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Resumen

El presente estudio buscoé determinar la influencia del Programa de Coaching
LINARTE sobre el nivel de desempefio docente. El disefio fue experimenta I,
especificamente preexperimental pretest — postest con un solo grupo. La muestra
estuvo conformada por 12 profesoras entre 20 y 50 afios de edad que pertenecen al
nivel primaria de una institucion educativa privada. Se utiliz6 como instrumento la
version adaptada de la ficha de heteroevaluacién docente. Entre los principa les
resultados se hallo que existen diferencias significativas entre el pretest y postest. Se
concluye que la aplicacién del Programa de Coaching LINARTE incrementa en
forma significativa el nivel de desempefio docente en educadores. Las implicancias
de los resultados fueron discutidas.

Palabras clave: desempefio docente, educadores, institucion educativa privada,
Programa de Coaching LINARTE

Abstract

The present study sought to determine the influence of the LINARTE Coaching
Program on the level of teacher performance. The design was experimenta I,
specifically pretest-posttest pre-experimental with a single group. The sample
consisted of twelve female teachers aged between 20 and 50 years old who belong to
the primary level of a private school. The adapted version of the Teacher Hetero-
evaluation Form was used as instrument. Among the main results it was found that
there are significant differences between the pretest and the posttest. It is concluded
that the application of the LINARTE Coaching Program significantly increases the
level of teacher performance. The implications of the results were discussed.

Keywords: teacher performance, educators, private educational institution,
LINARTE Coaching Program
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Introduccion

El desempefio docente es el eje dinamizador de una educacion de calidad ya que tiene
un papel fundamental para el aprendizaje y formacion integral de los estudiantes. En
este sentido y con la finalidad de potenciar dicho desempefio, se realizé el presente
estudio consistente en el disefio del Programa de Coaching LINARTE y su posterior
aplicacion en una muestra de docentes en una institucion educativa privada. Por ello,
se expone este informe de investigacion con el proposito de dar a conocer el
planteamiento del problema, marco teérico, objetivos, hipotesis, método, resultados,

discusion, conclusiones y recomendaciones.

La presente tesis contiene nueve capitulos que son detallados a continuacion:

El capitulo I, Problema de investigacion, describe la problematica del docente y su
desempefio en el contexto nacional, para luego formular el problema de estudio y

justificarlo a nivel teorico, practico y metodoldgico.

El capitulo Il, Marco tedrico, muestra los antecedentes de esta investigacion tanto
directos como indirectos del &mbito nacional e internacional. Asimismo aborda y
profundiza las bases teoricas relacionadas al coaching y al desempefio docente para
una mejor comprension del presente estudio. Por Gltimo, delimita las definiciones

que se asumen para los términos basicos de este trabajo.



En los capitulos 111 y IV, Objetivos e Hipotesis, respectivamente, se enuncian, por un
lado, los objetivos generales y especificos; y, por otro, las hipotesis generales y

especificas que orientan este estudio.

En el capitulo V, Método, se precisa el tipo y disefio de investigacion, las variables, la
poblacion y la muestra. También se caracteriza el instrumento empleado y se precisan las
evidencias de validez y confiabilidad del mismo. Seguidamente se fundamenta el
Programa de Coaching LINARTE disefiado para efectos de esta investigacion y se
presenta su estructura general, estructura modular y el desarrollo de cada uno de los

maodulos. Por Gltimo, se exponen los procedimientos que se llevaron a cabo.

En el capitulo VI, Resultados, se presentan los resultados, los cuales han sido
obtenidos mediante el anélisis estadistico tanto a nivel descriptivo como inferenc ia I,

considerando las pautas para una investigacion cuantitativa.

El capitulo V11, Discusion, se ha organizado en las siguientes partes: implicancias de

los resultados obtenidos, contrastacion con estudios similares y limitaciones.

En el capitulo VIII, Conclusiones, se sefialan las conclusiones a las que se han
llegado a partir de los datos obtenidos, las cuales evidencian el logro de los objetivos

de la investigacion.

En el capitulo 1X, Recomendaciones, se brindan sugerencias para futuras

investigaciones. Estas se han organizado de acuerdo a los siguientes criterios: variables



de estudio, grupos muestrales, instrumentos de medicion, disefios de investigacion y

tipos de muestreo.

Para culminar el presente informe de investigacion se adjuntan la lista de referencias
y los apéndices, los cuales incluyen la matriz de consistencia, un ejemplar del
instrumento utilizado y los materiales que corresponden a la aplicacion del Programa

de Coaching LINARTE.

Xl



12

I.- Planteamiento del problema

1.1 Descripcion del problema

La educacion es un tema que ha adquirido vital importancia a nivel global en el siglo
XXI. Los paises alrededor del mundo buscan implementar politicas educativas
eficaces que permitan preparar a sus ciudadanos para que sepan aprovechar las
oportunidades y recursos, y asi alcanzar el progreso y desarrollo equitativo de la

sociedad en la que se desenvuelven.

Las pruebas con estandares internacionales para medir el nivel educativo revelan la
brecha académica que existe entre los paises, siendo Latinoamérica la region con los
resultados mas bajos. Esto ha llamado la atencion de la sociedad, la cual ha
responsabilizado a los docentes por no alcanzar un desempefio 6ptimo en el aula y la

escuela.

Perl no es ajeno a este contexto en el que la calidad educativa, ofrecida en los
diferentes niveles y modalidades, es puesta en tela de juicio: la labor del profesorado
es cuestionada duramente por los diferentes sectores sociales. Es importante
comprender la situacion compleja del maestro. Esta es producto de factores internos

y externos que interactlan entre si y que influyen en su personay en su desemperio.

Los resultados obtenidos en la prueba PISA, en la que se evallan las areas de ciencia,
matematica y comprension lectora, en el 2001, 2009 y 2012 ubican al Peru en los

Gltimos lugares entre 65 paises del mundo (Ministerio de Educacion, 2013). Esto no
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solo pone al cuerpo docente en la mira de las criticas de la sociedad, sino también de
si mismo puesto que se siente frustrado, desalentado e incapaz de alcanzar las

demandas académicas globales.

Por otro lado, al interior de las instituciones educativas, la mayoria de los docentes
enfrenta la falta de tiempo para preparar sus clases, para atender a sus alumnos, a los
padres de familia y para coordinar acciones pedagogicas entre colegas (Ministerio de
Educacién, 2003). La sobrecarga de actividades extracurriculares y de otras ajenas al
proceso de ensefianza y aprendizaje, junto a la presion que ejercen las autoridades
para el cumplimiento de las metas planteadas por la institucion educativa, genera en
los profesores situaciones de estrés y malestar por no poder cumplir con sus deberes a

cabalidad.

Del mismo modo, se encuentra muy arraigada en la sociedad peruana la idea de que
cualquier persona puede ejercer el trabajo docente sin haber recibido formacién
pedagdgica. Esto incrementa la creencia de que este requiere escasa formacion
profesional. Asimismo por muchas décadas los maestros contaban con salarios bajos
y carecian de estimulos profesionales para actualizarse y desempefiar su labor de
manera mas competente e innovadora (Ministerio de Educacién, 2003). A pesar de
los esfuerzos de los Gltimos gobiernos, el reconocimiento social y econémico de los

maestros es menor respecto de muchas otras profesiones.

Esta desvalorizacion de la carrera docente ha representado una limitacion para el

desarrollo del magisterio. Al respecto, Alcazar (2008) precisa las siguie ntes
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situaciones que constituyen obstaculos: los procesos de seleccion, las politicas de
ascenso que no responden a criterios apropiados, las condiciones de permanencia
dentro de la carrera, los regimenes salariales y los sistemas de incentivos que no
alientan al desarrollo del profesional, sistemas de certificacion profesional y de

evaluacion del desempefio poco transparentes y efectivos.

Por otra parte, las reformas educativas en el pais, impulsadas por los diferentes
gobiernos, han generado rupturas mas que continuidades: las acciones realizadas no han
logrado el alcance y objetivos esperados. Por ejemplo, en los afios noventa, en la
Educacién Basica Regular, se inicié una reforma curricular que tenia como eje apuntar al
aprendizaje y no solo a la ensefianza. Desde aquella década hasta la actualidad, se han
revisado y modificado los lineamientos pedagdgicos y curriculares, asi como los planes
estratégicos; también, se han implementado sistemas de acompafiamiento y supervision a
los docentes, quienes acuden a programas de capacitacion pedagdgica propuestos y, a su
vez, reciben visitas periodicas de los supervisores que llegan a las diversas instituciones

educativas (Ministerio de Educacion, 2008).

A pesar de las acciones destinadas a implementar las nuevas propuestas, estas no
lograron ser concretadas, ya que muchos educadores que empleaban aun el
paradigma tradicional se resistian al cambio; mientras que otros, en regiones alejadas
de la capital, tenian desconocimiento y/o no contaban con la informacion y el

acompariamie nto necesario.
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Segun Alvarado (2009), la mayoria de los profesores en nuestro pais solo se ha
especializado en transmitir conocimientos, pero no lo ha hecho en la organizacion de
estos mediante planes practicos y eficientes. Actualmente, se espera que ellos
preparen y planifiquen sus clases, desarrollen ambientes propicios para el
aprendizaje, muestren un excelente dominio de los contenidos que ensefian, generen
habilidades y competencias en todos sus estudiantes, cumplan un rol formativo,
reflexionen sobre su quehacer, se actualicen y trabajen en equipo, cumpliendo estas

responsabilidades con indudable profesionalismo (Ministerio de Educacion, 2012).

Para hacer realidad estas acciones en la practica docente, el Ministerio de Educacion
implementd programas de capacitacion y orientacion; no obstante, estas estrategias no
resultaban eficaces para potenciar el desempefio del profesorado, ya que presentaban

muchas limitaciones al ser masivas e impersonales (Montero, 2010). Es por ello que
el Ministerio de Educacion disefié un protocolo para el acompafiamiento pedagdgico
a los educadores, el cual se aplica en instituciones educativas multigrado castellano

hablante y de Educacion Intercultural Bilinglie (Ministerio de Educacion, 2014).

De esta manera, los acompariantes son formados y destinados para ejercer en el sector
publico. Este soporte externo no contempla a las instituciones educativas privadas, las
cuales deben valerse de otras estrategias al interior de las mismas para ayudar a
incrementar el nivel de desempefio de sus educadores, quienes necesitan un
acompariamiento. Este ultimo, dado de forma sistematica y oportuna y respondiendo a la

realidad concreta de la institucion y del profesor, contribuye a potenciar su practica
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educativa. Como recomienda Alcazar (2008), se debe llevar a cabo un sistema de

acompariamiento y monitoreo docente descentralizado que incluya visitas al aula.

Sin embargo, la forma como suele estar enfocado este acompariamiento puede ser un
traba para el incremento del nivel del desempefio docente. Sucede que el personal
encargado: director, coordinadores, jefes académicos, asesores de area, entre otros, ha
orientado su labor principalmente al cumplimiento de funciones administrativas y no
a las propiamente pedagdgicas. De esta forma, la funcion del acompafiante, haido
perdiendo su caracter formativo, pues se centra en la correccion de las debilidades o
carencias encontradas al final de los procesos, descuidando el desarrollo constructivo
y progresivo en un ambiente de intercambio técnico-pedagogico Yy de aprendizaje que
garantice el crecimiento profesional del educador. Como sefiala Calero (2000), las
acciones de supervision deben humanizarse para comprender la situacion real del
profesor y orientarlo, asesorarlo, ayudarlo, apoyarlo y capacitarlo para que cumpla el

perfil de profesor ideal con autoestima elevada.

Las situaciones sefialadas anteriormente, en su conjunto, han contribuido a que los
maestros presenten un estado de estrés e incertidumbre permanente al ver que existen
limitaciones serias que frenan el avance hacia el logro de los objetivos que desean
alcanzar como profesionales (Ministerio de Educacién, 2012). Esto, a su vez,

conlleva preocupantes efectos en la autoestima y en la salud del profesor.

Un educador con baja autoestima no va lograr un buen desenvolvimiento. Ella es

relevante en la vida del ser humano, pues constituye un elemento clave para el
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desarrollo iddneo en los niveles socioafectivos, una de las &reas méas importantes en
la configuracion personal y profesional de cada persona. En el caso del maestro, su
personalidad se proyecta al nifio e interviene en su formacion (Voli, 1996); por ello,
es imprescindible que cuente con una autoestima elevada que le permita interactuar
positivamente con sus alumnos, colegas y padres de familia, manteniendo una
comunicacion adecuada que favorezca el desarrollo socioafectivo y el aprendizaje

significativo de sus estudiantes (Calero, 2000).

Asimismo, la salud juega un papel de suma relevancia. En el Perd, son frecuentes entre
los docentes las enfermedades de los aparatos respiratorio, digestivo y genitourinar io,
asi como las afecciones del estado emocional. Esto ocasiona que un profesor enfermo

no solo se ausente de clases por acudir a un establecimiento de salud o por descanso
obligado, sino también que, en el caso de acudir a sus labores en ese estado o con algin

malestar fisico, no tenga un buen rendimiento en su labor (Soria & Chiroque, 2004).

Frente a esta problematica, el desafio esta en implementar una alternativa que permita a
los docentes elevar su nivel de desempefio, dando y recibiendo apoyo en un clima de
confianza sin sentir la presion de un superior. En este sentido, ellos deben interactuar con
sus pares con seguridad en si mismos para planificar, ejecutar y evaluar los procesos
pedagdgicos en la escuela. Esta interaccion debe servir para brindar soporte, compartir y
enriquecer su practica, a fin de alcanzar niveles mas altos de desempefio en funcion a la

realidad educativa en la que se labora (Ministerio de Educacion, 2012).
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Por tanto, si se considera que el coaching es una disciplina relativamente nueva que
viene desarrollandose desde la década de 1980 para ayudar al crecimiento personal y
profesional, y que es aplicada hoy en dia en la mayoria de las empresas y
organizaciones para orientar sus estrategias y mejorar su rendimiento; este puede
trasladar al sistema educativo sus ventajas y beneficios que reporta. Asi, se

prepararia a los educadores para que potencien significativamente su desempefio.

En términos de Rodriguez et al., (2011), el coaching llevado al plano educativo
“define una relacién colaborativa para ayudar a los docentes a realizar aprendizaje
profesiona | en el puesto de trabajo, mejorando su préactica real en su aula y centro”
(p. 359). Se trata de contribuir a la reflexion personal sobre su quehacer educativo y a
su compromiso de perfeccionamiento progresivo, con la finalidad de que consiga

alcanzar altos niveles de desempefio a través de una comunicacion eficaz.

En este sentido, el coaching en el &mbito educativo se viene implementando a nivel
global con experiencias y resultados satisfactorios en paises como Estados Unidos,

Reino Unido y Australia (Nieuwerburgh, 2012).

En el Perq, el coaching es aplicado en muy pocas instituciones educativas. Asimis mo,
los cursos que se ofrecen en el mercado  estan dirigidos en especial alos equipos
directivos para que ellos ejecuten acciones de coaching con sus colaboradores desde
un enfoque empresarial. Otros estan dirigidos a docentes con el fin de que estos puedan
emplear el coaching para ayudar a que sus estudiantes logren aprendizajes

satisfactorios.
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Es fundamental que los educadores, quienes precisan de apoyo e incentivo para
fortalecer sus aciertos y mermar sus debilidades, conozcan y apliquen algunas
herramientas de coaching. Esto les permitira reflexionar sobre su préctica
pedagogica, fijar metas y ejecutar acciones que conduzcan al logro de sus objetivos

con Optimos niveles de desempefio docente.

En el ambito educativo, el coaching se puede trabajar con los maestros y las
autoridades, ademas, puede ser orientado hacia diversas areas: personal, profesiona I,
laboral. Sin embargo, para efectos del presente estudio, se ha focalizado el coaching

como medio que facilite el incremento del nivel de desempefio docente.

La implementacion efectiva del Programa de Coaching LINARTE influiria de forma
significativa sobre el nivel desempefio de los docentes en una institucion educativa
privada. En consecuencia, esto repercutiria en los aprendizajes de los estudiantes y

en la calidad educativa institucional.

El presente estudio determina la influencia de LINARTE en el desempefio docente. Este
programa esta dirigido a educadores y busca ayudarlos a autoevaluarse, mediante la
identificacion de fortalezas y debilidades personales y profesionales para establecer
objetivos concretos en funcion de las siguientes dimensiones: planificacion de trabajo
pedagdgico, gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje, y responsabilidades
profesionales. Ellas estan contempladas en el instrumento empleado para esta
investigacion, el cual es la ficha de heteroevaluacion docente (Ministerio de Educacion,

2007) en su version adaptada (Juarez, 2012). A lo largo del desarrollo del
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programa, se tratan los fundamentos principales del coaching en el grupo de
participantes y se ponen en practica herramientas basadas sobre los modelos de
coaching sistémico y de peer coaching, para lo cual cada par de colegas asumira, en

distintos momentos, los dos roles que se dan en todo proceso de coaching.

1.2 Formulacion del problema
Por todo lo expuesto anteriormente, en la presente investigacion se ha buscado dar

respuesta a un problema general y a tres especificos.

Problema general

e ;Como influye el Programa de Coaching LINARTE sobre el nivel de desempefio

docente en los educadores de una institucion educativa privada?

Problemas especificos

e ;Como influye el Programa de Coaching LINARTE sobre el nivel de planificac i6
n del trabajo pedagdgico del desempefio docente en los educadores de una instituc

i6 n educativa privada?

e ;Como influye el Programa de Coaching LINARTE sobre el nivel de gestion de
los procesos de ensefianza y aprendizaje del desempefio docente en los educadores

de una institucién educativa privada?
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e ;Como influye el Programa de Coaching LINARTE sobre el nivel de
responsabilidades profesionales del desempefio docente en los educadores de una

institucion educativa privada?

1.3 Justificacion
Se ha convenido organizar la justificacion de la presente investigacion a nivel

teorico, a nivel practico y a nivel metodologico para su mejor comprension.

Justificacion tedrica

El presente trabajo es importante porque es un estudio pionero que va a ofrecer a la
comunidad cientifica conocimiento per se acerca del impacto del coaching en el
desempefio docente en educadores de una institucion educativa privada, brindando
elementos de juicio que contribuyan a revalidar la teoria sobre el coaching. Asimis
mo se constituye como soporte para futuros estudios enmarcados en las variables que

se refieren al coaching y al desempefio docente en instituciones educativas.

