
frustraciones y aprenda a tener confianza en si mismo y en los demas. Lo ayuda a disfrutar
de la alegria, vitalidad, curiosidad, determinacidn, motivacion y pasion por vivir.

Competencia: Es una caracteristica intrinseca de un individuo (por lo tanto, no es
directamente observable) que se manifiesta en su desempefio particular en contextos
determinados. En otras palabras, una persona demuestra que es competente a través de su
desempefio, cuando es capaz de resolver con éxito diferentes situaciones de forma flexible
y creativa. Presencia de conocimientos, habilidades y actitudes personales necesarias que
permiten desempefiar las tareas profesionales.

Conocimientos: Son el conjunto de concepciones, representaciones y significados. En
definitiva, no es el fin del proceso pedagdgico, es decir, no se pretende que el educando
acumule informacion y la aprenda de memoria, sino que la procese, las sepa utilizar y
aplicar como medio o herramienta para desarrollar capacidades. Precisamente a través de
éstas es evaluado el conocimiento.

Desempefio docente: Es un conjunto de acciones concretas, se entiende como el
cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por factores asociados al propio
docente, al estudiante y al entorno. Asimismo, el desempefio se ejerce en diferentes
campos o niveles: el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente del aula 'y

sobre el propio docente, mediante una accion reflexiva.
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Desempefios: Son actuaciones observables de la persona que pueden ser descritas y
evaluadas y que expresan su competencia. Proviene del inglés performance o perform y
tiene que ver con el logro de objetivos y la ejecucion de tareas asignadas. Se asume que la
manera de ejecutar dichas tareas revela la competencia base de la persona,

Docente: Persona encargada de conducir la actividad lectiva de investigacion y
proyeccion en la universidad.

Evaluacion de la docencia: Campo especializado de la evaluacion educativa en el
que se valoran las caracteristicas y el desempefio de los profesores, a través de distintos
métodos, con el fin de comprender mas profundamente la naturaleza, ejercicio y resultados
de la docencia con el fin de reprogramar las acciones.

Evaluacion: Proceso que permite valorar las caracteristicas de un producto, de una
situacién o fendmeno, asi como el desempefio de una persona, institucién o programa, por
referencias a estandares.

Evidencia de desempefio: Refiere el comportamiento por si mismo, y consiste en
descripciones sobre variables o condiciones cuyo estado permite inferir que el
comportamiento esperado fue logrado efectivamente, en donde los métodos de evaluacion
son integrales, incorporando simultaneamente un nimero de resultados de aprendizaje con
todos sus criterios de desempefio.

¢

Motivacion: “...lo que hace que un individuo actlie y se comporte de una determinada
manera”. “Combinacion de procesos intelectuales, fisiologicos y psicoldgicos que decide en
una situacién dada, con qué vigor se actda y en qué direccién se encauza la energia. Estimulo
relacionado con la voluntad y el interés. Sensacidn de animo para el logro de una meta.

Perfil profesional docente: Es asociado a una imagen de docencia deseable que se
constituye en un referente para quienes optan por la profesion, para sus formadores y para

quienes tienen la responsabilidad de tomar decisiones de politicas educativas.
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Capitulo I11. Hipdtesis y variables

3.1 Hipotesis
3.1.1 Hipdtesis general.

Existe relacion significativa entre coaching educativo y niveles de motivacion en el
desempefio docente de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de

Dammert, distrito de Miraflores, Lima, 2019.
3.1.2 Hipdtesis especificas.

Hi Existe relacion significativa entre coaching educativo y niveles de motivacion en el
desempefio de la dimension profesional de la Institucion Educativa Emblematica N°

6050 Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 2019.

H. Existe relacion significativa entre coaching educativo y niveles de motivacion en el
desempefio de la dimension personal de la Institucion Educativa Emblematica N°

6050 Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 2019.

Hs Existe relacion significativa entre coaching educativo y niveles de motivacion en el
desempefio de la dimension social de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050

Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 2019.
3.2 Variables
3.2.1 Variable independiente (Xu1).
Coaching educativo
3.2.2 Variable independiente (X2).
Niveles de motivacion
3.2.3 Variable dependiente (Y1).
Desempefio docente

3.3 Operacionalizacién de variables



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable independiente (X1): Coaching educativo
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Dimension Indicador item Escala Rango
D: Coaching I3 Participacion docente en la educacién Cuestionario 'V“'”‘”?O
cognitivo lo  Participacion estudiantil en la educacion 1: Nunca puggaje
I3 Participacion de PPFF en la educacién Del01 al 2: Casi Nunca (06)
ls Participacion directriz en la educacién 06 3: A Veces Méxi
Is Recursos de desarrollo para resultados 4: Casi Siempre aximo
ls Herramientas de trabajo especificas 5: Siempre plégg?e
Cuestionario Minimo
D, Coaching Iz Situaciones de conflicto 1 Nunca puntaje
instruccional ls Herramientas para la toma decisiones : - (05)
- Del07 al  2: Casi Nunca
lg  Acuerdos entre las partes en conflicto 11 3 A Veces
lio Orientadores que acttan sabiamente PR Méximo
S 4: Casi Siempre -
l11 Alza del rendimiento de los coachees e puntaje
5: Siempre
(25)
Ds Coaching entre li2 Actitud de cooperacion entre pares .
L Minimo
pares l13 Acto de aprender a aprender Cuestionario untaie
114 Desarrollo de conocimientos 1: Nunca p(og)J
I35 Cambios notables en sus actos Del12 al  2: Casi Nunca
lis Costumbres afectivas 20 3: A Veces ‘o
J PR Méaximo
117 Habitos de pensar 4: Casi Siempre untaie
l1g Capacidad de seguir creciendo 5: Siempre P (45)J
lio Aprendizaje por resultados académicos
l2o Aprendizaje por ser personas maduras
. Minimo puntaje 20
Rango total instrumento s punta) (20)
Méaximo puntaje (100)
Tabla 3
Operacionalizacion de la variable independiente (X2): Niveles de motivacion
Dimension Indicador item Escala Rango
D: Motivacién para |1 Curiosidad por aprender Cuestionario Minimo
el aprendizaje I2  Influencia de compafieros en mi organizacion 1: Nunca puntaje
I3 Ver alos demés estudiar para aprender . (08)
l2 Motivacion por el aprendizaje de lo dificil DelO1al  2: Casi Nunca
Is  Absolucién de preguntas hasta comprenderlo 08 3: A Veces Maximo
ls Animacion por aprender aplicativos informaticos 4: Casi Siempre puntaje
Iz Motivacion por aprender a utilizar TICs 5: Siempre 401
ls Interés por los servicios recibidos mediante TICs (40)
Minimo
L, ) . ) Cuestionario .
D, Motivacion lo Interés por la eficacia en clases mas que las notas puntaje
intrinseca lio Interés por conocer cosas aplicadas al trabajo L Nun_ca (06)
ln Exigencia y satisfaccion por superar expectativas ~ Del09al  2: Casi Nunca
112 Satisfaccion por aprender por si mismo 14 3: A Veces Maximo
l13 Estudio por motivacion y no por obligacién 4: Casi Siempre .
l.a Aprender para uno no para satisfacer a los demas 5: Siempre puntaje

(30)
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Dz Motivacién l1s Reparos en manifestar opiniones ante los demas Cuestionario Minimo
extrinseca lis Aprecio por la dedicacion al aprendizaje 1: Nunca puntaje
li7 Nivel de formacion . (06)
lie Gusto por la profesion que no se trabaje Del15al  2: Casi Nunca
lig Callar o hablar poco en trabajos o discusiones 20 3: A Veces Maximo
loo Disfrute de las clases 4: Casi Siempre .
. puntaje
5: Siempre
(30)
. Puntaje Minimo (20)
Rango total instrumento . L -
g Puntaje Maximo (100)
Tabla 4

Operacionalizacion de la variable dependiente (Y1): Niveles de Desempefio docente

Dimension Indicador Item Escala Rango
D1 Dimension l1  Dominio de la materia
profesional I Asignatura interesante
I3 Dominio del orden y disciplina en clase
la Expresion con claridad .
Is Preocupacion por el aprendizaje estudiantil Cuestionario Minimo
ls Evaluacion justa y adecuada 1: Nunca puntaje
Iz Participacion en clase de los estudiantes Del01al 2:Casi Nunca (15)
Is Planificacion de clases sin improvisacion 15 3: A Veces .
lo Uso de estrategias para el logro de aprendizaje 4: Casi Siempre Maximo
lio Fécil entendimiento de clases 5: Siempre puntaje
l11 Motivacion en clase (75)
l12 Uso de materiales educativos
l13 Formacion de valores en los estudiantes
l14 Entrega puntual de temas y actividades
l1s Construccion del aprendizaje
D2 Dimension lis Vocacion hacia la ensefianza o Minimo
personal li7 Satisfaccion y empefio al realizar clases Cuestionario puntaje
lis Justicia e imparcialidad con los estudiantes 1:Nunca (08)
lie Practica de valores en la institucion Del16al  2:Casi Nunca
lo Cumplimiento de horas de clase 23 3: A Veces Maximo
l1 Esfuerzo por mejorar el desempefio 4. Casi Siempre puntaje
I Buena relacion y comunicacion 5: Siempre (40)
I3 Compromiso y vocacidn de servicio
Ds Dimension social - I24 Fomento de actividades institucionales o Minimo
ls Promocion de mejora institucional Cuestionario puntaje
s Identificacion por la institucion 1:Nunca (07)
Iz Buen trato con los estudiantes Del24 al  2: Casi Nunca
ls Orientacion al estudiante ante problemas 30 3: A Veces Maximo
lg Promoci6n del respeto y cordialidad en aula 4: Casi Siempre puntaje
lzo Demostracion de trabajo, valores y virtudes 5: Siempre (35)
Rango total instrumento M!n|_mo puntaje (30)
Méximo puntaje (150)
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Capitulo 1V. Metodologia
4.1 Enfoque de investigacién

Para cumplir con los objetivos planteados al inicio de la investigacion se decidio
realizar el estudio bajo el enfoque cuantitativo, al respecto Herndndez, Fernandez y
Baptista (2014) coinciden que éste, se basa a la realizacion de procesos que son
secuenciales y se pueden probar; asimismo agregan que en este enfoque se basa al
seguimiento de pasos especificos que no pueden ser omitidos. Los estudios cuantitativos
parten de un problema que sera contrastada en una prueba de hip6tesis bajo un disefio de

investigacion, ademas de su medicion bajo tratamiento estadistico.
4.2 Tipo de investigacion

En base al enfoque de investigacion, se tipifica la investigacion dentro de los estudios
basicos, gracias al aporte de Tamayo (2010) podemaos definirla como bésica, teorica, o
dogmatica, ya que se inicia mediante un marco teérico, con la finalidad de establecer nuevas
teorias, o reforzar las ya existentes, aumentando los conocimientos cientificos de las

variables, siempre teniendo en cuenta que la problematica es un caso practico de la realidad.
4.3 Disefio de investigacion

El disefio empleado en esta investigacion fue el transeccional correlacional causal.
Segun Hernandez, et al (2014) definen que los disefios transeccionales correlacionales-
causales son disefios que: ““...describen relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o
variables en un momento determinado, ya sea en términos correlacionales, o en funcion de

la relacion causa-efecto” (p. 158).

Su diagrama es:
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Disefio Transeccional Correlacional — Causal

\EDA

X1 \
/ Y1
X2

Donde:

X1 = Variable independiente 1: (Coaching educativo).
Xz = Variable independiente 2: (Niveles de motivacion).
Y1 = Variable dependiente 1: (Desemperio docente).

4.4 Poblacion y muestra
4.1.1 Poblacién.

La poblacion estuvo conformada por 116 docentes de la Institucion Educativa
Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima.

4.1.2 Muestra.

Dado las caracteristicas de nuestra poblacion, se tomé a los 116 docentes, a esta
muestra se le denomina muestreo censal. Lopez (1998) opina que “la muestra censal es
aquella porcion que representa toda la poblacion” (p. 123).

Criterios de seleccion.

a) Criterios de inclusion:

Docentes de la IEE N° 6050 JAD, que al 2019 estén laborando en la institucion.
Docentes de la IEE N° 6050 JAD, seleccionados para la investigacion.
Docentes de la IEE N° 6050 JAD, que acepten participar en el estudio.

b) Criterios de exclusion:

Docentes de la IEE N° 6050 JAD, que al 2019 no laboren en la institucion.
Docentes de la IEE N° 6050 JAD, que conocen el contenido del cuestionario o han
participado del Estudio Piloto.

Docentes de la IEE N° 6050 JAD, que aun reuniendo los criterios de inclusion se nieguen a

participar.



45 Técnicas e instrumentos de recoleccién de informacion

45.1 Técnicas.

La técnica no es mas que la manera cémo se recolecto los datos, directamente en el
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lugar de los acontecimientos. Que, para nuestro caso, en las variables (Coaching educativo,

niveles de motivacion y desempefio docente) utilizamos la “encuesta” como principal

técnica de recoleccion de datos con enfoques cuantitativos, el cual se trasladd luego al uso

de un instrumento de medicién denominado “cuestionario”.

4.5.2 Instrumentos de recolecciéon de informacion.

El instrumento utilizado en las variables coaching educativo, niveles de motivacion y

desempefio docente, fue el cuestionario, las caracteristicas del instrumento se analizan en

su respectiva ficha técnica:

452.1
Ficha técnica:

Nombre:
Autor:
Ano:

Ambito:

Duracion:

Finalidad:

Descripcion:

Estructura:

Instrumento para la variable coaching educativo.

Cuestionario de coaching educativo

Jaime Fernando MALPICA LOZADA

2019

Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert del
distrito de Miraflores, Lima

20 minutos

Medir la percepcion sobre el coaching educativo

Consta de 20 items, tiene cinco alternativas de respuesta: Nunca (1); Casi
nunca (2); A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5). El encuestado solo
debe marcar una alternativa, si marca mas de una, invalida el item.

De acuerdo a la siguiente tabla:



Tabla 5

Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre coaching educativo
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Estructura del cuestionario

Dimensiones . Total Porcentaje
Items
Coaching cognitivo 1,2,3,4,5,6 6 30,00%
Coaching instruccional 7,8,9,10,11 5 25,00%
Coaching entre pares 12,13,14,15,16,17,18,19,20 9 45,00%
Total items 20 100,00%
Tabla 6
Niveles y rangos del cuestionario sobre coaching educativo
Niveles Deficiente Regular Bueno Eficiente
Coaching cognitivo 6-12 13-18 19-24 25-30
Coaching instruccional 5-10 11-15 16-20 21-25
Coaching entre pares 9-18 19 -27 28 — 36 3745
Coaching educativo 2040 41 -60 61-80 81-100

4522

Instrumento para la variable niveles de motivacion.

Ficha técnica:

Nombre:
Autor:
Afo:

Ambito:

Duracion:

Finalidad:

Cuestionario de niveles de motivacion

Jaime Fernando MALPICA LOZADA

2019

Institucion Educativa Emblemaética N° 6050 Juana Alarco de Dammert del

distrito de Miraflores, Lima
20 minutos

Medir la percepcion sobre los niveles de motivacién



Descripcién: Consta de 20 items, tiene cinco alternativas de respuesta: Nunca (1); Casi
nunca (2); A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5). El encuestado solo
debe marcar una alternativa, si marca mas de una, invalida el item.

Estructura:  De acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla 7

Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre niveles de motivacion
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Estructura del cuestionario

Dimensiones ftems Total Porcentaje
Motivacién para el aprendizaje 1,2,3,4,5,6,7,8 8 40,00%
Motivacion intrinseca 9,10,11,12,13,14 6 30,00%
Motivacion extrinseca 15,16,17,18,19,20 6 30, 00%

Total items 20 100,00%

Tabla 8

Niveles y rangos del cuestionario sobre niveles de motivacion

Niveles Deficiente Regular Bueno Eficiente
Motivacion para el aprendizaje 8-16 17-24 25-32 33-40
Motivacion intrinseca 6-12 13-18 19-24 25-30
Motivacion extrinseca 6-12 13-18 19-24 25-30
Motivacion 20-40 41 -60 61— 80 81 -100

4.5.2.3 Instrumento para la variable desempefio docente.
Ficha técnica:

Nombre: Cuestionario de desempefio docente
Autor: Jaime Fernando MALPICA LOZADA

Afo: 2019



Ambito: Institucién Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert del
distrito de Miraflores, Lima

Duracion: 30 minutos

Finalidad: Medir la percepcion sobre el desempefio docente

Descripcién: Consta de 30 items, tiene cinco alternativas de respuesta: Nunca (1); Casi
nunca (2); A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5). El encuestado solo
debe marcar una alternativa, si marca mas de una, invalida el item.

Estructura:  De acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla 9

Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre desempefio docente

Estructura del cuestionario

Dimensiones 3 Total Porcentaje
Items
Dimension profesional 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15 15 50,00%
Dimension personal 16,17,18,19,20,21,22,23 8 26,67%
Dimension social 24,25,26,27,28,29,30 7 23,33%
Total items 30 100,00%
Tabla 10

Niveles y rangos del cuestionario sobre desempefio docente

Niveles Deficiente Regular Bueno Eficiente
Dimension profesional 15-30 31-45 46 - 60 61-75
Dimension personal 8-16 17-24 25-32 33-40
Dimensidn social 7-14 15-21 2228 29-35

Desempefio docente 30-60 61-90 91-120 121 -150
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4.6 Tratamiento estadistico

Los analisis estadisticos y su procesamento se realizaron con el programa
computacional SPSS (Statistical Package for Social Sciencies) en su Gltima version
(Version N° 25); que es un instrumento desarrollado por la Universidad de Chicago, el
cual, en estos momentos es, el de mayor difusion y utilizacion entre los investigadores de

América Latina.

Asimismo, utilizamos para la sistematizacion de nuestros datos el paquete de
Microsoft Office, especificamente, Microsoft Excel, que es un programa integrado que
combina en un solo paquete una hoja de calculo, gréaficos y macros, bajo el sistema

operativo Windows.

Para el analisis de los datos se utilizéd dos modelos estadisticos, la estadistica
descriptiva como la estadistica inferencial. Las operaciones estadisticas a utilizar fueron las

siguientes:

4.6.1 Media aritmética (X).

Es una medida de tendencia central y a la vez es una medida descriptiva. Se
simboliza como “x”. Es la suma de todos los valores de una muestra dividida por el

numero de casos.
4.6.2 Desviacion estandar (Sx).

Es una medida de dispersion y se simboliza como “Sx”. Se define como la raiz
cuadrada de la media aritmética de la diferencia de las desviaciones elevadas al cuadrado
de cada uno de los puntajes respecto de la media aritmética. Es la raiz cuadrada de la

varianza.



66

4.6.3 Regresion maltiple (multivariables).

Un modelo de regresion que contiene mas de una variable se denomina Modelo de
Regresion Mdltiple. La variable dependiente o respuesta Y puede ser relacionada con k

variables independientes. La ecuacion que modeliza el comportamiento es la siguiente:

?=£§n+5lﬂl+3gatg-I—.-.+f§‘,..fc,i+s

Este modelo se podra representar de forma matricial de la siguiente manera:

y=XB+e

yj. 1 L mll b mlg 464 mlk

W2 1 owee gy ver zyp v Eop
j’: X_:

LYn -]- *rr Tl ETpr vt Tk

) £1

Bo €2
ﬁ: 2 £= *

| B | LEn

La obtencidn de los estimadores se realiz6 resolviendo el sistema lineal de

ecuaciones.



67

Bondad de ajuste de los datos al modelo de regresion lineal maltiple:

Al igual que en el caso anterior fue necesario efectuar una comprobacion de la

bondad de ajuste mediante un test ANOVA.

Causa de la Suma de Grados de libertad ~ Cuadrado de la F.
Variacion Cuadrados media
Regresion S8g k CMp CMp [ CMg
Error o residual 58k n-p CMg
Total S n-1
Donde:
k = Numero de variables.
n = NuUmero de datos.
p = NUmero de grupos.

Siendo estas las expresiones para el calculo de las sumas de cuadrados:

= i—1 i—1
Swo= Dout - =Yy = = Var) (- )
SSy = yy-FXy=Y é,
i : 2
(=)
98y = FXy- — Syy — Sk

n

Con el valor Ft critico (valor de significacion a, k, y n-p grados de libertad) correspondiente,
se compara con Fo calculado, para determinar la bondad del ajuste. Concluyendo que: Si

Fo< Ft, el modelo es apropiado, Si Fo > Ft, el modelo utilizado no es apropiado.
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Capitulo V. Resultados
5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos
5.1.1 Validez de los instrumentos.

La validez de los instrumentos se realiz6 mediante juicio de expertos, considerada
como validez de contenido, para ello fue necesaria la consulta a profesionales con Grados

de Doctor en Educacion, ellos emitieron un porcentaje y declararon su aplicabilidad.

Tabla 11

Validez de contenido por juicio de expertos de los instrumentos

Expertos Coaching Nivelesde  Desempefio Opinién
P educativo motivacion docente P
Dra. Irma REYES BLACIDO 95,00% 95,00% 95,00% Aplicable
Dr. Pedro Alfonso VALLEJO QUISPE 95,00% 95,00% 95,00% Aplicable
Dr. Jorge Luis JAIME CARDENAS 95,00% 95,00% 95,00% Aplicable
Promedio de validez 95,00% 95,00% 95,00% Aplicable

En la tabla 11, sobre la validez de contenido de los instrumentos, para las variables:
Coaching educativo, niveles de motivacién y desempefio docente, se sefiala que tienen

Excelente validez y por lo tanto son aplicables.

Tabla 12

Valores de los niveles de validez

Valores Niveles de validez
91 - 100 Excelente
81-90 Muy bueno
71-80 Bueno
61-70 Regular
51-60 Malo

Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p,76). Tesis “Influencia de la ensefianza directa en el mejoramiento de la gestion de alianzas
estratégicas de los encuestados de Ciencias de la Educacion”. UNSCH.
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5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos.

El calculo de la confiabilidad por el método de consistencia interna, partio de la
premisa de que, si el test tiene preguntas con varias alternativas de respuesta, se debe
utilizar el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach. Para ello se aplico el

instrumento a una muestra piloto de 10 sujetos, como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 13

Nivel de confiabilidad de los instrumentos, segun el método de consistencia interna

Encuesta N° de items N° de casos Alfa de Cronbach
Coaching educativo 20 10 0,879
Niveles de motivacion 20 10 0,926
Desempefio docente 30 10 0,914

Como se aprecia en la tabla 13, segun el SPSS, el coeficiente Alfa de Cronbach para
el instrumento de las variables: Coaching educativo, niveles de motivacion y desempefio
docente, obtuvieron un valor de fiabilidad de 0,879, 0,926 y 0,914 respectivamente, como
éstas se acercan a 1 se demuestra que los instrumentos tienen una: Excelente confiabilidad,

tal como se observa en la tabla siguiente:

Tabla 14

Valores de los niveles de confiabilidad

Valores Nivel de confiabilidad
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 20,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1,0 Confiabilidad perfecta

Fuente: Hernandez y otros (2014). Metodologia de la investigacion cientifica. 6% ed. México DF, México: McGraw Hill., p. 208.



5.2 Presentaciony analisis de los resultados

5.2.1 Nivel descriptivo.

5.2.1.1 Variable independiente 1: Coaching educativo.

Tabla 15

Variable independiente 1: Coaching educativo
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Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%)
Eficiente [81 - 100] 2 1,7%
Bueno [61 — 80] 32 27,6%
Regular [41 — 60] 72 62,1%
Deficiente [20 —40] 10 8,6%
Total 116 100,0%

Porcentaje

Deaficiente

Figura 4. Variable independiente 1: Coaching educativo.

De los 116 docentes encuestados, el 62,1% (72) considera Regular el nivel de

coaching educativo, el 27,6% (32) lo considera Bueno, el 8,6% (10) lo considera

Deficiente, y el 1,7% (2) lo considera Eficiente.
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Tabla 16

Dimension 1: Coaching cognitivo

Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%)
Eficiente [25 - 30] 8 6,9%
Bueno [19 — 24] 66 56,9%
Regular [13 - 18] 32 27,6%
Deficiente [6-12] 10 8,6%
Total 116 100,0%

Porcentaje

Eficierte Bugno Regular Deficiente

Figura 5. Dimensién 1: Coaching cognitivo.

De los 116 docentes encuestados, el 56,9% (66) considera Bueno su nivel de
coaching cognitivo, el 27,6% (32) lo considera Regular, el 8,6% (10) lo considera

Deficiente, y el 6,9% (8) lo considera Eficiente.



Tabla 17

Dimension 2: Coaching instruccional

Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%)
Eficiente [21 - 25] 2 1,7%
Bueno [16 — 20] 24 20,7%
Regular [11 - 15] 80 69,0%
Deficiente [5-10] 10 8,6%
Total 116 100,0%

Porcentaje

Eficiarte Deficierte

Figura 6. Dimensién 2: Coaching instruccional.

De los 116 docentes encuestados, el 69,0% (80) considera Regular su nivel de
coaching instruccional, el 20,7% (24) lo considera Bueno, el 8,6% (10) lo considera

Deficiente, y el 1,7% (2) lo considera Eficiente.



Tabla 18

Dimension 3: Coaching entre pares

Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%)
Eficiente [37 —45] 2 1,7%
Bueno [28 — 36] 14 12,1%
Regular [19 —27] 64 55,2%
Deficiente [9-18] 36 31,0%
Total 116 100,0%

Porcentaje

Eficiarte Bueno Regular Deficiente

Figura 7. Dimension 3: Coaching entre pares.

De los 116 docentes encuestados, el 55,2% (64) considera Regular su nivel de
coaching entre pares, el 31,0% (36) lo considera Deficiente, el 12,1% (14) lo considera

Bueno, y el 1,7% (2) lo considera Eficiente.
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5.2.1.2 Variable independiente 2: Niveles de motivacion.

Tabla 19

Variable independiente 2: Niveles de motivacion

Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%)
Eficiente [81 —100] 2 1,7%
Bueno [61 —80] 74 63,8%
Regular [41 - 60] 24 20,7%
Deficiente [20 — 40] 16 13,8%
Total 116 100,0%

Porcentaje

Eficients Deficiente

Figura 8. Variable independiente 2: Niveles de motivacion.

De los 116 docentes encuestados, el 63,8% (74) considera Bueno los niveles de
motivacion, el 20,7% (24) lo considera Regular, el 13,8% (16) lo considera Deficiente, y el

1,7% (2) lo considera Eficiente.



Tabla 20

Dimension 1: Motivacion para el aprendizaje

Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%)
Eficiente [33-40] 6 5,2%
Bueno [25 - 32] 40 34,5%
Regular [17 — 24] 46 39,6%
Deficiente [8 —16] 24 20,7%
Total 116 100,0%

Porcentaje

Eficients Bueno Regular Deficiente

Figura 9. Dimension 1: Motivacion para el aprendizaje.

De los 116 docentes encuestados, el 39,6% (46) considera Regular su nivel de
motivacion para el aprendizaje, el 34,5% (40) lo considera Bueno, el 20,7% (24) lo

considera Deficiente, y el 5,2% (6) lo considera Eficiente.



Tabla 21

Dimension 2: Motivacién intrinseca

Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%)
Eficiente [25 - 30] 0 0,0%
Bueno [19 — 24] 46 39,6%
Regular [13 - 18] 54 46,6%
Deficiente [6-12] 16 13,8%
Total 116 100,0%

Porcentaje

Bueno Regular Daficients

Figura 10. Dimension 2: Motivacion intrinseca.