Justificacion practica

El presente estudio tiene importancia practica porque busca incrementar el nivel de
desempefio docente en una institucion educativa privada a través de la aplicacion del
Programa de Coaching LINARTE, logrando asi profesores que se desenvuelvan de
forma Optima en la planificacion del trabajo pedagdgico, en la gestion de procesos de

ensefianza y aprendizaje y en las responsabilidades profesionales.
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Justificacion metodologica
La presente investigacién es importante a nivel metodoldgico puesto que se ha
construido el Programa de Coaching LINARTE en base a la realidad educativa

nacional y en funcion de las necesidades de la poblacion objetivo.

El Programa de Coaching LINARTE, que comprende seis mddulos con un total de
12 sesiones, se constituye en un programa piloto porque ha sido la primera vez que
se aplico en una institucion educativa privada de Lima, y habiendo sido validado en

la muestra, podra ser extrapolado a otras instituciones educativas a nivel nacional.
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I1.- Marco tedrico

2.1 Antecedentes

- Internacionales

Se realizd0 una exhaustiva busqueda en las bases de datos: Redalyc, Google
académico, Dialnet, TDR, Kriptia y Eric, con el periodo de busqueda 2005-2015,

teniendo como resultados tres antecedentes directos y cuatro indirectos.

Directas

Ebling (2011) realizé un trabajo acerca del impacto del coaching en la mejora del
desempefio docente en profesores del Estado de Pennsylvania en Estados Unidos. El
objetivo general fue determinar si el coaching podia potenciar las estrategias de
ensefianza a los docentes en una muestra de 40 profesores de un colegio secundario.
Los instrumentos utilizados fueron la “Ebling Pre-Scale”, la “Ebling Post-Scale” y un
cuestionario. Los resultados mostraron que existe una correlacion positiva entre los

educadores que participaron en el programa de coaching y su desempefio docente.

Knight y Cornett (2008) estudiaron el impacto del coaching en el desempefio de
profesores de Kansas en los Estados Unidos. El objetivo general fue conocer los efectos
de la aplicacion del coaching en el desempefio docente en profesores de diversos distritos
de Kansas. La muestra estaba conformada por 50 docentes de ambos sexos de 25 a 53
afios de edad que laboran en 8 distintas instituciones educativas publicas y que cuentan
con alumnos de diversa poblacion étnica. Como instrume ntos se utilizaron un manual de

rutina para la ensefianza diaria, entrevistas y listas de cotejo,



24

los cuales fueron disefiados por los investigadores. Los resultados indicaron claramente
que los profesores que participaron de todo el programa de coaching tenian mayores
posibilidades de incrementar progresivamente su nivel de desempefio dentro del aula con
practicas de ensefianza innovadoras logrando un alto grado de calidad, a diferencia de los

maestros que solamente asistieron a un taller durante el estudio.

Bush (1994) condujo una investigacion acerca de los efectos del coaching en el
desempefio de profesores de nivel primaria en el Estado de Florida en Estados Unidos. El
objetivo general del estudio era determinar los efectos del coaching en una muestra de 49
profesores de primaria, de los cuales se distinguen dos grupos: uno conformado por 23
profesores que participaban del programa de coaching, y otro conformado por 26
profesores que no participaron del mismo. Como instrumento se aplicé una encuesta en
pretest y postest. Los resultados mostraron que el coaching fue valioso para el grupo de
23 profesores, quienes mostraron mejores niveles de desempefio y productividad,

comparados con aquellos que no fueron parte del programa.

Indirectas

Jao (2013) examino la influencia del peer coaching en el desempefio de profesores de
matematicas en Georgia, Estados Unidos. Esta investigacion tuvo como objetivo
general conocer como los maestros de primaria experimentan el modelo de peer
coaching de desarrollo profesional. La muestra estaba conformada por 8 docentes de
matematica de ambos sexos de 35 a 55 afios de edad que laboran en una escuela
primaria. Como instrumentos se utilizaron un manual para la mejora de la ensefianza

de las matematicas, entrevistas, listas de cotejo y plantillas de observacion. Los
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resultados evidenciaron que los profesores que participaron del programa de
coaching se sentian, al finalizar el mismo, mucho més conscientes de su desempefio
como docentes y mas dispuestos a continuar con el aprendizaje entre pares. Del
mismo modo se sentian satisfechos con la experiencia de aprender otros métodos
para la ensefianza de las matematicas, que anteriormente no pudieron observar por no
tener dicha oportunidad. Se concluye que el programa influyd positivamente en el

desempefio docente.

Heston (2013) desarroll6 un estudio acerca del coaching ejecutivo y el liderazgo
educativo en directores de escuelas publicas del estado de Connecticut en Estados
Unidos. El objetivo general fue comprobar si el coaching ejecutivo conduce a
cambios en las practicas de liderazgo de los directores en una muestra de cinco pares
de directores y coaches de cinco colegios secundarios. Como instrumentos se
utilizaro n encuestas antes, durante y al finalizar el estudio. Los resultados mostraron
que el coaching ejecutivo para el liderazgo educativo es un medio eficaz para
proporcionar en los directores el desarrollo profesional que necesitan para

perfeccionar las habilidades de liderazgo en su institucion.

Arzate (2013) investigo sobre el coaching educativo como método para potenciar
competencias en los alumnos de la Licenciatura en Educacién Primaria de la
Centenaria y Benemérita Escuela Normal para Profesores (CyBENP) en México. El
objetivo general fue presentar una propuesta innovadora para el desarrollo del trabajo
aulico, aplicando el coaching educativo como método para potenciar competencias

genéricas en los estudiantes de la Licenciatura en Educacion Primaria en una muestra
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de 69 alumnos de ambos sexos de 18 a 21 afios que estudian en primer y segundo de
pregrado. Como instrumentos se aplicaron la evaluacion de 360° rdbricas y
exdmenes. Entre las conclusiones se encontrd que al incorporar estrategias de
coaching educativo se promueve en los futuros docentes una serie de competencias

que contribuyen a potenciar el desempefio académico.

Rodriguez et al., (2011) realizaron una investigacion sobre la utilidad del coaching
reflexivo entre iguales en el Practicum de la formacidn de maestros de una univers idad
en Espafa. El objetivo general fue establecer la utilidad del coaching reflexivo entre
iguales en el aprendizaje profesional en una muestra de 33 estudiantes de la carrera de
Educacion. Como instrumentos se utilizaron sesiones de coaching e informes que los
estudiantes enviaban a sus tutores. Los resultados indican que el coaching reflexivo entre
iguales se muestra como un importante complemento del apoyo que los tutores de la
universidad y el aula proporcionan a los estudiantes para la ensefianza reflexiva, dando
oportunidad a los participantes de ampliar sus analisis y vision de la ensefianza

y de generar habito de trabajo en equipo con los colegas, elemento basico para que
en el posterior ejercicio de la profesion sean capaces de contribuir a establecer

comunidades de aprendizaje en los centros.

Se puede apreciar que en los ultimos afios el coaching ha sido un tema relevante con el
cual se ha experimentado en diversos paises. Se ha incursionado en el campo educativo
enfatizando el uso del coaching en la formacion inicial docente encontrando resultados
favorables en el desarrollo integral de los futuros educadores. Sin embargo, el coaching

también ha sido estudiado en el ambito laboral de los profesionales de la
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educacion. Si bien es cierto son escasos los estudios sobre coaching y desempefio
docente, estos han logrado resultados positivos demostrando que la aplicacion

adecuada de herramientas de coaching incrementa el nivel de desempefio docente.

- Nacionales
Se realiz6 una exhaustiva blsqueda en las bases de datos: Cybertesis Pert, Redalyc,
Google académico, Dialnet, TDR, Kriptia y Eric, con el periodo de busqueda 2005-

2015; y se encontraron un antecedente directo y dos indirectos.

Directas

Cérdenas (2011) desarroll6 una investigacion sobre el coaching y desempefio docente
en la provincia de Huancayo. El objetivo general fue determinar la influencia de la
aplicacion del coaching en el desarrollo del desempefio docente en los profesores en
una muestra conformada por 79 docentes de ambos sexos de 25 a 50 afios de edad
que laboran en dos instituciones privadas, los cuales estuvieron distribuidos en dos
grupos: grupo control (34) y grupo experimental (45). Como instrumentos se
utilizaron una ficha de desempefio docente y sesiones de aprendizaje. Los resultados
fueron favorables para los docentes que participaron del programa de aplicacion del
coaching. Se concluyé que la aplicacion del coaching tiene una influencia positiva en

el desarrollo del desempefio docente en los profesores de la provincia de Huancayo.

Indirectas

Romero (2014) realiz6 un estudio sobre la evaluacion del desempefio docente en una

red de colegios particulares de Lima. El objetivo general fue determinar las
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caracteristicas que presenta el desempefio de los docentes del nivel secundario de tres
colegios de la red Saco Oliveros, desde la perspectiva de los estudiantes y del
personal directivo en una muestra conformado por 100 estudiantes y 3 directores. Se
utilizaro n dos cuestionarios disefiados por el investigador: uno dirigido a directores
y otro, a los alumnos. Entre las conclusiones se hallé que tanto directores como
alumnos expresaron que cuentan con docentes bien preparados y comprometidos con

su labor pedagdgica.

Callomamani (2013) llevé a cabo una investigacion sobre la supervision pedagogica
y el desempefio laboral de los docentes de una institucion educativa publica. El
objetivo general fue determinar si la supervision pedagdgica influye en el desempefio
laboral de los docentes de la Institucion Educativa 7035 de San Juan de Miraflores en
una muestra de 69 docentes y estudiantes de quinto afio de secundaria de una instituc
i6 n educativa publica. La recoleccion de datos se obtuvo a través de dos instrume
ntos disefiados por el investigador: cuestionario de medicion de la supervision
pedagogica y cuestionario de medicion del desempefio laboral del docente. Entre las
conclusio nes se puede destacar que la supervision pedagdgica influye

significativamente sobre el desempefio laboral del docente.

Se puede notar que a nivel nacional, el desempefio docente es una variable muy
estudiada por la comunidad cientifica y es relacionada con otras para determinar la
influencia que estas Ultimas ejercen sobre la primera. Tanto la supervision pedagogica

como el coaching han logrado incrementar el nivel de desempefio docente en los casos
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estudiados. Aun asi, estos estudios no son suficientes para revalidar las teorias de estas

variables. Se evidencia un interés por elevar el nivel de desempefio de los docentes.

2.2 Bases teoricas

Para desarrollar las bases tetricas de la presente investigacion, en primer lugar
abordaremos las conceptualizaciones ligadas al coaching analizando sus origenes,
definiciones, modelos tedricos, caracteristicas y agentes; y en segundo lugar las que
estan relacionadas al desempefio docente tales como definiciones, dimensio nes |,

evaluacion y funciones de la ultima.

2.2.1 Coaching

Origenes

Para Dilts (2004), la palabra coaching proviene de la palabra inglesa medieval coche,
que significaba vagon o carruaje y conserva este significado actualmente ya que un
coach es un vehiculo que transporta a una persona 0 a un grupo de personas de un

origen a un destino deseado.

Segln Bou (2009), el término coach es de origen hdngaro y hacia referencia a un
carruaje tirado por animales que servia para transportar personas de un lugar a otro.
El afirma que este concepto se ve reflejado en la actualidad en el significado del
coaching, ya que este traslada a las personas de donde estan hoy, a donde les gustaria

estar mafana.
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Segun Echevarria (2003), el coaching nace en el campo deportivo, en el cual, un
entrenador se hace cargo de un deportista 0 de un equipo deportivo, proponiéndose

como meta alcanzar en ellos niveles maximos de desemperio.

Sanchez y Boronat (2014), encuentra el origen de la préctica del coaching en la
Grecia antigua, especificamente en el método socratico o arte de la mayéutica, a
través del cual Sdcrates, a base de preguntas, buscaba que sus discipulos resuelvan

sus problemas de forma autonoma, ayudandolos a descubrir su verdadero potencial.

Tanto los origenes del término coaching como su misma practica coinciden en la
busqueda del 6ptimo desempefio de la persona en los diferentes ambitos, ayudandola
a enfocarse en sus propias metas para pasar de su situacion actual a la situacion

deseada.

Definicion

La Internacional Coach Federation (2009) define al coaching como la relacion
profesional continuada orientada a obtener resultados extraordinarios en la vida,
profesion, empresa o0 negocios de las personas en un proceso en el cual estas
profundizan en su conocimiento, aumentan su rendimiento y mejoran su calidad de

vida.

Segun Bou (2009) el coaching se entiende desde dos perspectivas. Por un lado, es una
herramienta poderosa que implica un proceso sistematico de aprendizaje centrado en la

situacion presente y orientado al cambio, en el cual se brindan recursos y estrategias
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concretas que permiten la mejora del desempefio de las personas y el éxito en los
ambitos que estas demandan. Por otro lado, se puede entender como una filosofia de
vida que pretende poner orden en las conciencias y ayudar a las personas a ser
felices. En este sentido, se busca un conocimiento amplio de uno mismo para

alcanzar el propio equilibrio vital y una relacién armonica con el entorno.

Para Whitmore (2010:20), “el coaching consiste en liberar el potencial de una
persona para incrementar al maximo su desempefio. Consiste en ayudarle a aprender
en lugar de ensefarle”.

Esta definicion es la que se ha asumido en el presente estudio.

Segun Wolk (2003), el coaching es un proceso de aprendizaje dindmico e interactivo
en el cual se asiste a otros en el logro de sus metas, ayudandolos en el desarrollo de

su propio potencial.

Para O'Connor & Lages (2005), “el coaching es una asociacion en la que el coach
ayuda a su cliente a alcanzar lo mejor de si mismo y a obtener los resultados que

desea tanto en su vida privada como profesional” (p.37).

El coaching es, entonces, aquel proceso sistematico, dinamico e interactivo en el cual
un coach va a brindar recursos y herramientas a su coachee ayudandolo a que pueda
incrementar sus niveles de desempefio en los ambitos que este demanda en aras del

logro de sus objetivos.
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Modelos tedricos
La amplia difusion del coaching ha promovido la aparicion de modelos tedricos, que
si bien comparten muchas caracteristicas de este, tienen objetivos especificos y

aportan distintas formas de accionar de acuerdo al &mbito o area en que se aplican.

A continuacion se explican los principales modelos tedricos que los expertos han

desarrollado.

a) Coaching vital o personal

Aborda la vida de la persona en todas sus dimensiones: vida privada, profesion, salud
y relaciones. Asi, el coach y el coachee analizan en conjunto muchos aspectos de la
vida del segundo, entre otras, su carrera profesional, su situacién actual con su
pareja, sus relaciones familiares, sus condiciones de vida y la evolucion de sus

emociones en los diferentes ambitos (O'Connor & Lages, 2005 y Fernandez, 2009).

b) Coaching ejecutivo

Se concentra en la ejecucion de programas destinados a personas dotadas de
autoridad y poder dentro de alguna organizacion a fin de ayudarlos a alcanzar sus
objetivos y mejorar su desempefio en la empresa. Trabaja aspectos como rendimiento
personal, habilidades directivas, optimizacion del perfil de liderazgo, entre otros

(O'Connor & Lages, 2005 y Fernandez, 2009).
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c¢) Coaching sistémico

Atiende a las personas en su trabajo en relacion con cuestiones profesiona les
considerandolas parte del sistema en el que se  desenvuelven, es decir elementos
importantes que crean vinculosy se interrelacionan entre si ya que ninguno es aislado.
De esta forma se puede realizar el coaching con los pares, subordinados, incluso con
los superiores. Asi, se reconocen las necesidades de los empleados y se les ayuda a
encontrar su direccion por si mismos, mientras que al mismo tiempo el gerente
descubre cuales son sus deseos y esperanzas. Este modelo no se centra en el sistema
empresarial, pero si en el individuo como parte de este, influyendo de manera indirecta
y positiva en los resultados corporativos (O'Connor & Lages, 2005, Whitmore, 2003

y Fernandez, 2009).

d) Coaching ontoldgico

Se basa en la pregunta sobre el significado de ser un ser humano. De la interpretac i6
n que sustentemos sobre cémo somos, se deriva el resto de lo que pensamos y
hacemos. En este sentido, el lenguaje juega un papel fundamental, pues a través de

él, en nuestras conversaciones transformamos el mundo y creamos nuevas realidades.

Este enfoque plantea que las conversaciones participan en la construccion de nuestras
identidades, en la formacion de nuestras relaciones personales, en la creacion de

posibilidades y futuros diferentes.



34

El lenguaje adquiere un caracter activo y generativo que mantiene a los seres
humanos en un proceso permanente de transformacion del cual ellos son

participantes activos y responsables (Wolk, 2003).

e) Peer coaching (Coaching entre iguales)

De acuerdo a Robbins (1991), el peer coaching es un proceso confidencial a través del
cual dos 0 més colegas profesionales trabajan juntos para reflexionar sobre las practicas
actuales; ampliar, perfeccionar y desarrollar nuevas aptitudes; compartir ideas; ensefiarse
unos a otros; realizar investigaciones en el aula; o resolver problemas en el ambiente de
trabajo. Algunos afirman que la palabra coach implica que una persona en la relacion de
colaboracion tiene un estatus diferente. En el &mbito educativo este malestar es de
esperar porgue la etiqueta puede implicar en cierta forma desigualdad entre los colegas.
Sin embargo, en realidad todos los docentes tienen el mismo rango independientemente
del grado de ensefianza, pues cuentan con un espacio del aula, nimero de alumnos,

autoridad frente a ellos, entre otros.

En el campo educativo, el peer coaching se concibe como el mutuo aprendizaje en el
puesto de trabajo, durante la jornada laboral, entre dos 0 mas comparfieros que
reciprocamente y en plano de igualdad donde no existe la presion de la autoridad ,
observan entre si su practica docente e intercambian apoyo continuo, acompafiamie

nto, feedback y consejo (Rodriguez et al., 2011).
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Robbins (1991) sefiala que en el peer coaching es esencial la observacion mutua de
la ensefianza en el aula. Para ello propone una secuencia que consta de tres pasos
bien definidos:

a) Conferencia pre-observacion, en la que el profesor (coachee) que invita a
observar su clase, identifica y acuerda con el observador (coach) el foco de
atencion, el tiempo, la forma de recogida de datos y la fecha.

b) Observacion, en la que el coach enfoca sus esfuerzos a la recoleccion de
informacidn sobre una diversidad de aspectos tales como la relacion entre el
docente y los estudiantes, uso del tiempo, manejo de clase, estrategias de
aprendizaje, empleo de recursos y materiales, participacién activa, entre otros,
poniendo énfasis en lo solicitado por el docente observado.

c) Conferencia post-observacion, en la que se propicia la reflexion colaborativa
sobre la base de los datos recogidos y se plantean metas y acciones para seguir

optimizar el desempefio y prepararse para una nueva observacion.

Ninguno de los modelos citados debe concebirse como Unico, puesto que las
posibilidades de aplicacion son muy variadas. De hecho, el coaching opera en todas

las dimensiones y ambitos de desarrollo del ser humano.

Para efectos de la presente investigacion se ha trabajado bajo los modelos de coaching
sistémico y de peer coaching, tomando los aportes de ambos y complementandolos en un
programa que ayude a incrementar el nivel de desempefio docente. Por un lado el
coaching sistémico permite hacer conscientes a los colaboradores de su pertenencia a un

sistema y de la importancia de sus interacciones e interrelaciones para el logro de
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los objetivos institucionales; y por otro, el peer coaching brinda los alcances y
estrategias concretas para un trabajo y aprendizaje colaborativo entre pares que

comprometa y beneficie significativamente a ambos.

Caracteristicas

- Integrador

Utiliza técnicas de Programacién Neurolinglistica, Psicologia Positiva y otras areas
del desarrollo personal, el cual a su vez articula elementos de la Linguistica, la

Filosofia, la Biologia y la Psicologia (Fernandez, 2009).

- Personalizado

Parte de una base preestablecida, sino que se va realizando segun las circunstanc ias
del momento presente, en funcion de la persona considerando sus intereses y

necesidades (Fernandez, 2009).

- Transformador
El coaching “transforma nuestra forma de estar en el mundo, ya que al cambiar nuestra
forma de observar, podemos modificar también nuestra manera de actuar, de operar en el

mundo. Por ende, también nuestros resultados seran diferentes” (Wolk, 2003:24).

- Confidencial
Entre coach y coachee se genera un vinculo y una relacién intima y confidencial en un

contexto de confianza con el objetivo de ayudar al segundo a lograr el compromiso
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y la accion efectiva en un campo especifico o determinada situacion (O'Connor &

Lages, 2005, Wolk 2003 y Fernandez, 2009).

- Interactivo

La comunicacion es clave en el coaching. El lenguaje y la capacidad de escucha son
elementos que no deben faltar en una sesion de coaching para generar aprendizaje. El
coach, sobre todo debe poseer dominio del lenguaje verbal como del corporal y

emocional (Bou, 2009, Wolk, 2003 y Fernandez, 2009).

- Organizado
El coaching es un proceso bien definido y estructurado, con inicio y fin,
estableciendo metas claras y disefiando acciones y estrategias para alcanzar los

resultados esperados (Wolk, 2003 y O'Connor & Lages, 2005).

Se puede decir entonces que el coaching se caracteriza por ser integrador,
personalizado, transformacional, confidencial, interactivo y organizado. La presencia

de estos rasgos en una sesion de coaching va a garantizar su efectividad.

Agentes

Los agentes que participan en el coaching son dos: el coach y el coachee.

- El coach

El coach o “el entrenador lidera, orienta, guia, aconseja, desenvuelve, estimula e

impulsa al aprendiz, mientras que éste aprovecha el impulso y la direccion para
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aumentar sus conocimientos, perfeccionar lo que sabe, aprender cosas nuevas Yy

mejorar su desempefio” (Chiavenato, 2007: 402).

Segun Wolk (2003), el coach colabora con las personas y empresas para que acorten
sus brechas frente a sus objetivos, personales y organizacionales. Su rol es capacitar
a otros utilizando diversas herramientas para que Se conviertan en mejores
observadores de si mismos y de sus relaciones con los demas, para que puedan
conseguir el méaximo rendimiento de sus capacidades evidenciado en su

desenvolvimiento en los diferentes ambitos.

Fernandez (2009), afirma que el coach no es un maestro que ensefia la mejor técnica
para lograr un objetivo, sino es quien formula preguntas y acompafia a las personas a

descubrir sus propias respuestas sin copiar las del maestro.

El coach entonces, se constituye como un referente y acompafiante para ayudar a otra
persona a alcanzar sus metas, procurando que esta Gltima identifique las opciones
para ser efectiva en un ambito especifico. El coach no da las respuestas, sino que

ayuda a encontrar las propias respuestas.

- El coachee

El coachee o aprendiz es la persona que recibe el acompafiamiento del coach, y que va a
generar su propio aprendizaje con una actitud de apertura hacia el cambio, “que puede
lograr mediante la adquisicién paulatina de una serie competencias, tanto interpersonales

(receptividad, comunicacion, escucha activa, inteligencia emociona I),
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como intrapersonales (motivacion, autonomia, responsabilidad, reflexividad,
persistencia, iniciativa, autoconocimiento y autocritica) que son las que le van a

permitir alcanzar los objetivos que se proponga” (Sanchez & Boronat, 2014:228).

En este sentido, el coachee es una persona que acepta en libertad el acompafiamie nto
del coach para entablar una relacion de confianza que le permita crecer en los

ambitos que requiera.

Programa de coaching

Krebs Consultores (2015) plante6 que un programa de coaching es un servicio
exclusivo, orientado y disefiado a la medida considerando las necesidades individua
les y circunstancias de una persona. El sistema se asemeja al de un tutor externo
siguie ndo los parametros de la confiabilidad. Este programa permite el desarrollo de
habilidades y competencias claves para el logro de resultados y objetivos estratégicos
de la carrera, asi como reducir las dificultades observadas en aquellas competencias

criticas para la organizacién y para los proyectos de desarrollo ejecutivo.

Segin Monetti, (como se citd en Lopez, 2010) un programa de coaching es una
respuesta al mercado laboral, donde los directivos necesitan trabajar el equilibr io
emocional y desarrollar competencias conversacionales para poder liderar
adecuadamente. Asimismo sefialo que en este programa se busca desarrollar el rol de
observador y se ensefia como disefiar conversaciones eficaces estudiando el uso de

los actos del habla, la escucha efectiva y la inteligencia emocional.
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Para Fernandez (2009), un programa de coaching es un proceso de aprendizaje
basado en un sistema metodoldgico de desarrollo profesional, estudiado y acordado
para conseguir una optimizacién del desempefio del coachee. Este promueve
actividades de coaching a través de diversas técnicas y herramientas que se brindan a
durante sesiones cuidadosamente planificadas. Incluye dos momentos clave: el
primero, iniciacion en la practica del coaching basada en los intercambios, la
reflexion y las aportaciones concretas de cada participante y el coach, y el segundo,
seguimie nto personalizado de cada participante por el entrenador.

Esta es la definicion de programa de coaching que se ha asumido para efectos de la

presente investigacion.

Se puede colegir que un programa de coaching es un proceso sistematico, que abarca
dos momentos: uno grupal y otro de acompafiamiento individual, el cual busca
brindar estrategias de coaching a los participantes a fin de ayudarlos a optimizar su
desempefio laboral alcanzando los objetivos que ellos mismos se proponen, a través

de la comunicacion eficaz, la escucha efectiva y la confidencialidad.

2.2.2 Desempefio docente

Definicion

Para Montenegro (2003), el desempefio docente es el conjunto de acciones que un
educador realiza para apoyar al proceso de formacion de los nifios y jovenes a su
cargo. Asimismo afirma que este se encuentra determinado por factores relacionados

al propio docente, al estudiante y al entorno.
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Fernéndez (2002) entiende por desempefio docente al conjunto de actividades que un
profesor realiza en su labor diaria: preparacién de clases, asesoramiento de los
estudiantes, dictado de clases, calificacion de los trabajos, coordinaciones con otros
docentes y autoridades de la institucion educativa, asi como la participacion en

programas de capacitacion.

Segun Valdés (2004), el desempefio docente es el quehacer educativo del educador
evidenciado en la puesta en practica de los conocimientos adquiridos en su formacién
profesional, en la cual las competencias del docente son el dominio del conocimie nto
tedrico y practico acerca del aprendizaje y de la conducta humana, actitudes que
promuevan el aprendizaje y las relaciones humanas, dominio de la materia y
conocimiento de los métodos, procedimientos y técnicas que facilitan el aprendizaje.

Esta es la definicién de desempefio docente que se ha asumido para efectos de la

presente investigacion.

Se puede concluir que la definicién de desempefio docente estd enmarcada en la
interrelacién del docente consigo mismo, con los estudiantes, con los colegas y con el

contexto interno y externo de la institucion educativa.

Dimensiones

Montenegro (2003) propone cuatro dominios globales del desempefio docente los cuales
se interrelacionan: la accién del docente sobre si mismo, la que realiza en el aula y en
otros ambientes de aprendizaje, la que desarrolla en el entorno institucio na | y la que

ejerce en el contexto sociocultural. Este Gltimo es el mas amplio, puesto que
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es el entorno que rodea al colegio e influye en este. En un contexto mas situado se
encuentra la relacion institucional y dentro de esta, su agente principal es el
estudiante con el cual el docente interactia. Ademas, el docente realiza una accion
reflexiva consigo mismo mediante la cual desarrolla conocimiento y autorregulacion

de su trabajo pedagdgico.

El documento Nueva Docencia (Ministerio de Educacion, 2003) considera cuatro
facetas del desempefio docente. La primera se refiere a la preparacion para la
ensefianza de parte del docente, que implica organizar todas las actividades en funcié
n del aprendizaje del estudiante. La segunda faceta corresponde a la capacidad de
creacion de un ambiente idoneo para el aprendizaje de los estudiantes, en el cual se
debe propiciar un clima 6ptimo, seguro y motivador para el aprendizaje. La tercera
faceta esta relacionada a la préctica misma de la ensefianza para el aprendizaje de los
alumnos para lo cual se deben delimitar metas y procedimientos de aprendizaje
claros, contenidos comprensibles para todos, motivacion para todos y procedimientos
de retroalimentacion. Por ultimo, la cuarta faceta esta referida a la profesionalidad
docente que abarca la predisposicion del docente a asumir responsabilidades consigo

mismo, con la escuela y la comunidad educativa para contribuir a su desarrollo.

El Ministerio de Educacion (2007) tomo en cuenta tres dimensiones en el sistema de
evaluacion del desempefio docente. La primera se refiere a la planificacion del trabajo
pedagdgico que implica la programacion y organizacion del proceso de ensefianza -
aprendizaje, incluyendo los conocimientos curriculares que el docente imparte, asi como

los principios y capacidades pedagogicas que se requiere para lograr que los
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estudiantes tengan aprendizajes de Optima calidad considerando sus caracteristicas
personales, socioecondmicas y culturales. La segunda es la gestion de los procesos
de ensefianza y aprendizaje que abarca el entorno del aprendizaje y el clima en el
aula donde interactian los estudiantes entre si y con el docente. Asimismo, considera
las diversas capacidades pedagogicas que el docente ejecuta durante las sesiones de
aprendizaje, articulando el dominio de la disciplina, la comunicacion efectiva de los
contenidos y la aplicacion de estrategias y metodologias que colocan al estudiante
como protagonista del proceso de ensefianza-aprendizaje. Por ultimo, la tercera trata
sobre las responsabilidades profesionales que involucran el cumplimiento de los
deberes laborales y profesionales, los cuales corresponden al compromiso del
docente con los procesos de aprendizaje, el afdn de superacion profesional, la
capacidad para reflexionar sobre su practica y la de sus colegas y su identificacion
con las metas y desempefio institucional. Ademas comprende el soporte vy
comunicacion con los estudiantes, padres de familia y comunidad.

Las dimensiones anteriores son las que se han asumido para efectos de la presente

investigacion.

El Marco del Buen Desempefio Docente reafirma algunas de las facetas anteriores y
las complementa. Este documento establece cuatro dominios o ambitos del ejercicio
docente que inciden favorablemente en el aprendizaje de sus estudiantes. EI primero
se refiere a la planificacion del aprendizaje de los estudiantes, el segundo describe el
proceso de la ensefianza en el aula y la escuela, el tercero se refiere a la participacio n en

la gestion escolar articulada a la comunidad, y el cuarto comprende la configurac i6 n
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de la identidad docente y el desarrollo de su profesionalidad. (Ministerio de

Educacién, 2012)

A pesar de distintos contextos de los autores anteriores, se evidencia que existen

coincidencias significativas en las diferentes dimensiones del desempefio docente.

Evaluacion del desempefio docente

Valdés (2009) define la evaluacion del desempefio docente como “un proceso
sistematico de obtencién de datos validos y fiables, con el objetivo de comprobar y
valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus
capacidades pedagdgicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza

de sus relaciones interpersonales de la comunidad educativa” (p.13).

De acuerdo a De Chaparro et al. (2008), la evaluacién del desempefio del docente es
un proceso formativo y sumativo por el que se busca emitir juicios valorativos sobre
el cumplimiento de sus responsabilidades en la ensefianza-aprendizaje y desarrollo de
sus estudiantes, previo monitoreo de sus acciones, de los avances alcanzados con ellos,
desarrollo de su area de trabajo y acciones encaminadas en su trabajo en general. Dicha
evaluacion esta referida a la idoneidad, éticay pedagogia que requiere la prestacién
del servicio educativo, y tiene como objetivo dar a conocer a la persona evaluada
cuéles son sus fortalezas y cuales son los aspectos que requieren un plan de
mejoramiento, para determinar en sus procesos pedagdgicos y profesiona les,

resultados positivos.
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Funciones de la evaluacion del desempefio docente

Valdés (2004) considera cuatro funciones que debe cumplir la evaluacion del
desempefio docente; diagndstico, instructiva, educativa y desarrolladora. La funcié n
de diagnostico, que permite detectar las fortalezas y debilidades de los docentes de
modo que sirva a ellos mismo como al director para promover acciones de capacitacion
0 asesorias que permitan la mejora continua. La funcion instructiva, pues produce una
sintesis de los indicadores del desempefio del maestro que marcan una guia para el
mismo. La funcién educativa permite al docente conocer como es percibido su trabajo
y erradicar las insuficiencias. La funcion desarrolladora permite al docente
incrementar  su madurez y ser consciente de sus aciertos y errores pues es capaz de

autoevaluarse de forma critica y permanentemente aprendiendo de sus errores.

2.3 Definicién de términos basicos 0 marco conceptual
- Coaching:
Consiste en liberar el potencial de una persona para incrementar al maximo su

desempefio ayudandole a aprender en lugar de ensefiarle (Whitmore, 2010).

- Desempefio docente:

Es el quehacer educativo del educador evidenciado en la puesta en practica de los
conocimientos adquiridos en su formacion profesional, en la cual las competencias
del docente son el dominio del conocimiento tedrico y practico acerca del
aprendizaje y de la conducta humana, actitudes que promuevan el aprendizaje y las
relaciones humanas, dominio de la materia y conocimiento de los métodos,

procedimientos y técnicas que facilitan el aprendizaje (Valdés, 2004).
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- Programa de coaching:

Es un proceso de aprendizaje basado en un sistema metodoldgico de desarrollo
profesional, estudiado y acordado para conseguir una optimizacion del desempefio
del coachee, que promueve actividades de coaching a través de diversas técnicas y

herramientas que se brindan a través de sesiones planificadas (Fernandez, 2009).

- Educadores:

Son personas empleadas oficialmente a tiempo completo o parcial para orientar y
dirigir el itinerario de aprendizaje de los alumnos y estudiantes, independienteme nte
de sus calificaciones y del mecanismo de transmision de los conocimientos

(UNESCO, 2010).

- Institucion educativa privada

Es una persona juridica de derecho privado, creada por iniciativa de personas naturales
0 juridicas, la cual es autorizada por las instancias descentralizadas del Sector
Educacion y cuenta con reconocimiento, valor y supervision de parte del Estado (Ley

del Congreso 28044, 2003).
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I11.- Objetivos

3.1 General

- Determinar la influencia del Programa de Coaching LINARTE sobre el nivel de

desempefio docente en los educadores de una institucion educativa privada.

3.2 Especificos
- Determinar la influencia del Programa de Coaching LINARTE sobre el nivel de
planificacién del trabajo pedagdgico del desempefio docente en los educadores de

una institucion educativa privada.

- Determinar la influencia del Programa de Coaching LINARTE sobre el nivel de
gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje del desempefio docente en los

educadores de una institucion educativa privada.

- Determinar la influencia del Programa de Coaching LINARTE sobre el nivel de
responsabilidades profesionales del desempefio docente en los educadores de una

institucién educativa privada.
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V.- Hipdtesis

4.1 General

Hi:

Ho:

La aplicacion del Programa de Coaching LINARTE incrementa en forma
significativa el nivel de desempefio docente en los educadores de una instituc i6

n educativa privada.

La aplicacion del Programa de Coaching LINARTE no incrementa en forma
significativa el nivel de desempefio docente en los educadores de una instituc i6

n educativa privada.

4.2 Especificas

Hi:

Ho:

H2:

La aplicacion del Programa de Coaching LINARTE incrementa en forma
significativa el nivel de planificacion del trabajo pedagdgico del desempefio

docente en los educadores de una institucion educativa privada.

La aplicacion del Programa de Coaching LINARTE no incrementa en forma
significativa el nivel de planificacion del trabajo pedagdgico del desempefio

docente en los educadores de una institucion educativa privada.

La aplicacion del Programa de Coaching LINARTE incrementa en forma
significativa el nivel de gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje del

desempefio docente en los educadores de una institucion educativa privada.
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Hs:

Ho:
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La aplicacion del Programa de Coaching LINARTE no incrementa en forma
significativa el nivel de gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje del

desempefio docente en los educadores de una institucion educativa privada.

La aplicacion del Programa de Coaching LINARTE incrementa en forma
significativa el nivel de responsabilidades profesionales del desempefio docente

en los educadores de una institucion educativa privada.

La aplicacion del Programa de Coaching LINARTE no incrementa en forma
significativa el nivel de responsabilidades profesionales del desempefio docente

en los educadores de una institucion educativa privada.
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V.- Método

5.1 Tipo de investigacion
La presente investigacion corresponde al tipo cuantitativo, el cual se basa en la
aplicacion de técnicas estadisticas para estudiar las variables de interés de una

determinada poblacién (Hueso y Cascant, 2012).

Asimismo, es una investigacion aplicada, ya que estd encaminada a la resolucion de
problemas practicos (Bisquerra, 1989). Tiene por objetivo la generacién de
conocimiento con aplicacion directa y a mediano plazo en la sociedad, presentando
un gran valor agregado por la utilizacion del conocimiento que proviene de la

investigacion basica (Lozada, 2014).

5.2 Disefio de investigacion

El disefio de la  investigacion es de tipo experimental, especificame nte
preexperimental. ~ Segin Hernandez, Ferndndez & Baptista (2014), los disefios
preexperimentales realizan una manipulacion de la variable independiente que busca

afectar a la variable dependiente y se caracterizan porque no usan grupo control.