De los 116 docentes encuestados, el 46,6% (54) considera Regular su nivel de
motivacion intrinseca, el 39,6% (46) lo considera Bueno, el 13,8% (16) lo considera

Deficiente, y el 0% (0) lo considera Eficiente.



Tabla 22

Dimension 3: Motivacion extrinseca
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Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%)
Eficiente [25 - 30] 2 1,7%
Bueno [19 —24] 74 63,8%
Regular [13 - 18] 20 17,2%
Deficiente [6-12] 20 17,2%
Total 116 100,0%

Porcentaje

Deficierde

Figura 11. Dimension 3: Motivacion extrinseca.

De los 116 docentes encuestados, el 63,8% (74) considera Bueno su nivel de

motivacion extrinseca, el 17,2% (20) lo considera Regular, el 17,2% (20) lo considera

Deficiente, y el 1,7% (2) lo considera Eficiente.



5.2.1.3 Variable dependiente 1: Desempefio docente.

Tabla 23

Variable dependiente 1: Desempefio docente.

Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%)
Eficiente [121- 150] 2 1,7%
Bueno [91 — 120] 46 39,6%
Regular [61—90] 44 37,9%
Deficiente [30 — 60] 24 20,7%
Total 116 100,0%

Porcentaje

Eficients Deficiente

Figura 12. Variable dependiente: Desempefio docente.

De los 116 docentes encuestados, el 39,6% (46) considera Bueno su nivel de
desempefio docente, el 37,9% (44) lo considera Regular, el 20,7% (24) lo considera

Deficiente, y el 1,7% (2) lo considera Eficiente.



Tabla 24

Dimension 1: Dimension profesional
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Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%)
Eficiente [61-75] 4 3,5%
Bueno [46 — 60] 68 58,6%
Regular [31 —45] 26 22,4%
Deficiente [15-30] 18 15,5%
Total 116 100,0%

Porcentaje

Eficiarte

Bueno Regular

Deficienta

Figura 13. Dimension 1: Dimensiéon profesional.

De los 116 docentes encuestados, el 58,6% (68) considera Bueno su nivel de

desempefio de la dimension profesional, el 22,4% (26) lo considera Regular, el 15,5% (18)

lo considera Deficiente, y el 3,5% (4) lo considera Eficiente.



Tabla 25

Dimension 2: Dimension personal
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Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%)
Eficiente [33-40] 2 1,7%
Bueno [25 - 32] 28 24,1%
Regular [17 — 24] 52 44,8%
Deficiente [8 —16] 34 29,3%
Total 116 100,0%

Porcentaje

Eficierte

Bueno Regular

Deficiente

Figura 14. Dimension 2: Dimensidn personal.

De los 116 docentes encuestados, el 44,8% (52) considera Regular su nivel de

desempefio de la dimension personal, el 29,3% (34) lo considera Deficiente, el 24,1% (28)

lo considera Bueno, y el 1,7% (2) lo considera Eficiente.



Tabla 26

Dimension 3: Dimensioén social

Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%)
Eficiente [29 — 35] 0 0,0%
Bueno [22 — 28] 52 44,8%
Regular [15—21] 44 37,9%
Deficiente [7 - 14] 20 17,2%
Total 116 100,0%

Porcentaje

Deficients

Figura 15. Dimension 3: Dimension social.

De los 116 docentes encuestados, el 44,8% (52) considera Bueno su nivel de
desempefio de la dimension social, el 37,9% (44) lo considera Regular, el 17,2% (20) lo

considera Deficiente, y el 0% (0) lo considera Eficiente.
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5.2.2 Nivel inferencial.
5.2.2.1 Prueba estadistica para la determinacion de la normalidad.

El analisis para la determinacion de la normalidad se realizé mediante el estadistico
Kolmogorov-Smirnov(a) se aplica esta prueba para conocer la distribucion de los datos, si
ésta corresponde a una distribucién normal o no normal, la conclusion estadistica, nos
permitié deducir que tipo de estadistico utilizaremos para la prueba de hipétesis, paramétrico
(Regresion maltiple y r de Pearson) o no paramétrico (Chi cuadrado y Rho de Spearman).

Ho: Los datos de la muestra provienen de una distribucién normal

Hi: Los datos de la muestra no provienen de una distribucién normal

Nivel de significancia: 0,05

Estadistico de Prueba: Sig < 0,05, rechazar Ho

Sig > 0,05, aceptar Ho
Tabla 27

Pruebas de normalidad

Kolmogorov — Smirnov (a)

Estadistico al Sig.
Coaching educativo 0,096 116 0,061
Niveles de motivacion 0,104 116 0,098
Desempefio docente 0,101 116 0,059

(a) Correccion de significacion de Lilliefors

Como el valor p de significancia es igual a 0,061; 0,098 y 0,059; entonces para
valores Sig. > 0,05; se cumple que; se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis
alterna. Diciendo que, los datos de la muestra de estudio provienen de una distribucién
normal. En la figura siguiente se muestra la distribucion de los datos, los cuales difieren de

la curva normal, donde la curva de distribucion no difiere de la curva normal.
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Figura 16. Distribucidn de frecuencias de los puntajes del test sobre coaching educativo.

Segun puede observarse en la figura 16 la distribucion de frecuencias de los puntajes

obtenidos a través del test sobre coaching educativo, no se hallan sesgados hacia ninguno

de los lados, asimismo, se tiene una media de 61,97 y una desviacion tipica de 9,161. La

figura muestra que la curva de distribucion no difiere de la curva normal.
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Figura 17. Distribucion de frecuencias de los puntajes del test sobre niveles de motivacion.
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Segun puede observarse en la figura 17, la distribucién de frecuencias de los puntajes
obtenidos a través del test sobre niveles de motivacion, no se hallan sesgados hacia
ninguno de los lados, asimismo, se tiene una media de 73,23 y una desviacion tipica de

17,830. La figura muestra que la curva de distribucion no difiere de la curva normal.
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Figura 18. Distribucion de frecuencias de los puntajes del test sobre desempefio docente.

Segun puede observarse en la figura 18 la distribucion de frecuencias de los puntajes
obtenidos a través del test sobre desempefio docente, no se hallan sesgados hacia ninguno de
los lados, asimismo, se tiene una media de 76,22 y una desviacion tipica de 15,98. La

figura muestra que la curva de distribucion no difiere de la curva normal.

De igual forma, se observa que el nivel de significancia (Sig. asintot. (bilateral) para
la Z de Kolmogorov-Smirnov(a) es mayor que 0,05 tanto en los puntajes obtenidos a nivel
de la variable coaching educativo, variable niveles de motivacion y la variable desempefio
docente, por lo que se puede deducir que la distribucion de estos puntajes en todos los
casos no difieren de la distribucion normal, por esta razén, para el desarrollo de la prueba
de hipotesis; se ha utilizado la prueba paramétrica para distribucion normal de los datos,

denominado regresion multiple o multivariable y la correlacion r de Pearson.
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5.2.2.2 Prueba de hipdtesis.

En el presente rubro se presenta cada una de las hipotesis puestas a prueba,
contrastandolas en el mismo orden que han sido formuladas, con el fin de facilitar la

interpretacion de los datos.

5.2.2.2.1 Hipotesis general.

Paso 1: Planteamiento de la hip6tesis nula (Ho) e hipétesis alterna (H1):

Hipotesis nula (Ho):

No existe relacion significativa entre coaching educativo y niveles de motivacion en
el desemperfio docente de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de

Dammert, distrito de Miraflores, Lima, 2019.

Hipotesis alterna (Hy):

Existe relacion significativa entre coaching educativo y niveles de motivacion en el
desempefio docente de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de

Dammert, distrito de Miraflores, Lima, 2019.

Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia

El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipétesis nula,
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que
es mas conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este

nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (o).

Para la presente investigacion se ha determinado que: a = 0,05
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Paso 3: Escoger el valor estadistico de la prueba

Con el propésito de establecer el grado de relacion entre cada una de las variables
objeto de estudio, se ha utilizado el analisis de regresion lineal multiple o multivariable y la

correlacién r de Pearson.

Paso 4: Interpretacion

Tabla 28

Bondad de ajuste de los datos al modelo de regresién lineal maltiple He

Modelo R R cuadrado R c_:uadrado Error e§tand5a,r dela Durbin-Watson
ajustado estimacion

1 ,9502 ,902 ,900 3,498 1,698

(a) Predictores: (Constante) Niveles de motivacion, coaching educativo
(b) Variable dependiente: Desempefio docente

Interpretacion de la tabla de bondad de ajuste.

En la tabla 28 se muestran las estadisticas que miden la bondad de ajuste de los datos
al modelo de regresion lineal maltiple. La estadistica R mide la intensidad de la relacién
entre las 2 variables independientes y la variable dependiente, en este caso es igual a 0,950
lo cual es alto, por tanto, es consistente emplear el modelo de regresion lineal multiple para

probar la hipétesis general.

El valor R? indica que el 90,2% de la variabilidad del puntaje de desempefio docente se
explica por el puntaje de coaching educativo y el puntaje de niveles de motivacién. De
igual forma R2 corregido indica un 90,0% y no esta influenciado por el nimero de

variables independientes.
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Por Gltimo, el error tipico de la prediccion nos indica la parte de la variable
dependiente que dejamos por explicar. A medida que se incrementa el coeficiente de

determinacion el error desciende. En este caso es 3,498.

El estadistico de Durbin-Watson (DW) mide el grado de autocorrelacion entre el
residuo correspondiente a cada observacion y el anterior (si los residuos son
independientes, el valor que se observa en una variable para un observado no debe estar
influenciado en ningun sentido por los valores de esta variable observada en otro
observado). El valor del estadistico DW esta excediendo a 2, por tanto, los residuos estan
incorrelacionados. Este requisito es importante para trabajar con el modelo de regresion

lineal maltiple.

Interpretacion de las figuras para verificar la normalidad de los residuos

tipificados.

Para verificar la hipotesis general se debe verificar la normalidad de los residuos
tipificados. En la figura 19, de cuantiles normales, se muestra la evaluacion de la
normalidad de los residuos estandarizados o tipificados, asimismo, se observa que los
puntos no se alejan de la recta, por tanto, podemos concluir que tiene distribucion normal
de probabilidad. Este es uno de los requisitos que se exige para realizar la inferencia

estadistica.

En la figura 20, se muestra la dispersion conjunta del valor de la variable dependiente
pronosticado con respecto al residuo tipificado, observandose que los puntos se distribuyen
en una banda horizontal con respecto al eje de abscisas (eje horizontal). Se aprecia
tendencia especial para indicar que hay falta de adecuacion del modelo de regresion lineal

multiple estimado, con los datos de la muestra.
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Problema acumulado esperado

Grafico P-P normal de regresion Residuo estandarizado
Variable dependiente: Desempefio docente
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Figura 19. Evaluacién de normalidad de los residuos en la hipdtesis general.

Diagrama de dispersion
Variable dependiente: Desempeiio docente
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Figura 20. Diagrama de dispersién de la hipétesis general.
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Interpretacion del andlisis de regresion lineal multiple

En la tabla 29 se presenta la evaluacidn del modelo estimado de regresion lineal
multiple de manera global, es decir, en donde se expresa que, el puntaje de la variable
dependiente desempefio docente, se explica por el puntaje de las dos variables
independientes. Se emplea esta tabla, dado que, se ha verificado que el modelo es

adecuado y los residuos tienen distribucion normal de probabilidad.

Tabla 29

Analisis de varianza por el modelo de regresion lineal maltiple He

Suma de Media

Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 40786,920 2 20393,460 1608,203 ,000°
Residuo 1432,942 113 12,681
Total 42219,862 115

(a) Variable dependiente: Desempefio docente
(b) Predictores: (Constante) Niveles de motivacion, Coaching educativo

Empleamos la siguiente sub prueba de hipdtesis:

Ho: El puntaje de la variable logro de aprendizaje no se explica por el
puntaje de las variables independientes, de manera lineal maltiple.
Hi: El puntaje de la variable logro de aprendizaje se explica por el puntaje de las
variables independientes, de manera lineal multiple
a = 0,05 (5%).
El valor de la estadistica F = 1608,203 y su respectivo p-value (sig.) igual a cero, es
menor que o = 0,05 (5%) entonces se rechaza la Ho, por lo tanto, con 5% de nivel de
significacion se acepta la Hi asumiendo que: El puntaje de la variable desempefio docente

se explica por el puntaje de las variables independientes, de manera lineal maltiple.
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En la tabla 30 se presenta la matriz de correlaciones, es decir, se expresa la relacion

de la variable dependiente, desempefio docente, con las dos variables independientes:

Tabla 30

Matriz de correlaciones Hg

Coaching Niveles de Desempefio
educativo motivacion docente
Correlacion de Pearson 1 ,839** ,927**
Coaching . .
educativo Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 116 116 116
_ Correlacion de Pearson ,839** 1 ,943**
Niveles de Sig. (bilateral) 000 000
motivacion
N 116 116 116
Correlacion de Pearson ,927** ,943** 1
Desempefio . .
docente Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 116 116 116

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La matriz de correlacion de Pearson dada en la tabla 30 indica una correlacion
significativa de la variable dependiente: Desempefio docente (con significancia 0,000 < 0,05)
con respecto a las variables “coaching educativo” y “niveles de motivacion”, es decir que a
mayores niveles de coaching educativo y de niveles de motivacion existiran mayores
niveles de desempefio docente, ademas segun la correlacion r de Pearson = 0,927 (X1*Y1) y

r de Pearson = 0,943 (X2*Y1) representan éstas una correlacion positiva muy alta.

Paso 5: Toma de decision

En consecuencia, se verifica que: Existe relacion significativa entre coaching
educativo y niveles de motivacién en el desempefio docente de la Institucion Educativa

Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, Lima, 2019.
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5.2.2.2.2 Hipotesis especifica 1.

Paso 1: Planteamiento de la hipotesis nula (Ho) e hipdtesis alterna (H1):

Hipotesis nula (Ho):

No existe relacion significativa entre coaching educativo y niveles de motivacion en
el desemperio de la dimension profesional de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050

Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 2019.

Hipotesis alterna (Hy):

Existe relacion significativa entre coaching educativo y niveles de motivacion en el
desempefio de la dimension profesional de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050

Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 2019.

Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia

El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipétesis nula,
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que
es mas conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este

nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (o).

Para la presente investigacion se ha determinado que: o = 0,05

Paso 3: Escoger el valor estadistico de la prueba

Con el propdsito de establecer el grado de relacion entre cada una de las variables
objeto de estudio, se ha utilizado el analisis de regresion lineal multiple o multivariable y la

correlacioén r de Pearson.
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Paso 4: Interpretacion

Tabla 31

Bondad de ajuste de los datos al modelo de regresion lineal maltiple Hy

Modelo R R cuadrado R guadrado Error e§tand§r dela Durbin-Watson
ajustado estimacion

1 ,9422 ,888 ,886 2,218 2,079

(a) Predictores: (Constante) Niveles de motivacion, coaching educativo

(b) Variable dependiente: Dimensién profesional

Interpretacion de la tabla de bondad de ajuste.

En la tabla 31 se muestran las estadisticas que miden la bondad de ajuste de los datos
al modelo de regresion lineal maltiple. La estadistica R mide la intensidad de la relacién
entre las 2 variables independientes (Coaching educativo y niveles de motivacion) y la
variable dependiente (Dimension profesional) en este caso es igual a 0,942 lo cual es alto,
por tanto, es consistente emplear el modelo de regresion lineal maltiple para probar la

hipétesis especifica 1.

El valor R? indica que el 88,8% de la variabilidad del puntaje de dimension
profesional se explica por el puntaje de coaching educativo y el puntaje de niveles de
motivacion. De igual forma R? corregido indica un 88,6% y no esta influenciado por el

namero de variables independientes.

Por ultimo, el error tipico de la prediccion nos indica la parte de la variable
dependiente que dejamos por explicar. A medida que se incrementa el coeficiente de

determinacion el error desciende. En este caso es 2,218.
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El estadistico de Durbin-Watson (DW) mide el grado de autocorrelacién entre el
residuo correspondiente a cada observacion y el anterior (si los residuos son
independientes, el valor que se observa en una variable para un observado no debe estar
influenciado en ningdn sentido por los valores de esta variable observada en otro
observado). El valor del estadistico DW esta excediendo a 2, por tanto, los residuos estan
incorrelacionados. Este requisito es importante para trabajar con el modelo de regresion

lineal multiple.

Interpretacion de las figuras para verificar la normalidad de los residuos

tipificados.

Para verificar la hipotesis especifica 1 se debe verificar la normalidad de los residuos
tipificados. En la figura 21, de cuantiles normales, se muestra la evaluacion de la
normalidad de los residuos estandarizados o tipificados, se observa que los puntos no se
alejan de la recta por tanto podemos concluir que tiene distribucion normal de
probabilidad. Este es uno de los requisitos que se exige para realizar la inferencia

estadistica.

En la figura 22, se muestra la dispersion conjunta del valor de la variable dependiente
(Dimensién profesional del desempefio docente) pronosticado con respecto al residuo
tipificado, observandose que los puntos se distribuyen en una banda horizontal con
respecto al eje de abscisas (eje horizontal). Se aprecia tendencia especial para indicar que
hay falta de adecuacion del modelo de regresion lineal multiple estimado, con los datos de

la muestra.
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Grafico P-P normal de regresion Residuo estandarizado
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Figura 21. Evaluacién de normalidad de los residuos en la hipétesis especifica 1.
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Figura 22. Diagrama de dispersion de la hipétesis especifica 1.



Interpretacion del andlisis de regresion lineal maltiple.

En la tabla 32 se presenta la evaluacién del modelo estimado de regresion lineal
multiple de manera global, es decir, en donde se expresa que el puntaje de la dimension
profesional se explica por el puntaje de las dos variables independientes. Se emplea esta
tabla, dado que, se ha verificado que el modelo es adecuado y los residuos tienen

distribucion normal de probabilidad.

Tabla 32

Analisis de varianza por el modelo de regresion lineal maltiple H:

95

Modelo cigg]rzgoes gl cul;a/lder(;![?ca F Sig.
1 Regresion 4386,076 2 2193,038 445,858 ,000°
Residuo 555,812 113 4,919
Total 4941,888 115

(a) Variable dependiente: Dimension profesional
(b) Predictores: (Constante) Niveles de motivacion, Coaching educativo

Empleamos la siguiente sub prueba de hipétesis:

Ho: El puntaje de la variable dimension profesional no se explica por el puntaje de

las variables independientes, de manera lineal maltiple.

Hi: El puntaje de la variable dimension profesional se explica por el puntaje de las

variables independientes, de manera lineal multiple

a = 0,05 (5%).

El valor de la estadistica F = 445,858 y su respectivo p-value (sig.) igual a cero, es
menor que oo = 0,05 (5%) entonces se rechaza la Ho, por lo tanto, con 5% de nivel de
significacion se acepta la Hy asumiendo que: El puntaje de la variable dimension
profesional se explica por el puntaje de las variables independientes, de manera lineal

maltiple.



Interpretacion del andlisis de correlaciones

96

En la tabla 33 se presenta la matriz de correlaciones, es decir, se expresa la relacion

de la variable dependiente, dimensidn profesional, con las dos variables independientes:

Tabla 33

Matriz de correlaciones Hi

Coaching Niveles de Dimension
educativo motivacion profesional
Correlacion de Pearson 1 ,839** ,942%*
Coaching . .
educativo Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 116 116 116
_ Correlacion de Pearson ~ ,839** 1 ,800**
Niveles de Sig. (bilateral) ,000 000
motivacion
N 116 116 116
Correlacién de Pearson ,942** ,800** 1
Dimension . .
profesional Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 116 116 116

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La matriz de correlacion de Pearson dada en la tabla 33 indica una correlacion

significativa de la variable dependiente: Dimension profesional del desempefio docente

(con significancia 0,000 < 0,05) con respecto a las variables “coaching educativo” y

“niveles de motivacién”, es decir que a mayores niveles de coaching educativo y de niveles

de motivacion existirdn mayores niveles de dimension profesional, ademas segun la

correlacion r de Pearson = 0,942 (X1*Y1) y r de Pearson = 0,800 (X2*Y1) representan éstas

una correlacion positiva muy alta.

Paso 5: Toma de decision

En consecuencia, se verifica que: Existe relacion significativa entre coaching educativo y

niveles de motivacion en el desempefio de la dimension profesional de la Institucion

Educativa Emblemética N° 6050 Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores,

Lima, 2019.
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5.2.2.2.3 Hipotesis especifica 2.
Paso 1: Planteamiento de la hipotesis nula (Ho) e hipdtesis alterna (Hq):
Hipotesis nula (Ho):

No existe relacién significativa entre coaching educativo y niveles de motivacién en
el desempefio de la dimension personal de la Institucién Educativa Emblemaética N° 6050

Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 2019.

Hipotesis alterna (H1):

Existe relacion significativa entre coaching educativo y niveles de motivacion en el
desempefio de la dimension personal de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050

Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 2019.

Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia

El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipétesis nula,
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que
es mas conveniente utilizar el termino Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este

nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (o).

Para la presente investigacion se ha determinado que: a = 0,05

Paso 3: Escoger el valor estadistico de la prueba

Con el propésito de establecer el grado de relacion entre cada una de las variables
objeto de estudio, se ha utilizado el analisis de regresion lineal multiple o multivariable y la

correlacién r de Pearson.
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Paso 4: Interpretacion

Tabla 34

Bondad de ajuste de los datos al modelo de regresion lineal maltiple Ha

Modelo R R cuadrado R c_uadrado Error egtand_a,r de la Durbin-Watson
ajustado estimacion
1 ,9512 ,904 ,902 1,916 2,016

(a) Predictores: (Constante) Niveles de motivacion, coaching educativo
(b) Variable dependiente: Dimension personal

Interpretacion de la tabla de bondad de ajuste.

En la tabla 34 se muestran las estadisticas que miden la bondad de ajuste de los datos
al modelo de regresion lineal maltiple. La estadistica R mide la intensidad de la relacién
entre las 2 variables independientes (Coaching educativo y niveles de motivacion) y la
variable dependiente (Dimension personal) en este caso es igual a 0,951 lo cual es alto, por
tanto, es consistente emplear el modelo de regresion lineal multiple para probar la hipotesis

especifica 2.

El valor RZ indica que el 90,4% de la variabilidad del puntaje de dimension personal
se explica por el puntaje de coaching educativo y el puntaje de niveles de motivacion. De
igual forma R? corregido indica un 90,2% y no esta influenciado por el nimero de

variables independientes.

Por ultimo, el error tipico de la prediccion nos indica la parte de la variable
dependiente que dejamos por explicar. A medida que se incrementa el coeficiente de

determinacion el error desciende. En este caso es 1,916.
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El estadistico de Durbin-Watson (DW) mide el grado de autocorrelacién entre el
residuo correspondiente a cada observacion y el anterior (si los residuos son
independientes, el valor que se observa en una variable para un observado no debe estar
influenciado en ningdn sentido por los valores de esta variable observada en otro
observado). El valor del estadistico DW esta excediendo a 2, por tanto, los residuos estan
incorrelacionados. Este requisito es importante para trabajar con el modelo de regresion

lineal multiple.

Interpretacion de las figuras para verificar la normalidad de los residuos

tipificados.

Para verificar la hipotesis especifica 2 se debe verificar la normalidad de los residuos
tipificados. En la figura 23, de cuantiles normales, se muestra la evaluacion de la
normalidad de los residuos estandarizados o tipificados, se observa que los puntos no se
alejan de la recta por tanto podemos concluir que tiene distribucion normal de
probabilidad. Este requisito es importante para trabajar con el modelo de regresion lineal

maltiple.

En la figura 24, se muestra la dispersion conjunta del valor de la variable dependiente
(Dimensién personal del desempefio docente) pronosticado con respecto al residuo
tipificado, observandose que los puntos se distribuyen en una banda horizontal con
respecto al eje de abscisas (eje horizontal). Se aprecia tendencia especial para indicar que
hay falta de adecuacion del modelo de regresion lineal multiple estimado, con los datos de

la muestra.
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Problema acumulado esperado

Grafico P-P normal de regresion Residuo estandarizado
Variable dependiente: Dimension personal
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Figura 23. Evaluacién de normalidad de los residuos en la hip6tesis especifica 2.
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Figura 24. Diagrama de dispersion de la hipdtesis especifica 2.
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Interpretacion del andlisis de regresion lineal maltiple.

En la tabla 35 se presenta la evaluacidn del modelo estimado de regresion lineal
multiple de manera global, es decir, en donde se expresa que el puntaje de la dimension
personal se explica por el puntaje de las dos variables independientes. Se emplea esta tabla,
dado que, se ha verificado que el modelo es adecuado y los residuos tienen distribucion

normal de probabilidad.

Tabla 35

Analisis de varianza por el modelo de regresion lineal multiple Ha

Modelo ci:g:rzggs gl cuIZIderg![?ca F Sig.
1 Regresion 3909,614 2 1954,807 532,408 ,000°
Residuo 414,895 113 3,672
Total 4324,509 115

(a) Variable dependiente: Dimension personal
(b) Predictores: (Constante) Niveles de motivacion, Coaching educativo

Empleamos la siguiente sub prueba de hipdtesis:

Ho: El puntaje de la variable dimension personal no se explica por el puntaje de las

variables independientes, de manera lineal multiple.

H:: El puntaje de la variable dimension personal se explica por el puntaje de las

variables independientes, de manera lineal multiple.
a = 0,05 (5%).

El valor de la estadistica F = 532,408 y su respectivo p-value (sig.) igual a cero, es
menor que oo = 0,05 (5%) entonces se rechaza la Ho, por lo tanto, con 5% de nivel de
significacion se acepta la Hi asumiendo que: El puntaje de la variable dimension personal

se explica por el puntaje de las variables independientes, de manera lineal maltiple.
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Interpretacion del andlisis de correlaciones

En la tabla 36 se presenta la matriz de correlaciones, es decir, se expresa la relacion

de la variable dependiente dimension personal con las dos variables independientes:

Tabla 36

Matriz de correlaciones H»

Coaching Niveles de Dimension personal
educativo motivacion P
Correlacién de Pearson 1 ,839** ,855**
Coaching . .
educativo Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 116 116 116
_ Correlacién de Pearson ,839** 1 ,944**
Niveles de Sig. (bilateral) ~,000 000
motivacion
N 116 116 116
_ y Correlacién de Pearson ,855** ,944** 1
Dimension Sig. (bilateral) 000 000
personal
N 116 116 116

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La matriz de correlacion de Pearson dada en la tabla 36 indica una correlacion
significativa de la variable dependiente: Dimension personal del desempefio docente (con
significancia 0,000 < 0,05) con respecto a las variables “coaching educativo” y “niveles de
motivacion”, es decir que a mayores niveles de coaching educativo y de niveles de
motivacion existiran mayores niveles de dimension personal, ademas segun la correlacion r
de Pearson = 0,855 (X1*Y1) y r de Pearson = 0,944 (X>*Y1) representan estas una

correlacion positiva muy alta.
Paso 5: Toma de decision

En consecuencia, se verifica que: Existe relacion significativa entre coaching
educativo y niveles de motivacion en el desempefio de la dimension personal de la
Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert del distrito de

Miraflores, Lima, 2019.
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5.2.2.2.4 Hipotesis especifica 3.
Paso 1: Planteamiento de la hipotesis nula (Ho) e hipdtesis alterna (Hy):
Hipotesis nula (Ho):

No existe relacion significativa entre coaching educativo y niveles de motivacion en
el desempefio de la dimension social de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050

Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 2019.

Hipotesis alterna (H1):

Existe relacion significativa entre coaching educativo y niveles de motivacion en el
desempefio de la dimension social de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana

Alarco de Dammert del distrito de Miraflores, Lima, 2019.

Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia

El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipdtesis nula,
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que
es mas conveniente utilizar el termino Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este

nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (o).

Para la presente investigacion se ha determinado que: a = 0,05

Paso 3: Escoger el valor estadistico de la prueba

Con el propésito de establecer el grado de relacion entre cada una de las variables
objeto de estudio, se ha utilizado el analisis de regresion lineal multiple o multivariable y la

correlacién r de Pearson.
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Paso 4: Interpretacion

Tabla 37

Bondad de ajuste de los datos al modelo de regresion lineal maltiple Hs

Modelo R R cuadrado R <_:uadrado Error egtandgr dela Durbin-Watson
ajustado estimacion
1 ,9672 ,934 ,933 1,935 1,483

(a) Predictores: (Constante) Niveles de motivacion, coaching educativo
(b) Variable dependiente: Dimensidn social

Interpretacion de la tabla de bondad de ajuste.

En la tabla 37 se muestran las estadisticas que miden la bondad de ajuste de los datos
al modelo de regresion lineal maltiple. La estadistica R mide la intensidad de la relacion
entre las 2 variables independientes (Coaching educativo y niveles de motivacion) y la
variable dependiente (Dimension social) en este caso es igual a 0,967 lo cual es alto, por
tanto, es consistente emplear el modelo de regresion lineal maltiple para probar la hipotesis

especifica 3.

El valor R? indica que el 93,4% de la variabilidad del puntaje de dimension social se
explica por el puntaje de coaching educativo y el puntaje de niveles de motivacion. De
igual forma R? corregido indica un 93,3% y no esta influenciado por el nimero de

variables independientes.

Por ultimo, el error tipico de la prediccion nos indica la parte de la variable
dependiente que dejamos por explicar. A medida que se incrementa el coeficiente de

determinacion el error desciende. En este caso es 1,935.
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El estadistico de Durbin-Watson (DW) mide el grado de autocorrelacién entre el
residuo correspondiente a cada observacion y el anterior (si los residuos son
independientes, el valor que se observa en una variable para un observado no debe estar
influenciado en ningdn sentido por los valores de esta variable observada en otro
observado). El valor del estadistico DW esta excediendo a 2, por tanto, los residuos estan
incorrelacionados. Este requisito es importante para trabajar con el modelo de regresion

lineal multiple.

Interpretacion de las figuras para verificar la normalidad de los residuos

tipificados.

Para verificar la hipotesis especifica 3 se debe verificar la normalidad de los residuos
tipificados. En la figura 25, de cuantiles normales, se muestra la evaluacion de la
normalidad de los residuos estandarizados o tipificados, se observa que los puntos no se
alejan de la recta por tanto podemos concluir que tiene distribucion normal de
probabilidad. Este requisito es importante para trabajar con el modelo de regresion lineal

maltiple.

En la figura 26, se muestra la dispersion conjunta del valor de la variable
dependiente (Dimension social del desempefio docente) pronosticado con respecto al
residuo tipificado, observandose que los puntos se distribuyen en una banda horizontal
con respecto al eje de abscisas (eje horizontal). Se aprecia tendencia especial para indicar
que hay falta de adecuacion del modelo de regresion lineal multiple estimado, con los

datos de la muestra.
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Figura 25. Evaluacién de normalidad de los residuos en la hipdtesis especifica 3.
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Figura 26. Diagrama de dispersion de la hipétesis especifica 3.
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En la tabla 38 se presenta la evaluacion del modelo estimado de regresion lineal

multiple de manera global, es decir, en donde se expresa que el puntaje de la dimension

social se explica por el puntaje de las dos variables independientes. Se emplea esta tabla,

dado que, se ha verificado que el modelo es adecuado y los residuos tienen distribucién

normal de probabilidad.

Tabla 38

Analisis de varianza por el modelo de regresion lineal maltiple Hs

Media
Modelo cigzjnrzggs gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 6030,934 2 3015,467 805,031 ,000°
Residuo 423,273 113 3,746
Total 6454,207 115

(a) Variable dependiente: Dimension social

(b) Predictores: (Constante) Niveles de motivacion, Coaching educativo

Empleamos la siguiente sub prueba de hipétesis:

Ho: El puntaje de la variable dimension social no se explica por el puntaje de las

variables independientes, de manera lineal multiple.

Hi: El puntaje de la variable dimension social se explica por el puntaje de las

variables independientes, de manera lineal maltiple

o = 0,05 (5%).

El valor de la estadistica F = 805,031 y su respectivo p-value (sig.) igual a cero, es

menor que oo = 0,05 (5%) entonces se rechaza la Ho, por lo tanto, con 5% de nivel de

significacion se acepta la Hi asumiendo que: El puntaje de la variable dimension social se

explica por el puntaje de las variables independientes, de manera lineal multiple.
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En la tabla 39 se presenta la matriz de correlaciones, es decir, se expresa la relacion

de la variable dependiente dimension social con las dos variables independientes:

Tabla 39

Matriz de correlaciones Hs

Coach!ng N|vgles_Qe Dimension social
educativo motivacion
Correlacién de Pearson 1 ,839** ,863**
Coaching . .
educativo Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 116 116 116
Correlacién de Pearson ,839** 1 ,961**
Niveles de Sig. (bilateral) 000 000
motivacion
N 116 116 116
Correlacion de Pearson ,863** ,961** 1
Dimension social Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 116 116 116

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La matriz de correlacion de Pearson dada en la tabla 39 indica una correlacion significativa

de la variable dependiente: Dimension social del desempefio docente (con significancia

0,000 < 0,05) con respecto a las variables “coaching educativo” y “niveles de motivacién”,

es decir que a mayores niveles de coaching educativo y de niveles de motivacion existiran

mayores niveles de dimension social, ademéas segun la correlacion r de Pearson = 0,863

(X1*Y21) y r de Pearson = 0,961 (X2*Y1) representan estas una correlacion positiva muy alta.

Paso 5: Toma de decision

En consecuencia, se verifica que: Existe relacion significativa entre coaching

educativo y niveles de motivacion en el desempefio de la dimension social de la Institucion

Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert del distrito de Miraflores,

Lima, 2019.
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5.3 Discusion de resultados

Segun los resultados de la investigacion en base a la hipétesis general, se cuenta con
razones suficientes para afirmar que existe una correlacion positiva muy alta (correlacion r
de Pearson = 0,927 (X1*Y1) y r de Pearson = 0,943 (X>*Y1)) estableciéndose que existe
relacion significativa del coaching educativo y los niveles de motivacion en el desempefio
docente de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert,
distrito de Miraflores, Lima, asimismo como resultado de la investigacion a nivel de
hipdtesis especificas, se comprobo que existe correlacion positiva muy alta en la primera
hipotesis especifica (correlacion r de Pearson = 0,942 (X1*Y1) y r de Pearson = 0,800
(X2*Y1)) en la segunda hipdtesis especifica (correlacion r de Pearson =0,855 (X1*Y1) y r
de Pearson = 0,944 (X2*Y1)) y en la tercera hipotesis especifica (correlacion r de Pearson =
0,863 (X1*Y1) y r de Pearson = 0,961 (X2*Y1)). Al respecto:

Para hallar los resultados de correlacion trivariable, que miden la relacién de variables
independientes: Coaching educativo (X1) y niveles de motivacion (Xz) en el desempefio
docente (Y1) de los docentes de la muestra, cada variable ha sido sometido a un anélisis de
estadistica descriptiva, el cual dio como resultado los siguientes puntajes: En lo referido a
la variable independiente: Coaching educativo (X1) el resultado méas sobresaliente alcanzo
un 62,1% del 100%, es decir, 7 de cada 10 docentes de la muestra consideran Regular su
coaching educativo, de igual forma, en lo referido a los niveles de motivacion (X2) el resultado
mas sobresaliente alcanzo un 63,8% del 100%, es decir, 7 de cada 10 docentes de de la
muestra consideran Bueno los niveles de motivacion, por otro lado, en lo referido a la
variable dependiente: desempefio docente (Y1) el resultado mas sobresaliente alcanzo un 39,6%
del 100%, es decir, 4 de cada 10 docentes de la muestra poseen un nivel Bueno de desempefio
docente. Estos resultados del analisis descriptivo de las variables, han permitido establecer
que a mayores niveles de coaching educativo y de niveles de motivacion existen mayores

niveles de desempefio docente en los sujetos de la muestra.
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Asimismo, en lo referido a los resultados de correlacion de variables, la graduanda
Martel (2018) en su investigacion sobre Coaching educativo y su incidencia en el desempefio
docente en instituciones educativas, Pasco, concluye que, existe una correlacion positiva
moderada (r=0.517 y Sig.=0,000) entre ambas variables; este grado de relacion le permitid
argumentar que, a un nivel alto de coaching educativo le corresponde un nivel alto de desempefio
docente, resultado que es compatible con los nuestros, dado que, la relacion entre nuestras

variables coaching educativo y desempefio docente es igual a un Rho de Spearman = 0,927.

De igual forma, Montalvo (2008) en su estudio sobre Motivacion y desempefio docente,
concluye que: la motivacion es el factor mas importante del desempefio docente; lo que
significa estar motivado psicol6gica, moral, politica, social y econdmicamente para demostrar
un desempefio docente pertinente y adecuado; esto se demuestra a partir de la experiencia
de mejora de salarios de los docentes pertenecientes a la carrera publica magisterial que el
Ministerio de Educacién viene implementando mediante los diversos procesos de
nombramiento. Este resultado confirma su similitud con respecto a los nuestros, en el
sentido que los docentes de nuestra muestra, presentan regular nivel de coaching educativo

y un nivel bueno de desempefio docente, ademas de presentar un nivel bueno de motivacion.

Por otro lado, Mendoza (2009) en su investigacion sobre El coaching y su aplicacion
en la Institucion Educativa N° 14344 Silahua Frias-Ayabaca-Piura, concluye que: a) Las
organizaciones e instituciones educativas necesitan gente que pueda pensar por si misma,
que sea responsable de todo lo que ocurre en su centro educativo porgue asi lo sienten,
porque asi lo desean. Este resultado es compatible con los nuestros, dado que, se ha
encontrado una relacion causal entre nuestras variables coaching educativo y niveles de
motivacion en el desempefio docente. A su vez el coaching ayuda a los docentes a mejorar
sus niveles de motivacion y manejar sus destrezas de trabajo a traves de elogios y

realimentacion positiva basado en la observacion.
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Conclusiones

Con un nivel de confianza del 95%, se concluye que:

Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Se ha determinado que existe relacion significativa entre coaching educativo y
niveles de motivacion en el desempefio docente de la Institucion Educativa
Emblemética N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, Lima,
2019. (Con un p < 0,05y la correlacion r de Pearson = 0,927 (X1*Y1) y r de

Pearson = 0,943 (X2*Y1) correlacion positiva muy alta).

Se ha determinado que existe relacion significativa entre coaching educativo y
niveles de motivacion en el desempefio de la dimension profesional de la
Institucion Educativa Emblemética N° 6050 Juana Alarco de Dammert del
distrito de Miraflores, Lima, 2019. (Con un p < 0,05 y la correlacion r de
Pearson = 0,942 (X1*Y1) y r de Pearson = 0,800 (X2*Y1) correlacion positiva

muy alta).

Se ha determinado que existe relacion significativa entre coaching educativo y
niveles de motivacion en el desempefio de la dimension personal de la
Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert del
distrito de Miraflores, Lima, 2019. (Con un p < 0,05 y la correlacion r de
Pearson = 0,855 (X1*Y1) y r de Pearson = 0,944 (X2*Y1) correlacion positiva

muy alta).

Se ha determinado que existe relacion significativa entre coaching educativo y
niveles de motivacion en el desempefio de la dimensidn social de la Institucion
Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert del distrito de

Miraflores, Lima, 2019. (Con un p < 0,05 y la correlacion r de Pearson = 0,863

(X1*Y1) y r de Pearson = 0,961 (X2*Y1) correlacion positiva muy alta).
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Recomendaciones

El desarrollo de la presente investigacion, nos permite recomendar lo siguiente:

Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Es necesario desarrollar en las instituciones que brindan educacién basica
regular, programas de autoformacion del coaching educativo, dado que, es
aplicado cuando existe una retroalimentacion pobre o deficiente sobre la

mejora de los empleados, causando un bajo rendimiento laboral, o cuando el

empleado necesita mejorar alguna destreza dentro de su trabajo.

En las instituciones de formacidn escolar a nivel de educacion basica, se
recomienda a la docencia en general, participar en un proceso de coaching
educativo, que les permita aprender a controlar sus emociones y su conducta,
adecuando estas a sus objetivos puntuales. De este modo, de forma paulatina
ira aprendiendo habilidades que le ayudaran a ensefiar mejor y asi convertirse

en un mejor guia para el acceso al conocimiento de sus estudiantes.

Del mismo modo, a nivel metodolégico, se debe efectuar trabajos experimentales,
sobre coaching educativo y niveles de motivacion en el desempefio docente,
dado que las investigaciones transeccionales, tienen particular valor, pero se

requiere, abrir otras perspectivas al respecto.

Finalmente, es necesario ampliar y profundizar el tema expuesto, toda vez que
las investigaciones correlacionales causales sobre el coaching educativo y los
niveles de motivacion en el desempefio docente, tienen particular valor, es
preciso recomendar se efectle trabajos longitudinales, del tipo de investigacion
—accion y otros de naturaleza cualitativa, sobre todo, que abriran nuevas

perspectivas al respecto, y permitiran también el mejoramiento institucional.
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TITULO: Coaching educativo y niveles de motivacion en el desempefio docente de la Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de

Miraflores, Lima

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables, dimensiones e indicadores

Problema general:

¢Existe relacion entre
coaching educativo y
niveles de motivacion en
el desempefio docente de
la Institucién Educativa
Emblematica N° 6050
Juana Alarco de Dammert
del distrito de Miraflores,
Lima, 2019?