El disefio utilizado fue pretest — postest con un solo grupo, ya que considerd dos
momentos para la medicion de la variable dependiente: el primero, antes y el
segundo, después de la presencia de la variable independiente. El paradigma del

presente disefio se puede apreciar en la figura 1 donde:
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G: Educadores de la institucion educativa privada

01: Es el pretest sobre nivel de desempefio docente utilizando la ficha de
heteroevaluacion docente.

X: Es el tratamiento, es decir, el Programa de Coaching LINARTE

02: Es el postest sobre nivel de desempefio docente utilizando la ficha de

heteroevaluacion docente.

Figura 1. Paradigma del disefio preexperimental del presente estudio

5.3 Variables
En el presente estudio se consideraron la variable independiente, la variable

dependiente, variables controladas, variables de control y variable interviniente.

Variable independiente

- Programa de Coaching LINARTE

Definido por seis modulos de dos sesiones cada uno, con un total de 15 horas, en las
cuales se llevan a cabo actividades de reflexion personal, dindmicas grupales, juego s
de roles, analisis de videos, estudio de casos, ejercicios vivenciales y trabajos en
parejas. Esta dirigido a incrementar de manera significativa el nivel de desempefio

docente en educadores de una institucion educativa privada.
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Variable dependiente

- Desempefio docente:

Definido por los resultados obtenidos en la ficha de heteroevaluacion docente, cuyas
dimensiones son:

a) Planificacion del trabajo pedagdgico

b) Gestidn de los procesos de ensefianza y aprendizaje

c) Responsabilidades profesionales

Variables controladas
- Historia:
Dado que el tiempo que medio entre el pretest y el postest fue relativamente corto no

se encontraron eventos externos que afectaron la vida de los participantes.

- Maduracion:

Dado que entre el pretest y el postest existieron tres meses de duracion no se dieron

en los participantes cambios significativos que pudieran afectar los resultados.

- Mortalidad experimental:
Por el tiempo de duracion del Programa de Coaching LINARTE vy el caracter

motivador de sus sesiones, se evitd que se retiren participantes.
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Variables de control
- Género:
Debido a la escasez de docentes de género masculino de la poblacion y para lograr la

homogeneidad de la muestra se trabajo con docentes de género femenino.

- Edad:

Las docentes participantes de este estudio se encontraban en un rango de edad entre

20 y 50 afos.

- Tipo de institucion educativa:

Las docentes participantes de este estudio se encuentran laborando en una instituc i0

n educativa privada.

Variable interviniente

- Clima laboral:

Dado que el clima laboral tiene repercusiones en el comportamiento de los
trabajadores de la institucion educativa, en este caso de los docentes, se considera
que esta variable puede haber intervenido en la relacion entre la variable dependiente

y la variable independiente.

5.4 Poblacién y muestra
La poblacion total estd compuesta por 22 docentes de ambos sexos, que tienen entre
20 y 50 afios de edad y que trabajan en el nivel primaria en una institucion educativa

privada ubicada en el distrito de La Victoria (ver tabla 1).



Tabla 1

Distribucién de la poblacion segln género y edad
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Género M asculino Femenino Total
Edad f % f % F %
20 a 30 aflos 0 0 27 27
31 a 40 afios 1 5 23 28
41 a 50 afos 0 0 10 45 10 45
TOTAL 1 5 21 95 22 100
Muestreo

El tipo de muestreo fue no probabilistico por conveniencia porque este permite

responder a los objetivos de la presente investigacion. El tamafio de la muestra fue

estimado a partir de los criterios de inclusion y de exclusion.

La muestra estuvo conformada por 12 docentes de género femenino entre 20 y 50

afios de edad del nivel primaria que laboran en una institucion educativa privada del

distrito de La Victoria tal como se puede apreciar en la tabla 2. Asimismo en la tabla

3 se muestra la distribucion de la muestra segun estado civil.

Tabla 2

Distribucién muestral segtn edad

Edad %
20 a 30 afos 3 25
31 a 40 afios 2 17
41 a 50 afios 7 58
Total 12 100




Tabla 3

Distribucién muestral segtn estado civil

Estado civil f %
Soltera 33
Casada 67
Total 12 100

Criterios de inclusién

Ser de genero femenino.
- Tener entre 20 a 50 afios de edad.
- Ser de estado civil: soltera o casada.

- Ser titulado en Educacioén.

- Ensefiar actualmente en el nivel primaria.
- Aceptar de manera voluntaria la participacion en el estudio.

- Obtener un nivel de desempefio docente bajo en el pretest.

Criterios de exclusién
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- Presentar errores en el desarrollo de los instrumentos (doble marca o respuestas en

blanco).

- Obtener un nivel de desempefio docente alto en el pretest.

- Tener menos de dos afios laborando en la institucion.

Se puede apreciar la matriz de consistencia presentando problemas, objetivos,

hipotesis y méetodo en el apéndice A.
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5.5 Instrumento

El Ministerio de Educacion (2007) creo el instrumento de evaluacion denominado
ficha de heteroevaluacion docente, dirigido a las autoridades de las instituciones de
Educacién Basica Regular: coordinadores académicos, subdirectores, cuyo objetivo

es determinar el nivel de desempefio docente de los educadores a su cargo.

Este instrumento fue adaptado en el afio 2009 por Juarez, quien halld en su
adaptacion las evidencias de validez y confiabilidad de las que carecia la versién

original. (Juarez, 2012).

Para efectos del presente estudio se utilizé la version adaptada denominada también
ficha de heteroevaluacion docente. La duracion aproximada del desarrollo de la
misma es de 30 minutos y consta de 45 items distribuidos en tres dimensiones, las

cuales se han definido en el marco tedrico, y se mencionan a continuacion:

a) Planificacion del trabajo pedagdgico. Comprende 13 items.
b) Gestidn de los procesos de ensefianza y aprendizaje. Comprende 22 items.

c) Responsabilidades profesionales. Comprende 10 items.

Las preguntas presentan cuatro opciones de respuesta en un formato de escala de
Likert, cuyos valores son:

1. Deficiente

2. Regular

3. Bueno
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4. Muy bueno

Se podra apreciar un ejemplar del instrumento en el apéndice B.

Normas de calificacion e interpretacion

Las normas de calificacion que se asignaron al instrumento se dieron a partir de los
puntajes maximos y minimos que se podian obtener. Se establecieron tres niveles con
sus respectivos rangos para el desempefio docente y para cada una de sus dimensio

nes tal como se observa en la tabla 4.

Por lo tanto, la variable desempefio docente asume en la presente investigacion tres
niveles: desempefio docente bajo (1-96), desempefio docente promedio (97-135) y

desempefio docente alto (136-180).

Tabla 4

Niveles y rangos del desempefio docente en el instrumento ficha de

heteroevaluacion docente

Dimension A Dominio B Dominio C Desempefio docente
Nivel PD PD PD PD
Bajo 13a27 22a50 10a19 1a96
Promedio 28235 51a65 20a29 97 al35
Alto 36a52 66 a 88 30a40 136 a 180
M edia 25.00 44.25 17.17 86.42
D.E. 2.523 5.101 2.290 5.468

Nota: Dimension A: planificacion del trabajo pedagégico, dimension B: gestion de los procesos de

ensefianza y aprendizaje, dominio C: responsabilidades profesionales.
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Validez y confiabilidad de la version adaptada
En el afio 2009, Juarez hall6 la validez y confiabilidad en una muestra conformada
por 22 subdirectores de formacion general de instituciones educativa pertenecientes a

la UGEL 1 (Juarez, 2012).

La validez de contenido del instrumento se obtuvo por opinion de siete jueces

expertos a través del coeficiente de V de Aiken con una V total de 0.9841.

La confiabilidad se alcanzé por consistencia interna (interrelacion de reactivos) a

partir del analisis por el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0.941.

Evidencias de confiabilidad en la muestra

Con el fin de enriquecer los resultados del presente estudio se vio por convenie nte hallar
la confiabilidad en la muestra de 12 docentes de la institucion educativa privada. Para
ello se aplico el coeficiente de Alfa de Cronbach obteniendo un valor de 0.955.

En las tabla 5, se observa la confiabilidad item por item, encontrando que los
resultados son mayores a 0.70, por lo tanto la prueba tiene confiabilidad por el

método de consistencia interna. Se obtuvo en promedio el valor de 0.955.

Tabla 5

Nivel de confiabilidad del total de items de la variable desempefio docente

Alfa de

M edia de escala si el Varianza de escala si el ., .
Correlacion total de Cronbach si el

elemento se ha elemento se ha .
suprimido suprimido elementos corregida  elemento se ha
suprimido
P1 136.17 128.333 719 .953
P2 136.08 129.720 .730 .953

P3 135.92 128.992 .888 .952



P4
P5

P6

P7

P8

P9

P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30
P31
P32
P33
P34
P35
P36
P37
P38
P39
P40
P41
P42
P43
P44

136.00
135.92
136.00
136.00
136.08
136.00
136.08
135.92
136.00
135.92
135.92
136.00
135.92
135.92
135.83
135.92
135.83
135.83
135.92
135.92
135.92
135.83
135.92
135.83
136.08
136.00
136.00
135.92
136.17
136.08
136.08
135.83
136.25
136.08
136.00
136.17
136.00
135.92
136.08
136.08
136.17

126.364
128.265
128.000
128.000
130.083
128.545
127.174
128.992
128.545
128.992
128.992
131.273
130.629
128.992
129.788
128.992
128.333
129.788
128.992
132.083
130.629
129.788
128.992
131.424
129.902
131.273
131.273
130.629
132.333
129.902
130.629
131.242
134.932
136.992
136.364
139.424
137.636
131.902
136.992
136.992
136.333

677
.642
.565
.565
476
.701
.695
.888
.701
.888
.888
.852
.698
.888
679
.888
.825
679
.888
532
.698
679
.888
517
711
462
462
457
371
489
.634
.535
211
0.000
.081
-.222
-.107
.552
0.000
0.000
.085

.953
.953
.954
.954
.954
.953
.953
.952
.953
.952
.952
.953
.953
.952
.953
.952
.952
.953
.952
.954
.953
.953
.952
.954
.953
.954
.954
.954
.955
.954
.953
.954
.955
.955
.955
.958
.956
.954
.955
.955
.955

59
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P45 136.17 136.333 .085 .955

5.6 Manipulacién experimental
El desempefio docente es un factor fundamental en la calidad de la educacion que se
ofrece en una institucién educativa, ya que este redunda en el nivel de los

aprendizajes de los estudiantes.

Para efectos del presente estudio, los autores disefiaron y aplicaron el Programa de
Coaching LINARTE con el fin de incrementar el nivel de desempefio docente. Este
presenta sesiones con actividades diversas, tales como dindmicas grupales,
exposiciones, reflexiones personales, juegos de roles, analisis de videos, estudio de
casos y trabajos en parejas. Se busca que los educadores aprendan estrategias de

coaching y que las puedan incorporar con sus pares en su institucion educativa.

5.6.1. Fundamentacion tedrica

Para Fernandez-Ballesteros (2001), un programa es un conjunto especificado de
acciones humanas y de recursos materiales que se han disefiado e implantado
organizadamente en una determinada realidad social, con el propdsito de resolver

algun problema que concierne a un conjunto de personas.

En este sentido, las actividades propuestas en el Programa de Coaching LINARTE
han sido elaboradas con el propdsito de incrementar y fortalecer la variable

dependiente: desempefio docente.
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En cuanto a la evaluacion del programa, se asumira el modelo context-input-process-
product (C.I.P.P) de Stufflebeam, que concibe la evaluaciébn como un proceso
formativo orientado al perfeccionamiento. Este modelo se basa en identificar, obtener
y brindar informacion util y descriptiva sobre el valor y el mérito de las metas, la
planificacion, la realizacion y el impacto de un objeto determinado, con la finalidad de
servir de guia para la toma de decisiones, solucionar los problemas de responsabilidad
y fomentar la comprension de los fenémenos implicados (Stufflebeam y Shinkfie Id,

1987).

El interés de este estudio en el desempefio docente recae en la compleja situaciéon de
los educadores en el Per(. A pesar de los nuevos enfoques educativos, muchos
docentes emplean el paradigma tradicional basado en la clase magistral y el
memorismo, por lo que no logran planificar adecuadamente el trabajo pedagdgico ni
gestionar de forma dptima los procesos de ensefianza y aprendizaje. Esto se suma a la
falta de tiempo para la preparacion de sus clases, para la debida atencion a los
estudiantes y padres de familia, asi como para la coordinacion e intercambio de

acciones y experiencias pedagdgicas entre colegas.

Los educadores carecen de un verdadero acompafiamiento al interior de sus
instituciones educativas, ya que este suele ser un obstaculo para el incremento del
nivel del desempefio docente por basarse en una relacién vertical con caracter

punitivo y no formativo.
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Este programa busca ayudar a los docentes a alcanzar 6ptimos niveles de desempefio
a través del aprendizaje y puesta en practica de estrategias del coaching bajo los

modelos de coaching sistémico y peer coaching.

5.6.2. Estructura del Programa de Coaching LINARTE

El presente programa consta de 6 modulos, cada uno con 2 sesiones:

e El primer médulo, denominado “;Qué es coaching?”, busca que los participantes
reconozcan los antecedentes y caracteristicas del coaching, asi como los estilos de

liderazgo contrastando las diferentes experiencias de éste en el campo educativo.

e El segundo médulo, “El proceso de coaching”, estd dirigido a los participantes
identifiquen las etapas, elementos, roles y retos en el proceso de coaching, asi

como los recursos que ayudan a su efectividad.

e El tercer mddulo, “El peer coaching”, esta orientado a que los participantes inic
ie n en parejas el proceso de peer coaching, planteando metas y acciones en

relacion a la planificacion del trabajo pedagdgico.

e El cuarto mddulo, “D.A.R.”, busca que los participantes analicen los logros y
dificultades frente a las metas planteadas en relacién a la planificacion del

trabajo pedagogico.
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e El quinto moddulo, “Valorando nuestro trabajo”, estd enfocado a que los
participantes analicen los logros y dificultades frente a las metas planteadas en

relacion a la gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje.

o El sexto modulo, “El secreto estd en la mejora continua”, esta orientado a que los
participantes analicen los logros y dificultades frente a las metas planteadas en
relacion a las responsabilidades profesionales y que asuman el compromiso de
seguir poniendo en practica herramientas innovadoras que les ayuden a potenciar

su desempefio docente.

A continuacidn se detalla en la tabla 6, la estructura general del mismo, que contiene
el objetivo del programa, el nombre de los médulos con sus respectivos objetivos

especificos y el nimero de sesiones con el respectivo nimero de horas.
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Estructura general del Programa de Coaching LINARTE
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Objetivo general del programa:

Incrementar el nivel de desempefio docente a través del Programa de Coaching LINARTE en un grupo de

educadores de una institucion educativa privada.

M 6dulos

M édulo 1:
“¢Qué es coaching?”

M odulo 2:
“El proceso de
coaching”

M édulo 3:
“El peer coaching”

M 6dulo 4:
“D.A.R.”

M édulo 5:
“Valorando nuestro
trabajo”

M 6dulo 6:
“El secreto esta en la
mejora continua”

Objetivos generales de los médulos

Reconocer los antecedentes y caracteristicas del coaching, asi
como los estilos de liderazgo contrastando las diferentes
experiencias de éste en el campo educativo.

Identificar las etapas, elementos, roles y retos en el proceso de
coaching, asi como los recursos que ayudan a su efectividad.

Iniciar en parejas el proceso de peer coaching planteando metas y
acciones en relacion a la planificacion del trabajo pedagdgico.

Analizar los logros y dificultades frente a las metas planteadas en
relacion a la planificacion del trabajo pedagdgico.

Analizar los logros y dificultades frente a las metas planteadas en
relacion a la gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje.

Analizar los logros y dificultades frente a las metas planteadas en
relacién a las responsabilidades profesionales, asi como asumir
el compromiso de seguir poniendo en préctica herramientas
innovadoras que le ayuden a potenciar su desempefio docente.

TOTAL

N° de
sesiones

sesiones

N° de
horas

2
horas

2 horas

2%

horas

3 horas

2%
horas

2%
horas

15 horas

Asimismo se presenta la estructura modular, la cual contiene los propios objetivos

generales de cada mddulo, sus sesiones y los respectivos objetivos especificos de

cada sesion (ver tabla 7).
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Estructura modular del Programa de Coaching LINARTE
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M 6dulos Objetivos generales Sesiones Obijetivos especificos Tiempo
Reconocer los antecedentes  Sesion1 v Identificar los antecedentes y
y  caracteristicas del caracteristicas del coaching. 1 hora
M 6dulo 1: coa_lching, asi como los Sesion2 v I?escribir los estilos _ del
“;Qué es estilos  de I!derazgo Ilder,azgo resaltando la figura
coaching?” contrz_istar!do las ) diferentes del lider coach. 1 1% horas
experiencias de ésteen el
campo educativo.
Identificar las etapas, Sesibnl v° Reconocer las  etapas,
3 elementos, roles y retos en elementos, roles y retos en el 1 hora
M odulo2: | proceso de coaching, asf proceso de coaching
El Pro‘{es"”de como los recursos que Sesién2 v° Discriminar  los recursos
coaching ayudan a su efectividad. propios del proceso de 1 hora
coaching.
Iniciar en parejas el proceso  Sesion 1~ v* Reconocer las caracteristicas y 1 hora
de peer coaching, el proceso de peer coaching.
M édulo 3: planteando metas Yy v Proponer metas personales y
“El peer acciones en relacion a la  Sesion 2acciones a corto plazo en
coaching” planificacion del trabajo relacion a  criterios de 1 1% horas
pedagogico. desempefio docente sobre la
planificacion del trabajo
pedagdgico.
Sesion 1 Comprobar el cumplimiento de
las metas propuestas en
relacion a la planificacion del
trabajo pedagdgico a fin de 1 ¥2horas
plantear nuevas o reformular
acciones para potenciar su
L, desempefio.
Analizar los logros  gegign 2 Contrastar el
M 6dulo 4: dificultades frente a las cumpllmlento de las
“D.A.R.” meta_sl planteadz_is_ en metas personales con su desempefio
relacion a la planificacion docente respecto a la planificacion del
del trabajo pedagogico. t‘r/abajo pedagégico.
Proponer metas personales y 1 Y% horas
acciones a corto plazo en
relacion a  criterios de
desempefio docente sobre la
gestion de los procesos de
ensefianza y aprendizaje.
Sesion 1 v Verificar el cumplimiento de
las metas propuestas en
relacion a la gestion de los
procesos de ensefianza y 1hora
aprendizaje a fin de plantear
Analizar los logros y nuevas o reformular acciones
M édulo 5: dificultades frente a  las para potenciar su desempefio.
“Valorando metas  planteadas en Sesion2 v Contrastar el cumplimiento de
nuestro relacion a la gestion de los las metas personales con su
trabajo” procesos de ensefianza y desempefio  docente con
aprendizaje. respecto a la gestion de los
procesos de ensefianza y 1% horas

aprendizaje.