Problemas especificos:

A) ¢Existe relacion entre
coaching educativo y
niveles de motivacién
en el desempefio de la
dimensién profesional
de la Institucién
Educativa
Emblematica N° 6050
Juana Alarco de
Dammert del distrito
de Miraflores, Lima,
2019?

Obijetivo general:

Determinar la relacion
entre coaching educativo
y niveles de motivacion
en el desempefio docente
de la Institucion Educativa
Emblematica N° 6050
Juana Alarco de Dammert
del distrito de Miraflores,
Lima, 2019.

Objetivos especificos:

A) Determinar la relacion
entre coaching
educativo y niveles de
motivacién en el
desempefio de la
dimension profesional
de la Institucion
Educativa
Emblematica N° 6050
Juana Alarco de
Dammert del distrito
de Miraflores, Lima,
2019.

Hipdtesis general:

Existe relacién
significativa entre
coaching educativo y
niveles de motivacion en
el desempefio docente de
la Institucién Educativa
Emblematica N° 6050
Juana Alarco de Dammert
del distrito de Miraflores,
Lima, 2019.

Hipotesis especificas:

A) Existe relacion
significativa entre
coaching educativo y
niveles de motivacion
en el desempefio de la
dimension profesional
de la Institucion
Educativa
Emblematica N° 6050
Juana Alarco de
Dammert del distrito
de Miraflores, Lima,
2019.

Variable independiente 1: Coaching educativo

Dimensiones Indicadores items

indice

D; Coaching I, Participacion docente en la educacion
cognitivo I, Participacion estudiantil en la educacion

I3 Participacion de PPFF en la educacion Del 01 al

I, Participacion directriz en la educacion 06

ls  Recursos de desarrollo para resultados

ls  Herramientas de trabajo especificas

D, Coaching I;  Situaciones de conflicto

instruccional lg  Herramientas para la toma decisiones
lg  Acuerdos entre las partes en conflicto
lio  Orientadores que actiian sabiamente
l;1  Alza del rendimiento de los coachees

Del 07 al
11

D; Coaching entre| I, Actitud de cooperacion entre pares
pares li3  Acto de aprender a aprender

l.2 Desarrollo de conocimientos

l;s  Cambios notables en sus actos

lis  Costumbres afectivas

l;; Habitos de pensar

lig Capacidad de seguir creciendo

lig  Aprendizaje por resultados académicos

l,o Aprendizaje por ser personas maduras

Del 12 al
20

Variable independiente 2: Niveles de motivacion

Dimensiones Indicadores items

Indice

D; Motivaciéon para| |; Curiosidad por aprender
el aprendizaje I, Influencia de compafieros en mi organizacién
I3 Ver alos deméas estudiar para aprender
I, Motivacion por el aprendizaje de lo dificil Del 01 al
Is  Absolucion de preguntas hasta comprenderlo 08
ls  Animacién por aprender aplicativos informaticos
Iz Motivacion por aprender a utilizar TICs
ls Interés por los servicios recibidos mediante TICs
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B)

C)

¢Existe relacién entre
coaching educativo y
niveles de motivacion
en el desempefio de la
dimension personal de
la Institucion Educativa
Emblematica N° 6050
Juana Alarco de
Dammert del distrito
de Miraflores, Lima,
2019?

¢Existe relacion entre
coaching educativo y
niveles de motivacién
en el desempefio de la
dimension social de la
Institucién Educativa
Emblematica N° 6050
Juana Alarco de
Dammert del distrito
de Miraflores, Lima,
2019?

B) Determinar la relacion

0

entre coaching
educativo y niveles de
motivacién en el
desempefio de la
dimension personal de
la Institucién Educativa
Emblematica N° 6050
Juana Alarco de
Dammert del distrito
de Miraflores, Lima,
2019.

Determinar la relacién
entre coaching
educativo y niveles de
motivacion en el
desempefio de la
dimension social de la
Institucién Educativa
Emblematica N° 6050
Juana Alarco de
Dammert del distrito
de Miraflores, Lima,
2019.

B)

C)

Existe relacion
significativa entre
coaching educativo y
niveles de motivacion
en el desempefio de la
dimension personal de
la Institucién Educativa
Emblematica N° 6050
Juana Alarco de
Dammert del distrito
de Miraflores, Lima,
2019.

Existe relacion
significativa entre
coaching educativo y
niveles de motivacion
en el desempefio de la
dimensioén social de la
Institucién Educativa
Emblematica N° 6050
Juana Alarco de
Dammert del distrito
de Miraflores, Lima,
2019.

D, Motivacion
intrinseca

ly

lio
Iy
I
li3
lia

Interés por la eficacia en clases mas que las notas
Interés por conocer cosas aplicadas al trabajo
Exigencia y satisfaccién por superar expectativas
Satisfaccion por aprender por si mismo

Estudio por motivacién y no por obligacion
Aprender para uno no para satisfacer a los demas

Del 09 al
14

D; Motivacion
extrinseca

lis
lis
li7
lig
l1o
I20

Reparos en manifestar opiniones ante los demas
Aprecio por la dedicacion al aprendizaje

Nivel de formacion

Gusto por la profesién que no se trabaje

Callar o hablar poco en trabajos o discusiones
Disfrute de las clases

Del 15 al
20

Variable dependiente 1: Desempefio docente

Dimensiones

Indicadores

Items

Indice

D; Dimension
profesional

Dominio de la materia

Asignatura interesante

Dominio del orden y disciplina en clase
Expresion con claridad

Preocupacion por el aprendizaje estudiantil
Evaluacion justa y adecuada

Participacion en clase de los estudiantes
Planificacion de clases sin improvisacion
Uso de estrategias para el logro de aprendizaje
Facil entendimiento de clases

Motivacién en clase

Uso de materiales educativos

Formacion de valores en los estudiantes
Entrega puntual de temas y actividades
Construccion del aprendizaje

Del 01 al
15

D, Dimension
personal

Vocacion hacia la ensefianza

Satisfaccion y empefio al realizar clases
Justicia e imparcialidad con los estudiantes
Préctica de valores en la institucion
Cumplimiento de horas de clase

Esfuerzo por mejorar el desempefio

Buena relacion y comunicacion
Compromiso y vocacion de servicio

Del 16 al
23

D; Dimension social

Fomento de actividades institucionales
Promocién de mejora institucional
Identificacion por la institucion

Buen trato con los estudiantes

Orientacion al estudiante ante problemas
Promocién del respeto y cordialidad en aula
Demostracién de trabajo, valores y virtudes

Del 24 al
30
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Apéndice B. Instrumentos de recoleccion de datos de la variable 1,2y 3

CUESTIONARIO SOBRE
COACHING EDUCATIVO

SEUDONIMO U EDAD: .o,
FECHA TR SEXO: oo,

ESTIMADO DOCENTE:

Este instrumento busca, recolectar valiosa informacion sobre el nivel de coaching
educativo en la Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert del
distrito de Miraflores, Lima.

INSTRUCCIONES:

A continuacion, le mostramos una serie de enunciados, Iéalo detenidamente y conteste
todas las preguntas. La encuesta es anonima solo tiene fines académicos. No hay respuestas
correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice cualquiera de las

escalas de estimacion.

La escala de estimacion posee valores de equivalencia de 1 al 5 que indican el grado
mayor o menor de satisfaccion de la norma contenida en el instrumento de investigacion.

Para lo cual debera tener en cuenta los siguientes criterios:

ESCALA EQUIVALENCIA
Siempre

Casi Siempre
A Veces
Casi Nunca

P IN WA~ o

Nunca

Para determinar la valoracion, marque con un aspa (x) en uno de los casilleros, de

acuerdo con la tabla de equivalencia:
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| COACHING COGNITIVO aloliaclb
1/2|3(4]5
1 Observa en sus colegas, participacién en el sistema educativo para el logro
de resultados
5 Distingue en sus estudiantes, participacion en el sistema educativo para el
logro de resultados
3 Percibe en los padres de familia, participacion en el sistema educativo
para el logro de resultados
4 Aprecia en los directivos, participacion en el sistema educativo para el
logro de resultados
5 Se facilita a docentes, estudiantes, padres, y directivos, recursos de
desarrollo que buscan resultados extraordinarios
6 Se facilita a docentes, estudiantes, padres, y directivos, herramientas
de trabajo especificas
I COACHING INSTRUCCIONAL valoracion
1123|415
7 | El coaching educativo media en situaciones de conflicto
8 | El coaching educativo aporta herramientas para la toma decisiones
9 | El coaching educativo permite respetar acuerdos entre las partes en conflicto
10 | El coaching educativo permite a los orientadores actuar sabiamente
11 | El coaching educativo permite alzar el rendimiento de los coachees
11 COACHING ENTRE PARES Naloliaelb
1/2|3[4]5
12 | Sus colegas muestran actitud de cooperacion entre ellos
13 | Sus colegas muestran el acto de aprender a aprender
14 | Sus colegas gestan el desarrollo de conocimientos
15 | Sus colegas buscan cambios notables en sus actos
16 | Sus colegas transforman sus costumbres afectivas
17 | Sus colegas transforman sus habitos de pensar
18 | Sus colegas poseen la capacidad de seguir creciendo
19 | Sus colegas aprenden sélo por tener resultados académicos
20 | Sus colegas aprenden por que desean ser personas maduras

Muchas Gracias

SUMA TOTAL:
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CUESTIONARIO SOBRE
NIVELES DE MOTIVACION

SEUDONIMO U TR CODIGO: ..o,
FECHA TSR SEXO: v

ESTIMADO DOCENTE:

Este instrumento busca, recolectar valiosa informacion sobre su nivel de motivacion en
la Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert del distrito de

Miraflores, Lima.

INSTRUCCIONES:

A continuacion, le mostramos una serie de enunciados, Iéalo detenidamente y conteste
todas las preguntas. La encuesta es anénima solo tiene fines académicos. No hay respuestas
correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice cualquiera de las

escalas de estimacion.

La escala de estimacion posee valores de equivalencia de 1 al 5 que indican el grado
mayor o menor de satisfaccion de la norma contenida en el instrumento de investigacion.

Para lo cual debera tener en cuenta los siguientes criterios:

ESCALA EQUIVALENCIA
Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

RIN W&ol

Para determinar la valoracion, marque con un aspa (X) en uno de los casilleros, de

acuerdo con la tabla de equivalencia:
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| MOTIVACION PARA EL APRENDIZAJE Vzalogac'in :
1 Generalmente, aprendo y leo mas cosas que las que me dan, pues siento curiosidad

por aprender para aplicarlos en mis servicios que brindaré.
) Es dificil que influyan mis colegas en mi organizacion, sino que soy yo el/la que

me organizo personalmente.
3 Es dificil que necesite que haya gente conmigo aprendiendo, o que vea a los demés

estudiar, para que yo aprenda.
4 Me motivan las cuestiones relacionados a mis clases que son relativamente

dificiles, pues asi puedo demostrar mi competencia académica.
5 Cuando se esta explicando algo en los programas de induccién académica y no lo

entiendo, me preocupo de preguntar hasta comprenderlo.
6 Me anima aprender los aplicativos informaticos cuando mis colegas preguntan y se

les ha dado respuestas satisfactorias.
7 Me motiva aprender con mis colegas que utilizan TICs para el desarrollo de los

servicios que recibimos.
8 Mi interés en los servicios que recibo ha aumentado como consecuencia de la

metodologia que usa tecnologias de la informacion y comunicacion.

. - Valoracion
I MOTIVACION INTRINSECA
21345

9 Para mi es mas importante saber que soy una persona eficaz en mi trabajo que sacar

bonificaciones sin merecerlo.
10 Si hay algo que no corresponde a mi trabajo y es importante para mi funcion, suelo

interesarme por ello y lo aplico.
1 Prefiero que.mis estudiantes me exijan mucho. Asi me satisface mas cuando supero

sus expectativas.
12 | Me satisface el trabajo por si mismo, sin pensar en lo que trae consigo.
13 | Soy docente porque lo quiero realmente, no porque me obliguen las circunstancias.
1 Trabajo por aprender muchas cosas, no sélo pensando en satisfacer lo que esperan

de mi, mis colegas.
1 MOTIVACION EXTRINSECA Valoracion

23|45

15 | Tengo reparos en manifestar mis opiniones ante los colegas.
16 | Los que mas me aprecian no estén satisfechos de mi dedicacion al aprendizaje.
17 | Creo que mi nivel de formacion es menor que la mayoria de mis colegas.
18 | Me gustaria tener una profesion en la que no tuviera que trabajar nunca.
19 En los trabajos o discusiones en grupo, normalmente, estoy callado (o callada) o

hablo de otras cosas.
20 | Raramente puedo decir que disfruto en clases.

Muchas Gracias. SUMA TOTAL:
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CUESTIONARIO SOBRE
DESEMPENO DOCENTE

SEUDONIMO USRI EDAD: .ooovooveeee,
FECHA UTU TSNS USRS SEXO: oo

ESTIMADO DOCENTE:

Este instrumento busca, recolectar valiosa informacién sobre el nivel de desempefio
docente en la Institucién Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert del

distrito de Miraflores, Lima.

INSTRUCCIONES:

A continuacion, le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste
todas las preguntas. La encuesta es anonima solo tiene fines acadéemicos. No hay respuestas
correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice cualquiera de las

escalas de estimacion.

La escala de estimacidn posee valores de equivalencia de 1 al 5 que indican el grado
mayor o menor de satisfaccion de la norma contenida en el instrumento de investigacion.