Y Proponer metas personales y
acciones a corto plazo en
relacion a  criterios de



M 6dulo 6:
“El secreto esta
en la mejora

continua”

Analizar los logros vy
dificultades frente a las
metas  planteadas  en
relacion a las
responsabilidades

profesionales, asi como
asumir el compromiso de
seguir poniendo en
practica, herramientas

innovadoras que le ayuden
a potenciar su desempefio
docente.

TOTAL

Sesion 1

Sesion 2

12

sesiones

desempefio docente sobre las
responsabilidades
profesionales.

Comprobar el cumplimiento de las

metas propuestas en
relacion a las
responsabilidades
profesionales a fin de plantear
nuevas o reformular acciones
para potenciar su desempefio.

¥ Contrastar el cumplimiento de

las metas personales con su
desempefio  docente  con
respecto a las
responsabilidades
profesionales.

Elaborar COMpromisos
personales para el incremento
sostenido de su nivel de
desempefio docente.

1 hora

1 % horas

15 horas

66

A continuacion se presenta el contenido de cada uno de los médulos, especificando el

objetivo general y cada una de las sesiones con sus respectivos objetivos especificos,

actividades, procedimiento, materiales y tiempos. (Ver de la tabla 8 a la 13).
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Desarrollo del primer médulo del Programa de Coaching LINARTE
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M édulo 1:

“¢Qué es el coaching?”

Objetivo general:

Reconocer los antecedentes y caracteristicas del coaching, asi como los estilos de liderazgo contrastando las

diferentes experiencias de éste en el campo educativo.

Sesio-
nes

1ra
sesion

Objetivos
especificos

Identificar los
antecedentes
y .
caracteristicas
del coaching.

Actividad

- Presentacion

- Dindmica de
bienvenida “El
barco se hunde”

- Proyeccion de
video: “La
docencia es
€Omo un viaje
en tren”

- Ejercicio de
autoanalisis
“M i presente y
mi futuro
profesional”

- Exposicion: El
coaching y sus
beneficios en la
educacion

- Trabajo en
equipo:
“Apropiando-
nos del
programa”

- Cierre de sesion

Procedimiento

- Los guias se presentan y
dan una célida bienvenida al
programa.

- Los docentes escuchan una
historia y se agruparan de
acuerdo a las indicaciones.
Cada vez que se agrupen,
responden a preguntas de
miscelanea. (Ver apéndice
D)

- Observan el video (Ver
apéndice E)

- Comentan brevemente sus
impresiones acerca del
video.

- Responden individualmente
a preguntas sobre su
desarrollo profesional. (Ver
apéndice F)

- Participan de la exposicion
mediante la escucha activa
y sus intervenciones orales.
(Ver apéndice G)

- Proponen un nombre para
el programa y lo grafican en
un papelote. (Ver apéndice
H)

- Presentan y explican el
nombre del programa.

- Elaboran conclusiones
sobre los beneficios del
coaching en la educacion en
un plenario.

M aterial

- Diapositiva
de bienvenida

- Lista de
preguntas de
miscelanea.

- Video

- Computadora
- Proyector

- Parlantes

- Ficha de
trabajo

- Presentacion
en PPT

- Papelote
- Plumones

- No se
requiere

Tiem-
po
5!

10°

10°

7’

15

8’



2da
sesion

Describir los
estilos de
liderazgo
resaltando la
figura del
lider coach.

- Dinéamica:
“La pelota
curiosa”

- Exposicion:
“Liderazgo”

- Juego de
roles:
“Descubrien
do los estilos
de liderazgo”

- Puestaen
comun:
Estilos de

liderazgo

- Ejercicio
individual
“Cuidado
con el yo
limitante”

- Diélogo:
“M odelo
GROW

- Cierre de
sesion

Participan en la dindmica
respondiendo a preguntas
relacionadas a su labor
docente durante la semana
y otros temas sobre sus
intereses personales. (Ver
apéndice I)

Participan de una breve
introduccion sobre
liderazgo (Ver apéndice J)

Se agrupan en parejas
mediante una dinamica.

Reciben una tarjeta con un

estilo de liderazgo y crean
una escena que lo refleje.
(Ver apéndice K)

Participan de una puesta
en comun y resumen de
los estilos de liderazgo
Observan una proyeccion
y recibiran una ficha con
una tabla sobre estilos de
liderazgo. (Ver apéndice
L)

Reflexionan acerca de las
situaciones que limitan su
crecimiento personal,
profesional y resolveran
una guia. (Ver apéndice
M)

Visualizan el video sobre
el modelo GROW de
coaching y expresan sus
apreciaciones al respecto.
(Ver apéndice N)

- Trabajan en parejas

respondiendo oralmente a
las preguntas: ¢Deseo
crecer en algun aspecto de
mi desempefio docente?

¢ Servird el modelo
GROW para la meta que
me plantee?

- De manera personal,

escriben un mensaje
motivador que resuma lo
aprendido durante la
sesion.

En parejas intercambian
los mensajes creados.
Leen en voz alta 'y por
turnos el mensaje recibido.

- Pelota de 10°
playa
- Equipo
multimedia
- Presentacion 15
en PPT
- Tarjetas de 5
estilos de
liderazgo 15°
- Presentacion 8
en PPT
- Ficha
- Equipo r
multimedia
- Ficha de v
trabajo
- Video 10°
- Ficha de 8’
trabajo
- Tarjetas de 5
colores
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Desarrollo del segundo médulo del Programa de Coaching LINARTE

M o6dulo 2:

“El proceso de coaching”

Objetivo general:

Identificar las etapas, elementos, roles y retos en el proceso de coaching asi como los recursos que ayudan a su

efectividad.
Sesio- Objetivos
nes especificos
Reconocer las
etapas,
elementos,

roles y retos en

el proceso de
coaching.

1lra
sesion

Actividad

Dinamica:
“Carrera de
balsas”

Exposicion:
Etapas del
proceso de
coaching

Identifica-
cion de los
elementos
del coaching
y sus roles.

Lluvia de
ideas: Los
retos del
proceso de
coaching

Concurso:
“;Cuanto
aprendiste?”

Cierre de
sesion

Procedimiento

- Participan en la dindmica.

(Ver apéndice O)

Escuchan la exposicion y
socializan sus impresiones
en parejas. (Ver apéndice
P)

Visualizan un ejemplo de
sesion de coaching e
identificaran los roles de
cada participante

Trabajan en grupos y
responden a la pregunta:

¢ Cudles crees que pueden
ser los retos en un proceso
de coaching?

Organizados en dos

equipos, responden a las
preguntas planteadas por
los guias. (\Ver apéndice

Q)

Elaboran conclusiones
grupales en base a las
respuestas dadas en la
actividad anterior.

M aterial Tiem-
po
- 4 cartulinas 10
- Computa- 15’
dora
- Proyector
- Video
- Separata
- No se s
requiere 12
- No se g’
requiere
- Tarjetas con 10
preguntas
No se 5
requiere



2da
sesion

Discriminar

los recursos

propios

proceso
coaching.

del
de

Dinamica:
“Canta y
gana”

Exposicion:
“Preguntas
poderosas y
escucha
activa”

Clasificacién
de preguntas

Ejercicio de
formulacion
de preguntas

Ejercicio:
“Simulando
una sesion
de coaching”

Cierre de
sesion

Se relinen en dos equipos
para crear el coro de una
cancion que se relacione
con la palabra coaching.

Participan de la
exposicion tomando
apuntes y haciendo las
consultas necesarias. (\Ver
apéndice R)

Clasifican tipos de
preguntas debiles y
poderosas en dos listas.

Realizan un ejercicio de
formulacion de preguntas

poderosas en grupos de 3.

En parejas, simulan una
sesion de coaching,
aplicando las preguntas

poderosas y la escucha
activa. (Ver apéndice S)

Elaboran conclusiones

acerca de las
caracteristicas de la sesi6n

de coaching en una puesta
en comun

- Nose
requiere

- Presentacion
en PPT
- Computa-
dora
- Proyector
- Fichas

- Tarjetas con
preguntas
- Limpiatipo

- No se
requiere

- No se
requiere

- Nose
requiere

70

10°

15

10°

5’

15
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Desarrollo del tercer modulo del Programa de Coaching LINARTE

M o6dulo 3:

“El peer coaching”

Objetivo general:

Iniciar en parejas el proceso de peer coaching, planteando metas y acciones en relacion a la planificacion del

trabajo pedagogico.

Sesio- Objetivos
nes especificos

Reconocer las
lra caracteristicas
sesién  y el proceso de

peer coaching.

Actividad

- Din&mica:
“Los

matamoscas”

Exposicion: “El
peer coaching,
sus
caracteristicas y
ventajas”

Ejercicio de
peer coaching

- Puestaen

comun

- Cierre de sesion

Procedimiento

- Participan en la
dindmica identificando
los conceptos bésicos
del coaching (Ver
apéndice T)

- Participan de la
exposicion tomando
apuntes y haciendo las
consultas necesarias.
(Ver apéndice U)

- Realizan una
simulacion de sesion de
peer coaching en
parejas, aplicando todo
lo aprendido.

- Evallan las
simulaciones de sus
comparieros ofreciendo
retroalimentacion.

- Elaboran conclusiones
orales sobre las

caracteristicas del peer
coaching

M aterial Tiem-
po
- M atamoscas 10°
- Tarjetas con
palabras clave
- Presentacion en
PPT 15’
- Computadora
- Proyector
- No se requiere 15’
- No se requiere =
- No se requiere 5



2da
sesion

- Dinamica
“;Quién es el
lider?”

- Seleccion de
parejas para el
programa

- Exposicion
sobre
desempefio
docente:
“Planificacion
del trabajo
pedagdgico”

Proponer - Presentacion de
metas instrucciones y
personales y para la
acciones a  ejecucion del
corto plazo en peer coaching
relacion a

criterios de - Primer
desempefio encuentro de
docente sobre peer coaching
la

planificacion

del trabajo

pedagdgico.

- Cierre de sesion

Participan de la
dinamica. (Ver apéndice
V)

Se relinen en parejas por
afinidad

Participan en la
exposicion y reciben una
ficha al respecto. (Ver
apéndice W)

Reciben las instrucciones
para llevar a cabo el peer
coaching

Dialogan acerca de su
desempefio docente,
dando énfasis a la
planificacion del trabajo
pedagdgico, sus
fortalezas y aspectos por
mejorar. (Apéndice W)
Plantean las primeras
metas y acciones sobre
planificacion del
trabajo pedagdgico.
Plasman sus metas y
acciones. (Ver

apéndice X)

Comunican la meta
planteada a su pareja
coach / coachee.

Elaboran conclusiones
orales sobre el trabajo de

la sesion.

- No se requiere

No se requiere

- Presentacién en
PPT
- Ficha

- Cronograma
del programa y
ficha de
indicaciones

- Ficha

No se requiere

- Hoja de metas

- No se requiere
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10°

15

10°

15

10°

5’
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Desarrollo del cuarto modulo del Programa de Coaching LINARTE
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M édulo 4:
“D.AR.”

Objetivo general:

Analizar los logros y dificultades frente a las metas planteadas en relacion a la planificacion del trabajo

pedagdgico.

Sesio-
nes

1ra
sesion

Objetivos
especificos

Comprobar
el
cumplimien
-to de las
metas
propuestas
en relacion
ala
planifica-
cion del
trabajo
pedagogico
afinde
plantear
nuevas o
reformular
acciones
para
potenciar su
desempefio.

Actividad

- Adivinanza:
“El mejor regalo”

- Reflexion grupal:
“Aprendiendo a
DAR”

- Segundo
encuentro de peer
coaching

- Plenario

- Tercer encuentro
de peer coaching

Procedimiento

Observan una caja de
regalo y tratan de
adivinar su contenido.
Algunos participantes
abriran la caja en la cual
verén su reflejo.
Expresan en voz alta sus
impresiones frente a lo
que ven en la caja.

Responden a la
pregunta: “;qué es
importante dar en una
relacion de peer
coaching?”, generando
una lluvia de ideas.
Escuchan una breve
explicacion sobre la
estrategia DAR. Reciben
un bookmark que les
ayudara a recordar la
estrategia DAR y
dialogan al respecto. (Ver
apéndice Y)

- Dialogan en parejas

acerca de sus logros y
dificultades en relacion
a la planificacion del
trabajo pedagdgico.

Tres parejas de peer
coaching exponen a todo
el grupo sus

experiencias exitosas.

A través del didlogo en
parejas de peer
coaching, cada
participante reflexiona,
formula una nueva meta
y plantea acciones sobre

M aterial Tiem-

po
- Caja de regalo 10
que contiene un

espejo.
- No se requiere 5
- Bookmarks 15°
- No se requiere 15

15’
- No se requiere

- No se requiere
10



2da
sesion

Contrastar el

cumplimien
-to de las
metas
personales
con su
desempefio
docente
respecto a la
planifica-
cion del
trabajo
pedagdagico.

- Cierre de sesion

- Dindmica:
El bum

- Cuarto encuentro
de peer coaching

- Plenario

- Exposicién sobre
desempefio
docente: “Gestion
de los procesos
de ensefianza 'y
aprendizaje”

planificacion del trabajo
pedagdgico.
- Plasman sus metas y
acciones a seguir. (\Ver - Hoja de metas
apéndice X)
- Comunican la meta
planteada a su pareja
coach / coachee. - No se requiere

- Elaboran conclusiones

orales sobre el trabajo de -~ NO S requiere
la sesion.
- Los participantes se - No se requiere

sientan en circulo y se
les indica que van a
enumerarse rapidamente
en voz alta y que todos a
los que les toque un
multiplo de tres o un
ndmero que termina en
tres debe decir iBUM !
en lugar del nimero y el
que sigue debe continuar
la numeracion.

Pierde el que no dice
BUM o el que se
equivoca con el nimero
siguiente. Los que
pierden van saliendo del
juego y se vuelve a
iniciar la numeracion.
Los dos ultimos
jugadores que quedan
son los que ganan.

- Dialogan en parejas - Hoja de metas
acerca de sus logros y
dificultades en relacion
a la planificacion del
trabajo pedagdgico.

- Tres parejas de peer - No se requiere
coaching dan a conocer
a todo el grupo sus
experiencias exitosas.

Participan en la - Ficha
exposicion y reciben una

ficha al respecto. (Ver

apéndice Z)
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10°

53

10°

15

15°

15



Proponer
metas
personales y
acciones a
corto plazo
en relacion a
criterios  de
desempefio
docente
sobre la
gestion  de
los procesos
de
ensefianza y
aprendizaje.

- Quinto encuentro
de peer coaching

- Cierre de sesion

- Através del didlogo en
parejas de peer
coaching, cada
participante reflexiona,
formula una nueva meta
y plantea acciones sobre
gestién de los procesos
de ensefianza y
aprendizaje.

Plasman sus metas y
acciones a seguir en una
hoja de papel. (Ver
apéndice X)

Comunican la meta
planteada a su pareja
coach / coachee.

- No se requiere

- Hoja de metas

- No se requiere

Elaboran conclusiones

orales sobre el trabajo de
la sesion.

- No se requiere

75

15

10°

5’




Tabla 12

Desarrollo del quinto médulo del Programa de Coaching LINARTE
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M o6dulo 5:

“Valorando nuestro trabajo”

Objetivo general:

Analizar los logros y dificultades frente a las metas planteadas en relacion a la gestion de los procesos de

ensefianza y aprendizaje.
Sesio-  Objetivos

nes especificos
Verificar el
cumplimien
-to de las
metas
propuestas
en relacion
a la gestion
de los
procesos de
ensefianza y
aprendizaje
a fin de
plantear
nuevas o
reformular
acciones
para
potenciar su
desempefio.

1ra
sesion

Actividad

- Recepcién:
“Dulces frases”

- Sexto encuentro
de peer coaching

- Actividad en
parejas: “La
escalera del
éxito”

- Sétimo encuentro
de peer coaching

_ Cierre de sesion -

Procedimiento

Ubican sus asientos en
los cuales encontraran un
detalle con su nombre y
una frase motivadora.

Dialogan en parejas
acerca de sus logros y
dificultades en relacion a
la gestién de los
procesos de ensefianza y
aprendizaje.

En parejas dibujan una
escalera colocando en
cada escaldn palabras
clave que expresen qué
actitudes les ha ayudado
a alcanzar sus metas
hasta el momento.

Cada participante
reflexiona y elige una
nueva meta sobre gestion

de los procesos de
ensefianza — aprendizaje.
(Ver apéndice Z)
Plasman su nueva meta
en una hoja de papel.
(Ver apéndice X)
Comunican la meta
planteada a su pareja
coach / coachee.

Elaboran conclusiones
orales sobre el trabajo de
la sesion.

M aterial

Dulces con
frases
motivadoras

Hoja de metas

Papelotes
Tarjetas de
colores
Plumones

Ficha

Hoja de metas

Tiem-

po
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15

10°

10°

10°

5’

“No se requiere s



2da
sesion

- Dinamica:
“M omento de
relajacion”

Contrastar
e
cumplimien
-to de las
metas
personales
con su
desempefio
docente con
respecto a la
gestion de
los procesos
de
ensefianza y
aprendizaje.

- Octavo encuentro
de peer coaching

- Plenario

- Exposicion sobre

desempefio
Proponer docente:
metas “Responsabilida-
personales y des
acciones a p rofesionales”
corto plazo
en relacion
a criterios
de - Noveno
desempefio encuentro de peer
docente coaching
sobre las
responsabili
dades
profesiona-
les.

- Cierre de sesion

Se ponen de pie y forman
un circulo, voltean a la
izquierda de tal manera
que cada persona esté de
cara con la espalda de su
compafiero. Entonces las
personas dan un masaje a
los hombros de la
persona frente a ellos.
Repiten la misma accién
con la persona que se
encuentra a su derecha.

Dialogan en parejas
acerca de sus logros y
dificultades en relacion a
la gestion de los procesos
de ensefianza y
aprendizaje.

Tres parejas de
participantes dan a
conocer a todo el grupo
sus experiencias exitosas.

Participan en la
exposicion acerca de los
criterios de desempefio
sobre las
responsabilidades
profesionales y reciben
una ficha al respecto.
(Ver apéndice AA)

Ficha

A través del dialogo en
parejas de peer coaching,
cada participante
reflexiona, formula una
nueva meta y plantea
acciones sobre
responsabilidades
profesionales.

Plasman sus metas y
acciones a seguir. (Ver
apéndice X)

Comunican la meta
planteada a su pareja
coach / coachee.

Elaboran conclusiones
orales sobre el trabajo de
la sesion.

- No se requiere

- Hoja de metas

- No se requiere

No se requiere

- Hoja de metas

- No se requiere

- No se requiere
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10°

15

15

15

10°

10°




Tabla 13
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Desarrollo del sexto modulo del Programa de Coaching LINARTE

M 6dulo 6:

“El secreto esta en la mejora continua”

Objetivo general:

Analizar los logros y dificultades frente a las metas planteadas en relacién a las responsabilidades profesionales

asi como asumir el compromiso de seguir poniendo en practica herramientas

potenciar su desempefio docente.

Sesio-
nes

1ra
sesion

Objetivos

especificos
Comprobar
el
cumplimien
-to de las
metas
propuestas
en relacion
alas
responsabili
dades
profesiona-
les a fin de
plantear
nuevas o
reformular
acciones
para
potenciar su
desempefio.

Actividad
- Dindmica

“El espejo”

- Décimo
encuentro de peer
coaching

- Cierre de sesion

Procedimiento

Imitan los movimientos
de uno de los guias, como
si fueran un espejo.

Dialogan en parejas
acerca de sus logros y
dificultades en relacion a
responsabilidades
profesionales.

En parejas elaboran un
listado de 5
responsabilidades
profesionales a los que le
dan mayor prioridad.
Cada participante
reflexiona y elige una
meta sobre
responsabilidades
profesionales. (Ver
apéndice AA)

Plasman su nueva meta.
(Ver apéndice X)

Comunica la meta
planteada a su pareja
coach / coachee.

Elaboran conclusiones
orales sobre el trabajo de
la sesion.

innovadoras que le ayuden

M ateriales Tiempo
No se 10°
requiere
Hoja de 200
metas
Hojas de 100
papel
Ficha 8
- Hoja de 2
metas
- Nose 5
requiere
- Nose 5
requiere



2da
sesion

Contrastar el - Dinamica:
cumplimien “Escribiendo en
-to de las la espalda”
metas
personales
con su
desempefio
docente con
respecto  a
las
responsabili
dades - Undécimo
profesiona- encuentro de peer
les coaching
- Trabajo grupal:
“La imagen del
momento”
Elaborar - Reflexiony
compromiso compromiso
s personales
para el
incremento
sostenido de
su nivel de
desempefio
docente. - Cierre de sesion

- Pegan un pedazo de papel
en la espalda. Luego cada
participante escribe en el
papel algo que le gusta,
que admira o que aprecia
de esa persona. Cuando
todos hayan acabado, los
participantes pueden
llevarse los papeles a
casa como un recuerdo.

- Dialogan en parejas de
peer coaching acerca de
sus logros y dificultades
en relacion a las
responsabilidades
profesionales.

- En grupos intercambian
comentarios relacionados

a las dificultades de
asumir responsabilidades

profesionales y como
superarlas.

- Elaboran una imagen que
plasme sus ideas en
relacion a las
responsabilidades
profesionales.

- Presentan sus ideas a los
demads participantes.

- Reflexionan de manera
personal y elaboran
compromisos para la
mejora continua,
plasméandolos en una hoja
de papel. Ver apéndice
AB)

- Elaboran en forma grupal
sus conclusiones acerca

del programa.

- Exponen sus
conclusiones.
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- Hojas de 15
papel

- Cinta
adhesiva

- Hoja de 15
metas

- Nose 10
requiere

- Papelotes 10°

- Papelotes 10

- Hojade 10°

compromisos

- Papelotes 20
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5.6.3. Evaluacion del Programa de Coaching LINARTE

De acuerdo a la literatura cientifica al implantar un programa de intervencion en el
marco de una investigacion cientifica es imprescindible realizar una evaluacié n
adecuada. En ese sentido, Méndez y Monescillo (2002) justifican la necesidad de
evaluar los programas desde el momento en que se disefia un trabajo y se busca
recoger informacion que sirva, en primer lugar, para asistir o ayudar sobre su
elaboracion e implantacién; en segundo lugar, valorar su incidencia, efectividad y

utilidad; y, por altimo, contribuir a la calidad del propio programa.

- Evaluacion del programa en cuanto tal

Fernandez-Ballesteros (2001) considera los siguientes tipos de evaluacion de
programas: la evaluacion de necesidades (pertinencia) y el andlisis de objetivos y
analisis del programa (suficiencia), los mismos que a continuacion se describiran en

relacién al Programa de Coaching LINARTE.

Evaluacion de necesidades (pertinencia)
Fernandez-Ballesteros (2001) entiende la pertinencia como la medida en la cual un

programa responde a unas necesidades concretas de la poblacion atendida.

Por ello se realizd una evaluacion de las necesidades por las que atravesaba la
institucion educativa privada y se encontro producto de la aplicacion del instrume nto
ficha de heteroevaluacion docente, que existia un bajo nivel de desempefio docente,
por lo cual se vio por conveniente la implantacion del Programa de Coaching

LINARTE.
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Analisis de los objetivos y analisis del programa (suficiencia)
Ferndndez-Ballesteros (2001) plantea que la suficiencia es la medida en la cual las
acciones establecidas pueden ser suficientes y adecuadas para conseguir los

propdsitos que se persiguen.

En ese sentido, los objetivos del Programa de Coaching LINARTE responden a
incrementar el nivel de desempefio docente en sus tres dimensiones: planificacién del
trabajo pedagdgico, gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje y
responsabilidades profesionales. Es por ello que las actividades y recursos propuestos
para el programa son variados y suficientes para lograr los objetivos propuestos. En
las primeras sesiones se trabajan las generalidades del coaching y luego se da la
puesta en practica del peer coaching con un mddulo orientado a cada dimension del

desempefio docente en el cual se propicia la retroalimentacion oportuna.

- Evaluacion de proceso

Siguiendo a Stufflebeam y Shinkfield (1987), se propicié una evaluacién de proceso
que permita detectar fallos en el disefio del procedimiento, para a su vez realizar un
analisis minucioso a fin de tomar decisiones y efectuar los reajustes pertinentes de

forma oportuna para lograr el éxito del programa.

Las acciones que se ejecutaron para la evaluacion de proceso fueron:
- Cuestionario de verificacion: Se aplico a los participantes un cuestionario con

preguntas acerca de su apreciacion sobre el programa y su utilidad en su
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desempefio docente. Se llevo a cabo durante el desarrollo del tercer médulo y

consto de las siguientes interrogantes.

a) ¢Las actividades realizadas en el programa responden a sus intereses?

b) ¢Las actividades realizadas le resultan Gtiles y orientan su desempefio
docente?

c) ¢Los momentos de intercambio entre los participantes enriquecen su

desempefio docente?

Como resultado de la aplicacion del cuestionario de verificacion se encontro
que las docentes en su conjunto percibian que las actividades respondian a
sus intereses y les resultaban Gtiles y orientadoras en su quehacer pedagogico,
ademas que los momentos de intercambio propiciados enriquecian su

desempefio docente.

Entrevistas con participantes: Se llevd a cabo una entrevista al azar a tres
participantes sobre su nivel de satisfaccién frente a las sesiones que se
brindan en el Programa de Coaching LINARTE. Se realiz6 en dos momentos:

al finalizar el primer y el tercer médulo.

Las entrevistas realizadas evidenciaban la satisfaccion de las docentes con las

sesiones desarrolladas.
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- Entrevista con autoridad académica: Se entrevisto a la coordinadora académica
sobre el desempefio en los docentes de la muestra durante su participacion en el

programa. Esta entrevista se llevo a cabo al finalizar el médulo cinco.

La coordinadora académica sefialdé que las docentes demostraban mayor
calidad en el disefio y ejecucidon de sus sesiones de aprendizaje con sus

estudiantes a diferencia de antes de su participacién en el programa.

De esta manera, al encontrar resultados favorables en la evaluacién de
proceso, se decidio continuar con el desarrollo del programa tal como habia

sido concebido.

5.6.4. Validez del programa

Chacon y Lopez (1998) afirman que la validez debe conceptualizarse como un
“proceso en la interrelacion entre programas de intervencion y planes de evaluacié n
donde se tenga una delimitacion conceptual clara de lo que se estudia, de las

operaciones del disefio y de la implicacion de los participantes” (p.412).

Para efectos de este programa se asumio el modelo de validez de Campbell y Stanley,
el cual establece la distincion entre validez interna y externa (Chacén y Lopez, 1998),

como a continuacién se describira.
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Validez interna:

La validez interna consiste en como la implantacion de un programa de intervenc i6

n provocaria un determinado impacto social.

En este sentido, el Programa de Coaching LINARTE ha logrado influir sobre el
desempefio docente ya que al realizar las comparaciones entre pretest y postest, se
observo cambios significativos en la variable dependiente producto de la aplicacion

del programa.

Validez externa:
La validez externa se refiere a la generalizacion de tales impactos causados por tales

programas a otros contextos de intervencion.

En virtud de lo sefialado en el parrafo anterior, el Programa de Coaching LINARTE
puede aplicarse a otras muestras similares de docentes de diferentes institucio nes

educativas privadas de Lima.

5.7 Procedimientos

Coordinaciones previas

Se realizaron las coordinaciones necesarias con las autoridades de la instituc io n
educativa privada con el fin de brindar informacion detallada sobre el presente estudio,
aclarar los términos de la participacion y solicitar su colaboracién. Asimismo se

elabord de manera conjunta un cronograma para el desarrollo de todo el estudio.
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Aplicacion del pretest

Se mantuvo unareunion entre los investigadores y la coordinadora del nivel primaria
de la institucion educativa, en la cual se brindaron las indicaciones acerca del
desarrollo del instrumento asi como las especificaciones sobre las condiciones
ambientales apropiadas para la aplicacion del pretest en cuanto a iluminac i n,
ventilacion y control de estimulos distractores. Asimismo se respondieron las
consultas que tuvo la coordinadora al respecto y se le hizo entrega de 22 ejemplares
de la ficha de heteroevaluacion docente para que pueda realizar la evaluacio n

individual de cada profesor a su cargo.

Finalizada la evaluacion de los docentes, los investigadores recibieron los ejemplares
del instrumento de parte de la coordinadora. Se realiz6 la tabulacion de los datos y se
selecciond a 12 docentes quienes cumplian con los criterios de inclusié n para

participar en el programa.

Aplicacion del tratamiento experimental
Durante la primera reunién del programa, se realizd la presentacion de los
investigadores a los participantes. Se explicd las generalidades del programa con el

fin de motivar una participacion activa en el grupo.

Se aplico el consentimiento informado a los participantes, en el cual se indicaron los
nombres de los investigadores responsables y el objetivo del estudio; ademas se les

recalcé que la participacion es anénima y que los datos serian manejados de modo
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estrictamente confidencial. Finalmente se les brind6 un correo electrénico y numero

telefénico a través de los cuales podian hacer consultas a los investigadores.

Se resolvieron individualmente todas las dudas que surgieron. Posterior a esto, todos
los participantes accedieron a ser parte del programa firmando el documento en
mencion.

Se puede apreciar el modelo de consentimiento informado en el Apéndice C.

Se llevaron a cabo las sesiones del Programa de Coaching LINARTE de acuerdo a la
planificacion realizada incluyendo actividades de reflexion personal, dinamicas
grupales, juegos de roles, analisis de videos, estudio de casos y trabajos en parejas.
En algunas sesiones se cont6 con la participacion de la coordinadora y/o del
psicologo del nivel, en calidad de observadores, quienes a su vez brindaron las

facilidades a los investigadores para el desarrollo del presente estudio.

Aplicacion del postest

Quince dias después de culminado el programa, se concretd una nueva reunién con la
coordinadora de nivel primaria, a quien se le entregé 12 ejemplares de la ficha de
heteroevaluacion docente (postest) para evaluar el desempefio actual de los

educadores que participaron en el programa.

La coordinadora procedi6 a evaluar a los educadores, después de lo cual entrego a los
investigadores los formatos en base a los cuales se realizaron los anélisis estadisticos

correspondientes.
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V.- Resultados

A continuacion se presentan los resultados de la presente investigacion a nivel
descriptivo y a nivel inferencial los cuales se han hallado haciendo uso del software
estadistico SPSS version 23 y han sido comunicados tomando en cuenta un nivel de

significancia de 0.05.

6.1 Analisis descriptivo

A continuacion se presentan, en primer lugar, los estadisticos descriptivos obtenidos
del desempefio docente en el pretest y su distribucion de frecuencias y porcentajes;
en segundo lugar, se presentan los estadisticos descriptivos obtenidos del desempefio
docente en el postest y su distribucion de frecuencias y porcentajes; y en tercer lugar,
se presenta la comparacion de los promedios obtenidos en los participantes entre el

pretest y postest.

6.1.1 Desempefio docente en el pretest

Como se puede apreciar en la tabla 14, los resultados del pretest permiten sefialar que
se obtuvo una media correspondiente al nivel bajo (86.42) en el desempefio docente
de los educadores antes de la aplicacion del Programa de Coaching LINARTE.
Asimismo las medias corresponden al nivel bajo en cada una de las dimensio nes :
planificacion del trabajo pedagogico (25.00), gestion de los procesos de ensefianza y

aprendizaje (44.25) y responsabilidades profesionales (17.17).
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Los puntajes minimo y maximo obtenidos respectivamente en el pretest fueron 75 y

96 puntos.

Los puntajes de desviacion estandar en el desempefio docente y en cada una de sus
dimensiones son favorables entre dos a cinco puntos de la dispersion alrededor de la
media. Respecto a la varianza, se observa que los datos coinciden con su estructura

ya que eleva al cuadrado cada uno de los resultados obtenidos por las dimensiones.

Los puntajes de asimetria revelan que en el desempefio docente y en cada una de sus
dimensiones, la curva es simétrica, es decir, existe aproximadamente la misma

cantidad de valores a los dos lados de la media.

Los puntajes de curtosis revelan que en la dimension de gestion de los procesos de
ensefianza y aprendizaje, la curva es mesocdrtica, es decir, existe una concentracion
normal de valores alrededor de la media. Asi mismo se aprecia que el puntaje total, la
curva es leptocdrtica, es decir, existe una gran concentracion de valores alrededor de
la media. Finalmente en la dimension de planificacion del trabajo pedagogico y la
dimensidn de responsabilidades profesionales, la curva es platicurtica, es decir, existe

una baja concentracion de valores alrededor de la media.
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Tabla 14

Estadisticos descriptivos del desempefio docente y sus dimensiones en el pretest

Dimensién A Dimension B Dimension C Desempefio
docente
M edia 25.00 44.25 17.17 86.42
M ediana 24.50 44.00 16.00 86.50
M oda 24 42 16 83
Desviacion estandar 2.523 5.101 2.290 5.468
Varianza 6.364 26.023 5.242 29.902
Asimetria 163 -.125 .083 -179
Curtosis -.959 -.287 -.763 1.113
M inimo 21 35 13 75
M &ximo 29 53 20 96

Nota: Dimensién A: planificacion del trabajo pedagogico, dimensién B: gestion de los procesos de

ensefianza y aprendizaje, dominio C: responsabilidades profesionales.

Distribucion de frecuencias y porcentajes en el pretest
A continuacion se presenta la distribucion de frecuencias y porcentajes del

desempefio docente y de cada una de las dimensiones en el grupo estudiado.

Distribucion de frecuencias y porcentajes del desempefio docente
En la tabla 15 se aprecia que el 100% posee un nivel bajo en el desempefio docente

antes de la aplicacion del Programa de Coaching LINARTE.

Tabla 15

Distribucién de frecuencias y porcentajes del desempefio docente en el pretest

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 100.00
Promedio 0 0.00
Alto 0 0.00

Total 12 100.00
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension de planificacion del
trabajo pedagogico

En la tabla 16 se observa que en la dimensién de planificacion del trabajo pedagdgico,

el 75% de la muestra tiene un nivel bajo antes de la aplicacion del Programa de

Coaching LINARTE.

Tabla 16
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension de planificacion del

trabajo pedagdgico en el pretest

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 75.00
Promedio 3 25.00
Alto 0 0.00
Total 12 100.00

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién de gestion de los
procesos de ensefianza y aprendizaje

En la tabla 17 se aprecia que en la dimensién de gestion del proceso de ensefianza y
aprendizaje, el 91.67% de la muestra presenta un nivel bajo antes de la aplicacion del

Programa de Coaching LINARTE.

Tabla 17
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension de gestidn del proceso de

ensefianza y aprendizaje en el pretest

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 91.67
Promedio 1 8.33
Alto 0 0.00

Total 12 100.00
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension de gestion de
responsabilidades profesionales

En la tabla 18 se observa que en la dimension de responsabilidades profesionales, el
66.67% tiene un nivel bajo antes de la aplicacion del Programa de Coaching

LINARTE.

Tabla 18

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension de
responsabilidades profesionales en el pretest

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 66.67
Promedio 4 33.33
Alto 0 0.00
Total 12 100.00

6.1.2 Desempefio docente en el postest

Como se puede apreciar en la tabla 19, los resultados del postest permiten sefialar que
se obtuvo una media correspondiente al nivel alto (139.08) en los educadores después
de la aplicacion del Programa de Coaching LINARTE. Las medias de las dimensio
nes de planificacion del trabajo pedagdgico (40.00) y de gestion de los procesos de
ensefianza y aprendizaje (69.17) también se encuentran en el nivel alto. La media de
la dimension de responsabilidades profesionales (29.92) corresponde al nivel

promedio.

Los puntajes minimo y maximo obtenidos en el postest fueron 130 y 171 puntos

respectivamente.
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Los puntajes de desviacion estandar en el desempefio docente y en cada una de sus
dimensiones son favorables entre cinco y once puntos de la dispersion alrededor de la
media. Respecto a la varianza, se observa que los datos coinciden con su estructura
ya que eleva al cuadrado cada una de los resultados obtenidos por las dimensiones en

el postest.

Los puntajes de asimetria revelan que en el desempefio docente, en la dimension de
planificacion del trabajo pedag6gico y en la dimension de gestion de los procesos de
ensefianza y aprendizaje, la curva es asimétricamente positiva, es decir, los valores se
tienden a reunir mas en la parte izquierda que en la derecha de la media. Por el
contrario, en la dimension de responsabilidades profesionales, la curva es
asimétricamente negativa, es decir, los valores se tienden a reunir mas en la parte

derecha de la media.