Para lo cual debera tener en cuenta los siguientes criterios:

ESCALA EQUIVALENCIA
Siempre

Casi Siempre
A Veces
Casi Nunca

RPIN W B~ O

Nunca

Para determinar la valoracion, marque con un aspa (x) en uno de los casilleros, de

acuerdo con la tabla de equivalencia:
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| DIMENSION PROFESIONAL alolaclo
112|345
1 | Los docentes demuestran dominio de la materia que ensefian
2 | Los docentes hacen interesante su asignatura
3 | Los docentes demuestran dominio del orden y disciplina en clase
4 | Los docentes se expresan con claridad
5 | Los docentes se preocupa por el aprendizaje del estudiante
6 | Los docentes evallian de manera justa y adecuada
7 | Los docentes propician la participacion en clase de los estudiantes
8 | Los docentes planifican su clase evitando la improvisacion
9 | Los docentes usan estrategias para el logro de aprendizaje de los estudiantes
10 | Los docentes hacen entender facilmente sus clases
11 | Los docentes realizan siempre la motivacion en clase
12 | Los docentes usan materiales educativos para un mejor aprendizaje
13 | Los docentes contribuyen en la formacion de valores en los estudiantes
14 Los doc.e,ntes entregan puntualmente los temas, actividades, fichas de
evaluacién y formas de evaluar, de forma anticipada
15 | Los docentes facilitan que los estudiantes construyan su aprendizaje
1 DIMENSION PERSONAL i Vg'o';ac'f” -
16 | Los docentes demuestran su vocacion hacia la ensefianza
17 | Los docentes demuestran satisfaccion y empefio al realizar su clase
18 | Los docentes actlian con justicia e imparcialidad con sus estudiantes
19 | Los docentes fomentan la practica de valores en la institucion
20 | Los docentes son puntuales y cumplen con sus horas de clase
21 | Los docentes se esfuerzan por mejorar su desempefio profesional
22 | Los docentes tienen buena relacion y comunicacion con los estudiantes
23 | Los docentes tienen compromiso y vocacion de servicio con sus estudiantes
2 Valoracioén
11 DIMENSION SOCIAL 11213145
24 | Los docentes fomentan diversas actividades en beneficio de la institucion
25 | Los docentes promueven el mejoramiento de la institucion
26 | Los docentes demuestran identificacion por la institucion
27 | Los docentes tienen buen trato con los estudiantes
28 | Los docentes orientan al estudiante ante cualquier problema académico
29 | Los docentes promueven ambientes de respeto y cordialidad en el aula
30 | Los docentes demuestran trabajo, valores y virtudes en la institucion

Muchas Gracias.

SUMA TOTAL:
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Apéndice C. Validacion de contenido por juicio de expertos de los instrumentos 1, 2y 3.

(3 expertos)

VALIDACION DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS DEL
CUESTIONARIO SOBRE COACHING EDUCATIVO

El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los
docentes dedicados a la investigacidn educativa, y especialistas en Ciencias de la Educacion
en relacion al contenido del cuestionario sobre coaching educativo, la misma que sera
aplicado a la Institucion Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito
de Miraflores, Lima, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico
de Doctor en Ciencias de la Educacion.

Sus opiniones y sugerencias constituiran valiosos elementos de juicio que nos
permitird, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios.

Identificacion del experto

Apellidos y Nombres: REVES BLACIDO, Irma

Institucion donde Labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION EGYY
Cargo o Puesto: DOCENTE

Grado Académico: DOCTOR

Especialidad: CIENCIAS DE LA EDUCACION

Instrucciones

A continuacién, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de
pertinencia.

Frente a cada item marque con un aspa en el casillero correspondiente, segun el grado
de apreciacion que le merece de acuerdo con las escalas:
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@ TITULO: Coaching educative y niveles de motivacion en el desempefio docente de la Institucion Educativa
Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, Lima

I.  ASPECTOS DE VALIDACION: (CUESTIONARIO DE COACHING EDUCATIVO)

; Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21 - 40% 41 = 60% 61 - 80% 81 ~ 100%
% . ) 0-5 | 610 [11-15[16-20] 21-25| 26-30| 31-35 | 3640 | 4145 | 46-50 | $1-55 | 56-60] 6165 | 6670 71-75 | 7650 8185 | 86-90 | 91.95 Pé-104]
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado, g
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en estindases obscrvables. ar
Adecuado al avance de la ciencia y
3. ACTUALIDAD focaslogis a0
4. ORGANIZACION Existe una organizacion Jogica. 9¢
. Comprende Jos aspectos oo cantidad y
5. SUFICIENCIA calidsd. AS
2 2 Adecuado pam valorar Jos aspectos del
6. INTENCIONALIDAD | £<E=05 7 ¥ g
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedncos = cientificos, c)f
8. COHERENCIA F.nlre las  vanables, dimensioness ¢ 9¢
La cstrategia responde al propdsito de la e
9. METODOLOGIA investigacidn, Al
10, PERTINENCIA Oportunidad, adecuacidn y conveniencia. 95
1. OPINION DE APLICABILIDAD: AP/C‘&-'M@ Do
1ll. PROMEDIO DE VALORACION: 575%

Firma del Experto Informante

DNIL.N® 24808636 Telf. N° 925/33932/
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VALIDACION DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS DEL
CUESTIONARIO SOBRE NIVELES DE MOTIVACION

El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los
docentes dedicados a la investigacion educativa, y especialistas en Ciencias de la Educacion
en relacion al contenido del cuestionario sobre niveles de motivacion, la misma que sera
aplicado a la Institucién Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito
de Miraflores, Lima, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico

de Doctor en Ciencias de la Educacion.

Sus opiniones y sugerencias constituirdn valiosos elementos de juicio que nos

permitird, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios.

Identificacion del Experto

Apellidos y Nombres: REVES BLACIDO ,Irma

Institucion donde Labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION EGYY
Cargo o Puesto: DOCENTE

Grado Académico: DOCTOR

Especialidad: CIENCIAS DE LA EDUCACION

Instrucciones

A continuacién, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de

pertinencia.

Frente a cada item marque con un aspa en el casillero correspondiente, segun el grado

de apreciacion que le merece de acuerdo con las escalas:
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@ TITULO: Coaching educativo y niveles de motivacion en el desempefio docente de la Institucion Educativa

Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, Lima

I.  ASPECTOS DE VALIDACION: (CUESTIONARIO DE NIVELES DE MOTIVACION)

: Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
INDICADORES CRITERIOS 0~-20% 21 - 40% 41~ 60% 61~ 80% 81 ~ 100%
; : ! \ 05 | 610 [11-15]16-20]21-25[26-30 | 31-35 {3 41-45146-50| 5155 61-65| 6670|7175 [ 76-50| 8185 | 86-90 | 91.95 P6-104
1. CLARIDAD Esté formulado con lenguaje apropiado, g
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en estindares obscrvables. ar
Adccuado al avance de ks ciencia y
3. ACTUALIDAD lecnologia A
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. 9¢
-~ Comprende los aspectos oo cantidad y
5. SUFICIENCIA calidad. A
2 Adecuado pam wvalorar los aspectos del
6. INTENCIONALIDAD ine 1o, LAy
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos = aentificos, 9(
8. COHERENCIA l-‘.n&m las  vanables, dimensiones ¢ 9¢
La estrategia responde al propdsito de la ¢
9. METODOLOGIA investigacion. 94
10, PERTINENCIA Oportunidad, adecuacién y conveniencia 25
Il OPINION DE APLICABILIDAD: sl a0 A

PROMEDIO DE VALORACION:

95%

Lugar y Fecha: ... ’6/’7‘6}055%/0/0 c@ ":’0/9 s

Firma del Experto Informante
DNL N*__ J4898636 Telf. N°_25/339 33/
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VALIDACION DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS DEL
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DOCENTE

El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los
docentes dedicados a la investigacion educativa, y especialistas en Ciencias de la Educacion
en relacion al contenido del cuestionario sobre desempefio docente, la misma que sera
aplicado a la Institucién Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito
de Miraflores, Lima, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico

de Doctor en Ciencias de la Educacion.

Sus opiniones y sugerencias constituirdn valiosos elementos de juicio que nos

permitird, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios.

Identificacion del Experto

Apellidos y Nombres: REVES BLACIDO ,Irma

Institucion donde Labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION EGYY
Cargo o Puesto: DOCENTE

Grado Académico: DOCTOR

Especialidad: CIENCIAS DE LA EDUCACION

Instrucciones

A continuacién, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de

pertinencia.

Frente a cada item marque con un aspa en el casillero correspondiente, segun el grado

de apreciacion que le merece de acuerdo con las escalas:
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@ TITULO: Coaching educativo y niveles de motivacion en el desempefio docente de la Institucion Educativa

Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, Lima

I.  ASPECTOS DE VALIDACION: (CUESTIONARIO DE DESEMPENO DOCENTE)
: Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
'INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21 - 40% 41 = 60% 61~ 80% 81 - 100%
) 0-5 | 610 [11-15]16-20]21-25| 26-30| 31-35 | 3640 | 4145 | 46-50 | $1-85 | 60| 61-65 | 66.70| 7175 | 76-80| 81-85 | 25-90| 9195 P6-104
1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje apropiado. iy
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en esténdarces observables, ar
Adccuado al av de I cienci
3. ACTUALIDAD icdologla: W mance gy At
4. ORGANIZACION Existe una organizacidn logica. 9r
. Co los cantidad
S SUFICIENCIA Sonpis los: mpehe y 95
; Adecuado Torar los del
6. INTENCIONALIDAD | 5508 Pari vaormr fos aspectos g
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos = cicatificos, 9c
Entre las vanables, dumensiones ¢
8. COHERENCIA dicidorns <
La estralegia responde al ito de la I3
9. METODOLOGIA e F:ﬁ;. iR Al propdetd 9
10, PERTINENCIA Oportunidad, adecuaciba y convenicncia 95
II.  OPINION DE APLICABILIDAD: /’P/@él@

1L

PROMEDIO DE VALORACION:

95%

Lugar y Fecha: ... ,{/ﬂ,c}dgcé‘)/(//océ 217

Firma del Experto Informante
DNI.N°__ g4 808636 Telf. N°_25/33932/
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VALIDACION DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS DEL
CUESTIONARIO SOBRE COACHING EDUCATIVO

El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los
docentes dedicados a la investigacion educativa, y especialistas en Ciencias de la Educacion
en relacion al contenido del cuestionario sobre coaching educativo, la misma que sera
aplicado a la Institucion Educativa Embleméatica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito
de Miraflores, Lima, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico

de Doctor en Ciencias de la Educacion.

Sus opiniones y sugerencias constituiran valiosos elementos de juicio que nos

permitira, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios.

Identificacion del Experto

Apellidos y Nombres: VALLETO QUISPE, PEDRO ALFONSO
Institucion donde Labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION EGyY
Cargo o Puesto: DOCENTE

Grado Académico: DOCTOR

Especialidad: CIENCIAS DE LA EDUCACION

Instrucciones

A continuacién, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de

pertinencia.

Frente a cada item marque con un aspa en el casillero correspondiente, segin el grado

de apreciacion que le merece de acuerdo con las escalas:
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@ TITULO: Coaching educativo y niveles de motivacion en el desempefio docente de la Institucion Educativa
Emblematica M° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de hliraflores, Lima

I.  ASPECTOS DE VALIDACION: (CUESTIONARIO DE COACHING EDUCATIVO)

Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
INDICADORES CRITERIOS 0 =20% 21 = 40% 41— 60% 61— 80% 81 - 100%
610 | 11=15 | 16-20020-25 | 26=30 | 3135 | 3640 41=45 | 46=50 | 5155 | 56-60] 6163 | 6670 | 71-75 | T6-80] £ 185 | B6-90 | 91-95 B6-104]
1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje apropiado.
2 OBJETIVIDAD Esth expresado en estindares observables, 5
3. ACTUALIDAD Admud::r al avapce de la ciencia ¥ T -
tecnclogia. b
4. ORGANIZACION Existe una erganizacién logica b
Comprende los aspecios en cantidad v
5. SUFICIENCIA calidad. 7~
. . Adecundo pam valorar los mspectos del
6, INTENCIONALIDAD instrumento, =
7. CONSISTENCIA Basada en aspectos tebricos — cientificos, 7~
Entre  las  varmbles, dimensiops ¢ T
8. COHERENCIA indicadores. -~
9. METODOLOGIA La estrategia respende al prophsito de L -
investigacidn.
10, PERTINENCIA Oportunidad, adecuacidn y conveniencia, o

I,

Lugar vy Fecha:

OPINION DE APLICABILIDAD:

PROMEDIO DE VALORACION:

_a':?_.tl.!':._c__ 07{) fj& CELTHE
95

e

Firma del Experto Informante

DNI. N®_ /d3980¢7 Telf, Wo 9784396635
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VALIDACION DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS DEL
CUESTIONARIO SOBRE NIVELES DE MOTIVACION

El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los
docentes dedicados a la investigacion educativa, y especialistas en Ciencias de la Educacion
en relacion al contenido del cuestionario sobre niveles de motivacion, la misma que sera
aplicado a la Institucién Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito
de Miraflores, Lima, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico

de Doctor en Ciencias de la Educacion.

Sus opiniones y sugerencias constituirdn valiosos elementos de juicio que nos

permitird, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios.

Identificacion del Experto

Apellidos y Nombres: VALLETO QUISPE, PEDRO ALFONSO
Institucion donde Labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION EGYY
Cargo o Puesto: DOCENTE

Grado Académico: DOCTOR

Especialidad: CIENCIAS DE LA EDUCACION

Instrucciones

A continuacién, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de

pertinencia.

Frente a cada item marque con un aspa en el casillero correspondiente, segun el grado

de apreciacion que le merece de acuerdo con las escalas:
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@ TITULO: Coaching educative v niveles de motivacion en el desempefio docente de la Institucion Educativa
Emblematica M 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, Lima

I.  ASPECTOS DE VALIDACION: (CUESTIONARIO DE NIVELES DE MOTIVACION)

Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
INDICADORES CRITERIOS 0=20% 21 = 40% 41 - 60% 61— B0% 81— 100%
610 | 11-15]16-20]21-25 | 26-30| 31-35 | 3640|4145 | 4650|5155 | 56-60] 6165 | £6-70| 71-75 | 76-50| 81.85 | 86-90| 5195 b6-100

1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje apropisdo. e
2 OBJETIVIDAD Estd expeesado en catdndares observables. -
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la cicocin v T .