Los puntajes de curtosis revelan que en el desempefio docente y en todas sus
dimensiones, la curva es leptocurtica, es decir, existe una gran concentracion de

valores alrededor de la media.
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Tabla 19
Estadisticos descriptivos del desempefio docente y sus dimensiones en el postest
Dimensién A Dimension B Dimension C Desempefio
docente

M edia 40.00 69.17 29.92 139.08
M ediana 39.00 66.00 30.00 135.00
M oda 39 66 30 135
Desviacion estandar 5.752 6.726 1.621 11.704
Varianza 33.001 45.242 2.629 136.992
Asimetria 932 2.282 - 762 2215
Curtosis 773 5.865 3.489 5.057
M inimo 32 63 26 130
M &ximo 52 88 33 1

Nota: Dimensién A: planificacion del trabajo pedagdgico, dimension B: gestion de los procesos de ensefianza y
aprendizaje, dimensidn C: responsabilidades profesionales.

Distribucion de frecuencias y porcentajes en el postest
A continuacion se presentan la distribucion de frecuencias y porcentajes del

desempefio docente y de cada una de las dimensiones en el grupo estudiado.

Distribucion de frecuencias y porcentajes del desempefio docente
En la tabla 20 se aprecia que el 100% posee un nivel alto en el desempefio docente

después de la aplicacién del Programa de Coaching LINARTE.

Tabla 20

Distribucion de frecuencias y porcentajes del desempefio docente en el postest

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Promedio 0 0.00
Alto 12 100.00

Total 12 100.00
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension de planificacion del
trabajo pedagogico

En la tabla 21 se observa que en la dimensién de planificacion del trabajo pedagdgico,
el 75% de la muestra tiene un nivel alto después de la aplicacion del Programa de

Coaching LINARTE.

Tabla 21
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension de planificacion del

trabajo pedagdgico en el postest

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Promedio 3 25.00
Alto 9 75.00
Total 12 100.00

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién de gestion de los
procesos de enseflanza y aprendizaje

En la tabla 22 se observa que en la dimension de gestion de los procesos de ensefianza
y aprendizaje, el 91.67% de la muestra tiene un nivel alto después de la aplicacion del

Programa de Coaching LINARTE.

Tabla 22
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension de gestidn de los procesos

de ensefianza y aprendizaje en el postest

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Bajo 0 0.00
Promedio 1 8.33
Alto 11 91.67

Total 12 100.00
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension de responsabilidade s
profesionales

En la tabla 23, se observa que en la dimension de responsabilidades profesionales, el
75% de la muestra obtiene un nivel alto después de la aplicacion del Programa de

Coaching LINARTE.

Tabla 23
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension de
responsabilidades profesionales en el postest

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Promedio 3 25.00
Alto 9 75.00
Total 12 100.00

6.1.3 Comparacién del desempefio docente en las participantes entre el pretest
y postest

En la tabla 24 se aprecian las medias de los puntajes obtenidos por la muestra en cada

una de las dimensiones y en el desempefio docente tanto en el pretest como en el

postest, observandose que las medias del postest son mayores a las del pretest.
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Tabla 24

Promedios de la muestra en el pretest y postest

Grup 0 N M edia Desylamon M edlalde
estandar error estandar
Pretest 12 25.00 2.523 0.728
Dimension A
Postest 12 40.00 5.752 1.661
Pretest 12 44.25 5.101 1.473
Dimension B
Postest 12 69.17 6.726 1.942
Pretest 12 17.17 2.290 0.661
Dimension C
Postest 12 29.92 1.621 0.468
Pretest 12 86.42 5.468 1.579
Desempefio docente
Postest 12 139.08 11.704 3.379

Nota: Dimensién A: planificacion del trabajo pedagdgico, dimension B: gestion de los procesos de

ensefianza y aprendizaje, dominio C: responsabilidades profesionales.

En la figura 2 se grafica la comparacién de las medias obtenidas por la muestra entre

el pretest y postest en el desempefio docente y en cada una de sus dimensiones.

Comparacion de resultados del pretest y postest
160.00
139.08
140.00 .
120.00 .
100.00 86.42 .
80.00 69.17 .
60.00 =
40.00 44.25 .
40.00  5e 4o . 29.92 .
20.00 [ 17.17 [ ||
- 1 W H H H H H B
Pretest Postest Pretest Postest Pretest Postest Pretest Postest
Dimension A Dimension B Dimension C Desempefio docente

Nota: Dimensién A: planificacion del trabajo pedagdgico, dimensién B: gestion de los procesos de

ensefianza y aprendizaje, dominio C: responsabilidades profesionales.

Figura 2. Comparacion de resultados del pretest y postest
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6.2 Analisis inferencial
Con la finalidad de comprobar las hipétesis formuladas se aplicé la prueba de Shapiro -

Wilk para determinar si la distribucion de la muestra es normal o no normal.

Al haberse realizado dos mediciones de la variable: pretest y postest, se trabajé con
las diferencias de las medias para analizar la normalidad ya que “en el contraste sobre
dos medias relacionadas tenemos en realidad una Unica poblacion (la poblacion de

diferencias)" (Pardo & San Martin, 2015, p. 140)

En la tabla 25 se observa que en todas las dimensiones se hallo que la diferencia de las
medias entre pretest y postest presenta una muestra que se aproxima a una distribuc ié n
normal (p > 0.05). Por lo tanto, para analizar los cambios entre el pretest y postest en
cada una de las dimensiones se aplicO la estadistica paramétrica, especificamente la
prueba T de Student para muestras relacionadas. Asimismo para determinar el tamafio
del efecto se utilizo el estadistico d de Cohen (Cohen, 1988 y Coe & Merino, 2003), en

adelante d, cuyos niveles de interpretacion se presentan en la figura 3.

Tamaio del efecto: d de Cohen (1988)

d=0.20 d=0.50 d=0.80
pequefio mediano grande

Figura 3. Niveles de interpretacion del tamafio del efecto hallado mediante la d de
Cohen (Cohen, 1988). Elaboracion propia.
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En cambio, se aprecia que para la diferencia de las medias en el desempefio docente
entre el pretest y postest, la muestra no se aproxima a una distribucion normal (p <
0.05). Por ello, se aplico la estadistica no paramétrica, especificamente la prueba de
rangos de Wilcoxon. Adicionalmente para determinar el tamafio del efecto se hallo la
r de Rosenthal (Rosenthal, 1991 y Field, 2009), en adelante r, cuyos niveles de

interpretacion se aprecian en a figura 4.

Tamaiio del efecto: r de Rosenthal (Field, 2009)

r=0.20 r=0.50 r=0.80
pequefio mediano grande

Figura 4. Niveles de interpretacion del tamafio del efecto hallado mediante la r de
Rosenthal (Field, 2009). Elaboracion propia.

Tabla 25

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk en el pretest y postest del desempefio docente

Estadistico Gl Sig.
Dimension A 0.971 12 0.920
Dimension B 0.951 12 0.648
Dimension C 0.903 12 0.174
Desempenfio docente 0.851 12 0.038

Nota: Dimensién A: planificacion del trabajo pedagdgico, dimension B: gestion de los procesos de

ensefianza y aprendizaje, dimension C: responsabilidades profesionales.
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Comprobacion de hipotesis general

En la tabla 26, la prueba de rangos de Wilcoxon muestra un valor de significancia de
0.002 (p < 0.05) que indica que existen cambios significativos en el desempefio
docente en los educadores entre el pretest y el postest. El signo negativo de Z hace
notar que se ha dado un aumento pues el postest tiene mayores puntajes que el
pretest. Asimismo el estadistico r corrobora que este aumento si es importante porque

las diferencias han sido grandes (r = 0.88).

Por lo tanto, en base a los resultados anteriores se rechaza la hipotesis nula y se
interpreta que la aplicacion del Programa de Coaching LINARTE incrementa en
forma significativa el nivel de desempefio docente en los educadores de una instituc

i0 n educativa privada.

Tabla 26

Prueba de rangos de Wilcoxon entre el prest y postest del desempefio docente

Total (pretest) -
Total (postest)

z 3.061°
Sig. asintotica (bilateral) 0.002
R 0.88
M edia pretest 86.42
M edia postest 139.08

Nota: b. Se basa en rangos positivos.

Comprobacion de hipotesis especifica Hq
En la tabla 27 se aprecia la prueba T de Student para muestras relacionadas en cuanto a
la dimension de planificacion del trabajo pedagodgico. El valor de la significancia es

0.000 (p < 0.05). Ademas se hallo el estadistico d obteniendo un valor de 3.379 que da
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a conocer que los cambios han sido grandes. En consecuencia, se rechaza la hipdtesis
nula y se interpreta que la aplicacion del Programa de Coaching LINARTE increme
nta en forma significativa el nivel de planificacion del trabajo pedagdgico del

desempefio docente en los educadores de una institucion educativa privada.

Tabla 27

Comparacion del pretest y postest en la dimension de planificacion del trabajo
pedagdgico

Diferencias emparejadas
95% de intervalo de

. Desviacion M edia confianza t_:le la
M edia . de error diferencia .
estandar estandar Inferior  Superior t gl Sig. d
(bilateral)
Pretest —
-15.000 6.339 1.830 -19.028  -10.972 -8.197 11 0.000 3.379

Postest

Nota: Media del pretest (25,00), media del postest (40,00).

Comprobacion de hipotesis especifica Hp

En la tabla 28 se aprecia la prueba T de Student para muestras relacionadas en cuanto
a la dimension de gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje. El valor de la
significancia es 0.000 (p < 0.05). Ademas se hallé el estadistico d obteniendo un valor
de 4.175 que da a conocer que los cambios han sido grandes. En consecuencia, se
rechaza la hip6tesis nula y se interpreta que la aplicacién del Programa de Coaching
LINARTE incrementa en forma significativa el nivel de gestién de los procesos de
ensefianza y aprendizaje del desempefio docente en los educadores de una instituc i n

educativa privada.



Tabla 28
Comparacion del pretest y postest en la dimension de gestion de los procesos de

ensefianza y aprendizaje
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Diferencias emparejadas
95% de intervalo de

_ Desviacion M edia confianza (_1e la _
M edia . de error diferencia Sig.
estandar estandar Inferior  Superior t al (bilate- d
ral)
Pretest —
-24.917 6.762 1.952 -29.213  -20.621  -12.765 11 0.000 4.175
Postest

Nota: Media del pretest (44,25), media del postest (69,17).

Comprobacién de hipotesis especifica Hs

En la tabla 29 se aprecia la prueba T de Student para muestras relacionadas en cuanto a

la dimensidn de responsabilidades profesionales. El valor de la significancia es 0.000 (p

< 0.05). Ademas se hallé el estadistico d obteniendo un valor de 6.427 que da a conocer

que los cambios han sido grandes. En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se

interpreta que la aplicacion del Programa de Coaching LINARTE increme nta

en forma significativa el nivel de responsabilidades profesionales del desempefio

docente en los educadores de una institucién educativa privada.

Tabla 29

Comparacion del pretest y postest en la dimension de
responsabilidades profesionales

Diferencias emparejadas
95% de intervalo de

N M edia confianza de la
. Desviacion . - .
M edia estandar de error diferencia Sig.
estandar Inferior  Superior t o] (bilate- d
ral)
Pretest —
-12.750 2.734 0.789 -14.487  -11.013  -16.152 11 0.000 6.427
Postest

Nota: Media del pretest (17,17), media del postest (29.92).
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- Evaluacion de resultados del Programa de Coaching LINARTE

La evaluacion de producto o de resultados tiene como objetivo la medicién e
interpretacion de los efectos o resultados del programa, después de su implantac i6 n,
teniendo como punto de referencia y comparacion los objetivos iniciales (Fernandez-

Ballesteros, 2001).

La evaluacion de resultados hasido organizada bajo los siguientes componentes :

eficacia, efectividad y eficiencia (Fernandez-Ballesteros, 2001).

Eficacia:

La eficacia es entendida como el grado de logro de los objetivos establecidos tras la
implantacion del programa (Fernandez-Ballesteros, 2001). Por ello, cabe decir que a
partir de la comparacion de los resultados obtenidos por la muestra en el pretest y en
el postest se observd que existen diferencias significativas. Las docentes han
incrementado su nivel de desempefio docente por lo cual se afirma que los objetivos
del presente estudio han sido alcanzados considerandose entonces que el Programa

de Coaching LINARTE es eficaz.

Efectividad:

Un programa es efectivo cuando independientemente de los objetivos establecidos,
este ha conseguido otros efectos considerados positivos (Fernandez-Ballesteros,
2001). De acuerdo con lo anterior, el Programa de Coaching LINARTE ha influido en el

desarrollo de habilidades de liderazgo en los participantes asi como en la motivac i6 n
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para la investigacion de nuevas estrategias didacticas en los docentes. Por ello, vale

decir que el programa ha sido efectivo.

Eficiencia:

La eficiencia mide si los resultados obtenidos estan en relacion con los recursos y/o
los medios puestos a contribucién para conseguir unos determinados objetivos
(Fernandez-Ballesteros, 2001). En este orden de ideas, los resultados del Programa de
Coaching LINARTE se han obtenido utilizando los recursos previstos y en el tiempo

determinado. Por ello se considera que el programa ha sido eficiente.
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VI1I1. Discusion

La discusion se ha organizado en las siguientes partes: en primer lugar se analizan las
implicancias de los resultados obtenidos, en segundo lugar se realiza la contrastacion

con estudios similares y por ultimo se sefialan las limitaciones del estudio.

7.1 Implicancias de los resultados obtenidos
En la presente investigacion se comprob6 que el Programa de Coaching LINARTE
incrementa en forma significativa el nivel de desempefio docente en los educadores

de una institucién educativa privada.

El Programa de Coaching LINARTE ha sido efectivo ya que ademas de los resultados
esperados se alcanzaron otros que favorecen al docente en su desarrollo profesiona I. A
partir de la implantacion del programa y de las entrevistas realizadas a los participantes
en diferentes momentos a lo largo de mismo, se evidencia que las docentes participantes
han fortalecido su capacidad de liderazgo y han internalizado la necesidad de emplear
estrategias de coaching en su desarrollo profesional como una herramienta que posibilite

alcanzar mayores estandares en su desempefio docente.

Los resultados de este estudio demuestran que antes de la implantacion del Programa
de Coaching LINARTE el nivel de desempefio docente era bajo en los educadores

participantes.
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Siendo esta una muestra de los educadores de nuestro pais, se podria afirmar que se
evidencia con claridad que los profesores en general no se desenvuelven de forma
apropiada reflejando presumiblemente la falta de preparacion, de motivacion y la
existencia de condiciones laborales inadecuadas. Esta problematica nacional ha sido
presentada también como preocupacion por el Ministerio de Educacion (2007) en el

analisis de la situacién de los docentes.

La situacion en que se encontrd6 a los docentes de la muestra de la presente
investigacion plantea nuevos cuestionamientos. Si esta es la realidad en una instituc
i0 n educativa privada en la capital del pais, la cual cuenta con mayores recursos y
posibilidades de capacitacion presencial o virtual, asi como mayores posibilidades de
intercambio y becas para docentes, ¢cuél es entonces la situacion de los docentes de
una escuela publica al interior del pais?, ¢cuan grande es la brecha?, ;cual es el

alcance tienen las politicas de Estado en estas instituciones?

Por otro lado, la experiencia de la implantacion del Programa de Coaching
LINARTE en la muestra de esta investigacion arroja resultados muy favorables en

cada una de las dimensiones del desempefio docente.

En la dimension de planificacion del trabajo pedagdgico, los educadores progresaron
pasando de un nivel bajo a un nivel alto. Esto se debe a que las docentes tuvieron la
oportunidad de intercambiar y analizar sus sesiones de aprendizaje de distintas areas y
grados reconociendo las “buenas practicas” en la planificacion por parte de sus colegas y

tomando o adaptando aquellas que les podian ser Utiles a sus propias areas y grados
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de ensefianza. Estas principalmente consistian en la definicion del propdsito de la
sesion, la seleccidn de las actividades y estrategias asi como la coherencia interna en

el disefio de la sesion de aprendizaje.

En la dimensidn de gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje, el nivel de
los educadores se ha visto modificado de bajo a alto. Las docentes se observaron
mutuamente en el aula en varias oportunidades focalizdndose en los aspectos que
cada una anticipadamente solicitaba tales como estrategias, actividades y recursos
diversos para el aprendizaje asi como relaciones interpersonales con los estudiantes y
clima del aula. A partir de ello se dieron los momentos de reunién para dialogar
acerca de las fortalezas y debilidades encontradas, proponiendo acciones nuevas para
continuar optimizando su practica en el aula. De esta manera, como plantean
Rodriguez et al. (2011) se rompe el aislamiento del aula para trabajar
colaborativamente entre iguales con miras a la mejora profesional desde la
observacion mutua de la ensefianza en una relacion fundamentada en la confianza, la
confidencialidad y la seguridad, que busca encontrar apoyo natural en la escuela y

contribuye a construir una comunidad de aprendizaje.

En la dimension de responsabilidades profesionales, los educadores mostraron cambios
de un nivel bajo a un nivel promedio. Se aprecia un incremento considerando que, de
acuerdo a la media obtenida (29.92), se encuentran a ocho centésimas de alcanzar el
nivel alto. En este caso cabe resaltar que algunos indicadores tales como los referidos a
contribuir a la elaboracion y aplicacion de instrumentos de gestion, y a la participacion

en la solucidn de conflictos que afectan la gestion pedagdgica e
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institucional (indicadores 36 y 43 respectivamente), no dependen directamente del
docente, sino del tipo de gestion directiva y de las politicas internas de la instituc i6 n
educativa. Como afirma Guerrero (2012), la gestion de las escuelas se asume
convencionalmente como una funcion béasicamente administrativa, centrada en la
formalidad de las normas, basada ademas en una estructura cerrada, compartimentada y
piramidal, en la que las decisiones y la informacién se concentran en la clpula,
manteniendo a docentes en un rol subordinado. Este enfoque de gestion circunscr ibe el
accionar del docente al aula. Sin embargo, el Ministerio de Educacion (2012) promueve
una gestion escolar democratica sustentada en la comunicacion efectiva que permita la
participacién de los maestros en la elaboracion, ejecucion y evaluacion del Proyecto
Educativo Institucional, asi como la contribucion al establecimiento de un clima
institucional favorable. Los directivos deben ejercer un liderazgo que incluya a todos los
docentes en la gestién escolar quienes de esta manera podran realmente identificarse con

la mision, vision y valores de la institucion educativa.

Los resultados obtenidos en este estudio también son una llamada a reflexionar sobre
la realidad educativa nacional que ain no considera relevante y de utilidad este tipo
de trabajo colaborativo entre profesores orientado a alcanzar un 6ptimo desempefio
docente, siendo el presente estudio una de las experiencias pioneras en el pais ya que

no se han encontrado reportes de estudios similares.