' tecnologia, i
4. ORGANIZACION Existe una organizacitn logica w

Comprende los aspectos en  cantidad
5. SUFICIENCIA by ¥ ~
. . Adecundo parn valorar los pspectos del
6, INTERCIONALIDAD instrumento. v
7. CONSISTENCIA Basada en aspectos tedricos — cientificos. 7~
Entre  las  variables, dimensions e T

8. COHERENCIA indicadores. >
9. METODOLOGIA La estrategi responde al proposilo de la

: fvestigacibon, 7
10, PERTINENCIA Oportunidad, sdecuacidn y conveniomeia, e

£ -
II. OPINION DE APLICABILIDAD: I i e st
Ill. PROMEDIO DE VALORACION: 754
. B -~ ‘: Iy i_ LT
Lugar y Fecha: *-':”“LJ"&/‘/{GQ{%X;
Firma del Experto Informante
DNIL. N°__ /03228087 Telf. N°_ 978439663
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VALIDACION DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS DEL
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DOCENTE

El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los
docentes dedicados a la investigacion educativa, y especialistas en Ciencias de la Educacion
en relacion al contenido del cuestionario sobre desempefio docente, la misma que sera
aplicado a la Institucién Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito
de Miraflores, Lima, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico

de Doctor en Ciencias de la Educacion.

Sus opiniones y sugerencias constituirdn valiosos elementos de juicio que nos

permitird, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios.

Identificacion del Experto

Apellidos y Nombres: VALLETO QUISPE, PEDRO ALFONSO
Institucion donde Labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION EGYY
Cargo o Puesto: DOCENTE

Grado Académico: DOCTOR

Especialidad: CIENCIAS DE LA EDUCACION

Instrucciones

A continuacién, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de

pertinencia.

Frente a cada item marque con un aspa en el casillero correspondiente, segun el grado

de apreciacion que le merece de acuerdo con las escalas:
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@ TITULO: Coaching educative y niveles de motivacion en el desempefio docente de la Institucion Educativa
Emblematica M® 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de hiraflores, Lima

I.  ASPECTOS DE VALIDACION: (CUESTIONARIO DE DESEMPENO DOCENTE)

Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
INDICADORES CRITERIOS 0=20% 21 =40% 41— 60% 61— B0% 81 - 100%
610 | 11-15] 1620 21-25 [ 26-30| 3135 | 3600 | 4145 | 4650 | 5185 | S6-£0 6165 | 66-70| 71-75 | 76-80] 8185 | 86-90 | 9195 be- 100

1. CLARIDAD Estd formulada con lenguaje apropiado. s
2 OBRIETIVIDAD Esth expresado en estindares observables, >
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la cienca ¥ T .

' tecnologia, i
4. ORGANIZACION Existe una organizacion lgica. bl

Comprende los aspectos en  cantidad
5, SUFICIENCIA T ¥ -
. . Adecuado pam valorar los aspectos del
6, INTENCIONALIDAD instrumento, e
7. CONSISTENCIA Basada en aspectos tednicos — aentificos. 7
Entre las  varmbles, dimensions ¢ T

8. COHERENCIA indicadores. -
9. METODOLOGIA La estrategia respende al propdsito de Ia

. investigacidn. 7
10. PERTINENCIA Oportunidad, adecuacién y conveniencia. >

£ -
Il. OPINION DE APLICABILIDAD: Dele eplicarse
I1l. PROMEDIO DE VALORACION: 754
. _I -~ ‘: Y i 3 Fi-
Lugar y Fecha: *-':”“L-—“’é/‘/{aa'&r’j
Firma del Experto Informante
DNI. N®__/d3930¢7 Telf, W° 978 4396648
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VALIDACION DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS DEL
CUESTIONARIO SOBRE COACHING EDUCATIVO

El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los
docentes dedicados a la investigacion educativa, y especialistas en Ciencias de la Educacion
en relacion al contenido del cuestionario sobre coaching educativo, la misma que sera
aplicado a la Institucion Educativa Embleméatica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito
de Miraflores, Lima, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico

de Doctor en Ciencias de la Educacion.

Sus opiniones y sugerencias constituiran valiosos elementos de juicio que nos

permitira, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios.

Identificacion del Experto

Apellidos y Nombres: JAIME CARDENAS, JORGE LUILS

Institucion donde Labora: UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS
Cargo o Puesto: DOCENTE

Grado Académico: DOCTOR

Especialidad: CIENCIAS DE LA EDUCACION

Instrucciones

A continuacién, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de

pertinencia.

Frente a cada item marque con un aspa en el casillero correspondiente, segtn el grado

de apreciacion que le merece de acuerdo con las escalas:
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@ TITULO: Coaching educativo y niveles de motivacién en el desempefio docente de la Institucion Educativa
Emblematica N® 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, Lima

I. ASPECTOS DE VALIDACION: {CUESTIONARIO DE COACHING EDUCATIVO)
Muy Malo Mala Regular Bueno Muy Bueno
INDICADORES CRITERIOS 0 =20% 21 = 4% 41 = 60% 6l = B0% Bl = 100%:
6-10 | 11-15| 16-20]21-28 | 26-30| 31-35 | 3640 | 4145 | 4850 | 5155 | S6-c0] 6165 | 66-70| 71-75| 76-80| 8185 | 86-50 | 9195 be-104
1. CLARIDAD Esti formulado con lenguaje apropiado. 95,
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en estindares observables. 5.
Adecundo al avance de la ciencia
3. ACTUALIDAD pistyord y 5]
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. 3%
- Comprende los aspecios en cantidad
5. SUFICIENCIA alidd y a9
= . Adecundo pars valorar los aspectos del
6. INTENCIONALIDAD | e Pt Tpes q;f.
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tebricos — cicatificas. 11?‘,
Entre las  varmbles, dimensiones e
8. COHERENCIA iicutores. 95
La estrategia responde al propdsito de la f
9, METODOLOGIA investigacién, A5
10, PERTINENCIA Oporiunidad, adecuscibn ¥ conveniancia qsfn
I. OPINION DE APLICABILIDAD: L APLQuese eL INSTRueNT
II. PROMEDIO DE VALORACION: 95%a

Lugar y Fecha: .

L8, G pg JUCto e 20lq L.

DNL N® 06263033

(7

Finma del EXperto Informante

Telf. N° 996 044316
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VALIDACION DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS DEL
CUESTIONARIO SOBRE NIVELES DE MOTIVACION

El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los
docentes dedicados a la investigacion educativa, y especialistas en Ciencias de la Educacion
en relacion al contenido del cuestionario sobre niveles de motivacion, la misma que sera
aplicado a la Institucién Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito
de Miraflores, Lima, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico

de Doctor en Ciencias de la Educacion.

Sus opiniones y sugerencias constituirdn valiosos elementos de juicio que nos

permitird, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios.

Identificacion del experto

Apellidos y Nombres: JAIME CARDENAS, JORGE LUIS

Institucion donde Labora: UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS
Cargo o Puesto: DOCENTE

Grado Académico: DOCTOR

Especialidad: CIENCIAS DE LA EDUCACION

Instrucciones

A continuacién, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de

pertinencia.

Frente a cada item marque con un aspa en el casillero correspondiente, segln el

grado de apreciacion que le merece de acuerdo con las escalas:
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@ TITULO: Coaching educativo y niveles de motivacién en el desempefio docente de la Institucion Educativa
Emblematica N® 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, Lima

I.  ASPECTOS DE VALIDACION: (CUESTIONARIC DE NIVELES DE MOTIVACION)
Muy Malo Mala Regular Bueno Muy Bueno
INDICADORES CRITERIOS 0 =20% 2] = 405 41 = 60% 6l = 80% Bl = 100%
6-10 | 11-15] 16-20]21-25 | 26-30 | 31-35 | 3640 | 4145 | 4650 | 5155 | 56-60] 6165 | 66-70] 71-75| 76-80] 81.85 | 86-50 | 91.95 p6- 104
1. CLARIDAD Esti formulado con lenguaje apropiado. 95
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en estindares observables. 5.
Adecundo al avance de la ciencia
3. ACTUALIDAD pistyord y 5]
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. 3%
- Comprende los aspecios en cantidad
5. SUFICIENCIA alidd y a9
= . Adecundo parn valorar los sspectos del
6. INTENCIONALIDAD | e Pt Tpes q;f.
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tebricos — cicatificas. 11?‘,
Entre las  wvarmbles, dimensiones e
8. COHERENCIA iicutores. 95
La estrategia responde al propdsito de la f
9, METODOLOGIA investigacién, A5
10, PERTINENCIA Oporiunidad, adecuscibn ¥ conveniancia qsfn
II. OPINION DE APLICABILIDAD: L APUUese eL INSTautlenTe
II. PROMEDIO DE VALORACION: 95%a

Lugar y Fecha: .

L8, G pg JUCto e 20lq L.

DNL N® 06263033

(7

Finma del EXperto Informante

Telf. N° 996 044316
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VALIDACION DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS DEL
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DOCENTE

El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los
docentes dedicados a la investigacion educativa, y especialistas en Ciencias de la Educacion
en relacion al contenido del cuestionario sobre desempefio docente, la misma que sera
aplicado a la Institucién Educativa Emblematica N° 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito
de Miraflores, Lima, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico

de Doctor en Ciencias de la Educacion.

Sus opiniones y sugerencias constituirdn valiosos elementos de juicio que nos

permitird, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios.

Identificacion del experto

Apellidos y Nombres: JAIME CARDENAS, JORGE LUIS

Institucion donde Labora: UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS
Cargo o Puesto: DOCENTE

Grado Académico: DOCTOR

Especialidad: CIENCIAS DE LA EDUCACION

Instrucciones

A continuacién, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de

pertinencia.

Frente a cada item marque con un aspa en el casillero correspondiente, segun el

grado de apreciacion que le merece de acuerdo con las escalas:
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@ TITULO: Coaching educativo y niveles de motivacién en el desempefio docente de la Institucion Educativa
Emblematica N® 6050 Juana Alarco de Dammert, distrito de Miraflores, Lima

I. ASPECTOS DE VALIDACION: (CUESTIONAEIO DE DESEMPENO DOCENTE)
Muy Malo Mala Regular Bueno Muy Bueno
INDICADORES CRITERIOS 0 =20% 21 = 4% 41 = 60% 6l = B0% Bl = 100%:
610 [11-15] 16-20] 2125 | 26-30 | 3135 | 360 | 41 45 | 46-50 | 5185 | $6-60| 6165 | 66-70| 7175 | 76-50| 8185 | 8690 91.95 pe-104
1. CLARIDAD Esti formulado con lenguaje apropiado. 95,
2. OBJETIVIDAD Estif expresado en estindares ohservables. 5.
Adecusdo  al de la cienci
1, ACTUALIDAD pwstord al avance de ciencia ¥ qﬁ;zd
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. 3%
- Comprende los aspecios en cantidad
5. SUFICIENCIA alidd y a9
et . Adecundo m wvelorar los 1l del
6. INTENCIONALIDAD | 5P = P T wpecios cmL
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tebricos — cientificos, 11?:
Entre las  varmbles, de B
8. COHERENCIA "> !m::. - imensiones e w;
La estrategia responde al propdsito de la f
9, METODOLOGIA investigacién, A5
10, PERTINENCIA Oporiunidad, adecuscibn ¥ conveniancia qsfn
I. OPINION DE APLICABILIDAD: L APLQuese eL INSTRueNT
II. PROMEDIO DE VALORACION: 95%a

Lugar y Fecha: .

L8, G pg JUCto e 20lq L.

DNL N® 06263033

(7

Finma del EXperto Informante

Telf. N° 996 044316
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Apéndice D. Prueba de confiabilidad y base datos de variables 1y 2

PRUEBA DE CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

CUESTIONARIO SOBRE COACHING EDUCATIVO

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

1

Docentes

10

CUESTIONARIO SOBRE NIVELES DE MOTIVACION

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

1

Docentes

10

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DOCENTE

Docentes |1|2(3(4|5(|6|7(8|9|10|11|12|13|14|15(16(17|18|19|20|21|22|23(24|25|26|27|28|29 |30

2

214142

1

1

1

3

2

2

413

3/5|4

2

3

3

2

2|14(12|5(4|5|4

5
3
2

2

2

3
4
5
2

3

5

4
2
3
2
2
3
1
2
1
2

4(5|12|2|4|5|4|2|5]| 2

212|3(3|2(2|2(4|3| 2

114(2|1|12|3|5(2|2]| 3
5|3(2(2|3|1|4|3|5]| 4
1|12|4|1(4(4]2|2|2]| 4

2(3|4(2|12]2|3(2|2|3

3|3|4(2|12(2|2(3|1| 2

312(3|3|3(2|1(1|2| 4

2(1(2]5(2|1|2|2|1| 2

415(4|5|4|5|4(1|2] 4

3
4
5)
6
7

9
10
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE Xi: COACHING EDUCATIVO

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

9

8

1

Docentes

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
35
36
37

38
39

40
41

42

43
44
45
46
47

48
49

50
51

52

53
54
55
56
57

58
59
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60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84
85

86
87

88
89

90
91

92

93
94
95
96
97

98
99

100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE X2: NIVELES DE MOTIVACION

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

9

8

1

Docentes

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
35
36
37

38
39

40
41

42

43
44
45
46
47

48
49

50
51

52

53
54
55
56
57

58
59




150

60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84
85

86
87

88
89

90
91

92

93
94
95
96
97

98
99

100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE DEPENDIENTE Yi: DESEMPENO DOCENTE

%122321221211211244442253125325535324333542244423324324333542251
m444444254232124234224242442222211142442144321443552142442144323
m555555231422215345223151555325221235121511512555553235121511542
ﬂ223134223422324423223121225353243241212442344444453241212442342
%444444441423144223443242441321424315322443454441342315322443442
%313242322444324222221122314142351215115125555532351215115232244
M223155243233215532522121221222412124423444444532412124423524323
R555544215123324535251551555513153224434544413423153224434421512
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