En consecuencia, frente a la problematica del docente en el pais, el Estado debe
encaminar sus politicas educativas a atender al agente principal de la educacion

propiciando un incremento del nivel de desempefio docente y por consiguiente, el



108

logro de aprendizajes de calidad en los estudiantes. En este contexto, el
acompariamiento pedagdgico a los educadores debe tener un enfoque que permita la

optimizacion de desemperfio docente y no el aletargamiento de los profesores.

La incorporacién de la practica de estrategias de coaching y especialmente del peer
coaching al darse en una relacion de horizontalidad y confianza, conlleva a una
cultura de reflexion constante, de intercambio de experiencias, en la cual la apertura
sincera y la comunicacion asertiva son elementos pilares y constructores de una

verdadera comunidad educativa.

Todo ello sera posible toda vez que las instituciones educativas conciban el servicio
que ofrecen como una labor mancomunada en la que cual todos los actores son

conscientes de su papel e importancia para el logro de los objetivos.

Asimismo las politicas educativas deben reorientar la formacion inicial docente que
se ofrece en las diferentes universidades e institutos pedagdgicos, dando el impulso
necesario al trabajo colaborativo y al aprendizaje y puesta en practica de estrategias
de coaching a lo largo de los afios de estudio de la carrera, ya que estos lugares son

semillero de los docentes que tendran en sus manos al futuro del pais.

7.2 Contrastacion con estudios similares
Ebling (2011) en una muestra constituida por profesores de un colegio secundario del

Estado de Pensilvania en Estados Unidos, hallé que existe una correlacion positiva
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entre los educadores que participaron en el programa de coaching y su desempefio

docente; resultado que coincide con los obtenidos en la presente investigacion.

La similitud entre ambos estudios puede explicarse debido a que un programa de
coaching busca generar entre los participantes interés en su desarrollo profesional y
confianza en si mismos. En el caso particular del Programa de Coaching LINARTE,
este enfatizo actividades de reflexion y de participacion activa promoviendo la toma
de decisiones y la ejecucion sostenida de acciones para la “mejora continua” del

desempefio docente.

También se pueden contrastar los resultados del presente estudio con los encontrados
por Jao (2013) quien en una muestra de profesores de matematica de una escuela
primaria del Estado de Georgia en Estados Unidos, encontré que los profesores que
participaron en el programa de coaching, al término del mismo eran méas conscientes

de su performance y estaban deseosos de continuar con el aprendizaje entre pares.

Como se evidencia en el disefio de actividades del Programa de Coaching
LINARTE, la dinamica del trabajo entre pares ha tenido un lugar fundamental. Al
estar basada en una relacion horizontal y sin presiones, el intercambio y aprendizaje
mutuo ha permitido que los educadores se nutran de la experiencia y de los aportes

desde la Optica de sus colegas redundando esto en su desempefio docente.
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A partir de los hallazgos obtenidos en estas investigaciones, se puede afirmar que
independientemente del entorno sociocultural, un programa de coaching realmente

incrementa el nivel de desemperfio docente en los educadores.

7.3 Limitaciones
Como es natural, en el desarrollo del trabajo de investigacion, han surgido diversas

dificultades, las mismas que se resumen en las siguientes limitaciones.

La organizacién de la jornada laboral docente y las actividades pedagdgicas propias
impidieron que los educadores puedan participar del Programa de Coaching
LINARTE durante la mafiana, por lo cual este se llevo a cabo después del horario
escolar, pudiéndose evidenciar el cansancio y fatiga en las docentes. La falta de
disponibilidad de otras alternativas de horarios hace notar entre otras situaciones, el
poco interés de las instituciones educativas en el quehacer investigativo. Pocas
instituciones educativas tienen una politica interna de apertura a la investigacion que

brinde las facilidades del caso.

El instrumento de evaluacion ficha de heteroevaluacion docente, validado por Juarez
(2012), no contaba con sus respectivas normas de calificacion, por lo cual, para
efectos del presente estudio se establecieron tres niveles para caracterizar el
desempefio docente (bajo, promedio, alto) con sus respectivos rangos a nivel de
variable y por cada dimension a partir de los puntajes maximo y minimo que se

podian obtener en el mismo.
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El tipo de muestreo al ser no probabilistico imposibilita generalizar los resultados de
la presente investigacion aotras poblaciones, lo que esun reflejo de la realidad
investigativa en educacion a nivel nacional dado que la mayoria de las veces no se
tiene acceso a la relacion completa de los docentes de las instituciones educativas, lo

cual se presento en este estudio.
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VIII1. Conclusiones

. La aplicacién del Programa de Coaching LINARTE incrementa en forma
significativa el nivel de desempefio docente en los educadores de una instituc i6 n

educativa privada.

La aplicacion del Programa de Coaching LINARTE incrementa en forma
significativa el nivel de planificacion del trabajo pedagogico del desempefio

docente en los educadores de una institucion educativa privada.

La aplicacién del Programa de Coaching LINARTE incrementa en forma
significativa el nivel de gestion de procesos de ensefianza y aprendizaje del

desempefio docente en los educadores de una institucion educativa privada.

La aplicacion del Programa de Coaching LINARTE incrementa en forma
significativa el nivel de responsabilidades profesionales del desempefio docente

en los educadores de una institucion educativa privada.
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IX. Recomendaciones

1. Segun variables de estudio
e Se sugiere realizar mas investigaciones sobre desempefio docente y rendimie nto
escolar ya que se podra determinar el impacto de la planificacion del trabajo
pedagogico, de la gestién del proceso de ensefianza-aprendizaje y de las

responsabilidades profesionales en los aprendizajes de los estudiantes.

e Se recomienda correlacionar el desempefio docente con la formacion inicia |
docente para conocer el tipo de vinculacion que existe entre ambos y asi

confirmar si esta Gltima ejerce influencia positiva sobre el desempefio docente.

e Se aconseja correlacionar también el desempefio docente con la valoracion
social del docente a fin de determinar los nexos entre ambos y la influencia que

ejerce esta ultima sobre la primera.

2. Segln grupos muestrales

e Se recomienda efectuar el Programa de Coaching LINARTE en docentes de
zona rural de Lima con el propdsito de seguir investigando en diferente s

realidades.

e Se aconseja ejecutar el Programa de Coaching LINARTE en institucio ne s
educativas de diferentes regiones del Per( para revalidarlo donde se obtenga un

incremento significativo del nivel de desempefio docente y hacer los ajustes
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necesarios adaptandolo en aquellas regiones en las que no se consiga los

resultados esperados, si fuese el caso.

e Se sugiere desarrollar el Programa de Coaching LINARTE en docentes con
diferentes grados académicos alcanzados con el objetivo de conocer la influenc

ia de estos en el desempefio docente.

e Asimismo se cree conveniente realizar el Programa de Coaching LINARTE
con docentes con diferente tiempo de servicio en la misma institucion
educativa para determinar su efectividad ya que el desempefio docente
probablemente difiere entre docentes nuevos y docentes con mayor cantidad de

afios de experiencia en la institucion.

3. Segln instrumentos de medicion

e Dado que existe una variedad de instrumentos utilizados en otros paises para
medir el desempefio docente, se sugiere realizar las traducciones y
adaptaciones culturales que correspondan a la realidad peruana y asi poder

aplicarlos en futuras investigaciones a nivel nacional.

e Se recomienda construir instrumentos de medicién sobre desempefio docente

contextualizados a la realidad de cada institucion educativa.
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4. Segun disefios de investigacion

e Se recomienda desarrollar investigaciones con un disefio experimental que
permita trabajar con un grupo control y comparar los resultados a fin de

realizar los ajustes necesarios en el Programa de Coaching LINARTE.

e Se cree conveniente desarrollar investigaciones sobre desempefio docente de
tipo no experimental para que no existan manipulacion de las variables y sélo

se compare con otras variables sin influir una sobre la otra.

e Es necesario realizar una investigacion de tipo descriptivo que solo permita
conocer la forma como se entiende el desempefio docente en distinta s
instituciones educativas privadas, publicas de los espacios rural y urbano con el
fin de aplicar el programa en aquellas que presenten un limitado conocimie nto

de las dimensiones que abarca esta variable.

5. Segun tipos de muestreo

e Se sugiere realizar investigaciones similares a partir de un muestreo
probabilistico que asegure la validez externa, a fin de poder extrapolar los

resultados obtenidos en otras poblaciones.
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APENDICE A

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Influencia del Programa de Coaching LINARTE sobre el desempefio docente en los educadores de una institucion

educativa privada

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

METODO

¢Como influye el Programa de Coaching
LINARTE sobre el nivel de desempefio docente
en los educadores de una institucion educativa
privada?

Determinar la influencia del Programa de
Coaching LINARTE sobre el nivel de

desempefio docente en los educadores de
una institucion educativa privada.

H;: La aplicacion del Programa de Coaching
LINARTE incrementa en  forma
significativa el nivel de desempefio
docente en los educadores de una
institucion educativa privada.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

¢Cémo influye el Programa de Coaching
LINARTE sobre el nivel de planificacion del
trabajo pedagdgico del desempefio docente en
los educadores de una institucion educativa
privada?

Determinar la influencia del Programa de
Coaching LINARTE sobre el nivel de
planificacion del trabajo pedagdgico del
desempefio docente en los educadores de
una institucion educativa privada.

H;: La aplicacidn del Programa de Coaching
LINARTE incrementa en  forma
significativa el nivel de planificacion del
trabajo pedagégico del desempefio
docente en los educadores de una
institucion educativa privada.

¢Cémo influye el Programa de Coaching
LINARTE sobre el nivel de gestion de los
procesos de ensefianza y aprendizaje del
desempefio docente en los educadores de una
institucion educativa privada?

Determinar la influencia del Programa de
Coaching LINARTE sobre el nivel de
gestion de los procesos de ensefianzay

aprendizaje del desempefio docente en los
educadores de una institucion educativa
privada.

H,: La aplicacion del Programa de Coaching
LINARTE incrementa en  forma
significativa el nivel de gestion de los
procesos de ensefianza y aprendizaje del
desempefio docente en los educadores de
una institucion educativa privada.

¢Cémo influye el Programa de Coaching
LINARTE sobre el nivel de responsabilidades
profesionales del desempefio docente en los
educadores de una institucion educativa
privada?

Determinar la influencia del Programa de
Coaching LINARTE sobre el nivel de
responsabilidades  profesionales del
desempefio docente en los educadores de
una institucion educativa privada.

Hs: La aplicacion del Programa de Coaching

LINARTE incrementa en  forma
significativa el nivel de
responsabilidades  profesionales del

desempefio docente en los educadores de
una institucion educativa privada.

Tipo: Cuantitativo

Disefo: Preexperimental
(pretest-postest con un

solo grupo)

G 0, X 0O,

Variables:
- Independiente:
Programa de

Coaching LINARTE

- Dependiente:
Desempefio docente

Muestra: 12 docentes




APENDICE B

FICHA DE HETEROEVALUACION DOCENTE

Estimada coordinadora:

La presente ficha busca obtener informacién objetiva y veraz acerca de los docentes que estan a

su cargo con respecto a la planificacion del trabajo pedagdgico, la gestion de los procesos de

ensefianza y aprendizaje y las responsabilidades profesionales. A continuacién encontrard

indicadores a los que debe responder con sinceridad marcando con una X la alternativa elegida.

Datos del docente evaluado
1. Nombresy apellidos:

2. Sexo: a) Masculino b) Femenino

3. Rango de edad: a) 20-30 afios b) 31-40 afios c) 41-50 afios d) 51-60 afios

4. Estado civil: a) Soltero(a) b) Casado(a)

DIMENSION A: PLANIFICACION DEL TRABAJO PEDAGOGICO

Indicadores

Deficiente

Regular

Bueno

M uy
bueno

1. Identifica las habilidades cognitivas de sus
estudiantes.

estudiantes

2. Distingue los estilos y ritmos de aprendizaje de sus

que ensefa.

3. Comprende los enfoques, principios, conceptos y
tendencias fundamentales del nivel o area curricular

a su area.

4. Tiene dominio de los conocimientos correspondientes

Nacional.

5. Relaciona transversalmente los conocimientos que
ensefia con los de otras areas del Disefio Curricular

con la organizacion del silabo.

6. Desarrolla los conocimientos de la asignatura acorde

y en el Disefio Curricular Nacional).

7. Programa considerando los intereses y necesidades de
los estudiantes (capacidades y actitudes previstas en

el proyecto curricular de la institucion o red educativa

8. Disefia las unidades didacticas o unidades de
aprendizaje, basado en la formulacion de los
aprendizajes  esperados,  conocimientos,




competencias, las capacidades y las actitudes que
se pretende desarrollar.

Selecciona estrategias metodologicas y  recursos
didacticos (textos escolares, manuales del estudiante y
del docente, DCN, OTP, guias y fasciculos; material
concreto y de biblioteca y otros), tomando en cuenta los
conocimientos, las caracteristicas de sus estudiantes y
el entorno del aprendizaje.

10.

Formula tecnica y actividades en el proceso
ensefianza —aprendizaje, segun las competencias,
capacidades, actitudes y conocimientos de
aprendizaje previstos

11.

Incorpora en el disefio de las unidades didacticas o
unidades de aprendizaje, el uso de las tecnologias
de informacion y comunicacion disponible en la
institucion educativa.

12.

Elabora matrices o tablas de evaluacion
considerando las capacidades y conocimientos e
indicadores a utilizar.

13.

Elabora instrumentos considerando criterios e
indicadores de evaluacion de aprendizajes de
acuerdo a los aprendizajes esperados.

DIMENSION B: GESTION DE LOS PROCESOS DE ENSENANZA'Y

APRENDIZAJE

Indicadores

Deficiente

Regular

Bueno

M uy
bueno

14.

Establece una relaciéon afectiva y armdnica con sus
estudiantes en el aula, desde el enfoque intercultural.

15.

Promueve relaciones interpersonales en el aula,
basados en el respeto, la responsabilidad, la
solidaridad y la confianza mutua.

16.

Propicia la aprobacion de normas de convivencia,
a través del consenso y la corresponsabilidad.

17.

Estimula a sus estudiantes en la formulacion de
respuestas asertivas y de actuacion responsable,
frente al quiebre de las normas de convivencia.

18.

Dispone que el mobiliario y los recursos del aula
sean accesibles a todos.

19.

Utiliza un lenguaje sencillo y claro en el
desarrollo de las sesiones de aprendizaje.

20.

Emplea un vocabulario acorde con las
caracteristicas cognitivas y culturales durante la
sesion de aprendizaje.




21. Manifiesta altas expectativas sobre las
posibilidades y desarrollo de sus estudiantes.

22. Promueve entre sus estudiantes una actitud
reflexiva y proactiva en el desarrollo de sus
procesos de aprendizaje.

23. Presenta los conocimientos dentro de wuna
secuencia ldégica y didactica facilitando la
comprension de sus estudiantes.

24. Aplica variadas metodologias, estrategias y técnicas
didacticas durante la sesion de aprendizaje para
obtener los aprendizajes esperados.

25. Propicia diferentes formas de aprender entre sus
estudiantes (auto aprendizaje, aprendizaje
cooperativo e interaprendizaje)

26. Demuestra el dominio de las técnicas y
procedimientos para el recojo y organizacion de
los conocimientos previos de sus estudiantes.

27. Propicia el uso de organizadores visuales del
conocimiento para facilitar procesos de seleccion,
organizacion y elaboracion de informacion entre
sus estudiantes.

28. Promueve actitudes favorables a la indagacién e
investigacion de acuerdo al nivel cognitivo de sus
estudiantes.

29. Utiliza técnicas y estrategias para el desarrollo de la
comprensién lectora y la resolucién de problemas.

30. Promueve el desarrollo del pensamiento creativo
y critico entre sus estudiantes.

31. Utiliza los materiales y medios educativos en el
proceso de ensefianza aprendizaje para alcanzar los
aprendizajes previstos (textos escolares, manuales del
estudiante y del docente, DCN, OTP, guias y
fasciculos, material concreto y de biblioteca y otros).

32. Demuestra creatividad, eficiencia y pertinencia en
el uso de los recursos y medios digitales.

33. Aplica instrumentos de evaluacion de manera
pertinente y adecuada.

34. Comunica a sus estudiantes los avances y resultados
de la evaluacion, empleando estrategias de
retroalimentacion que permiten a los estudiantes tomar
conocimiento de sus logros de aprendizaje.

35. Realiza una meta cognicion para ajustar las

estrategias de evaluacion, después de cada unidad
didactica.




DIMENSION C: RESPONSABILIDADES PROFESIONALES

Indicadores

Deficiente

Regular

Bueno

M uy
bueno

36.

Contribuye a la elaboracion y aplicacion de los
instrumentos de gestion de la I.E.

37.

Establece relaciones de colaboracion y mutuo respeto
con los docentes en su comunidad educativa

38.

Promueve relaciones de  colaboracion vy
corresponsabilidad con los padres de familia o
apoderados para mejorar el rendimiento académico

de sus hijos.

39.

Entrega los documentos técnico- pedagogicos y de
gestion al personal jerarquico o directivo de la
institucion cuando es requerido.

40.

Asiste puntualmente a la escuela y cumple con su
jornada de trabajo pedagdgica efectiva.

41.

Reflexiona sobre su  practica pedagogica,
compartiéndola con sus colegas.

42.

Orienta a losestudiantesque requieren
acompafamiento socio-afectivo y cognitivo.

43.

Colabora en la solucion pacifica de los conflictos que
afectan la gestion pedagdgica e institucional.

44,

Participa en la elaboracion de proyectos
(productivos, de innovacion educativa o de mejora
escolar).

45,

Demuestra actitudes y valores democréaticos en su

participacion institucional.




APENDICE C
CONSENTIMIENTO INFORMADO

El propodsito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta
investigacion una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en
ella como participante.

La presente investigacion es conducida por Liliana Arteaga Rodriguez y Giancarlo
Linares Guevara de la Universidad Marcelino Champagnat. La meta de este estudio es
determinar la influencia de un Programa de Coaching sobre el nivel de desempefio
docente en los educadores de una institucion educativa privada.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira participar activamente en un
Programa dirigido a educadores de nivel secundaria.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningun otro propo6sito fuera de los de esta investigacion.

Si acepta, los procedimientos son asistir puntualmente y participar activamente en las seis
sesiones que componen el programa. Las ventajas y beneficios de la intervencion son que usted
se entrenara en algunas habilidades de coaching que luego de ponerlas en practica durante el
desarrollo del programa, le permitiran potenciar su desempefio docente y su liderazgo.

Las sesiones podran ser registradas a través de diferentes formas (videograbadora,
documentos escritos, entre otros), bajo previa autorizacion de usted y la utilizacion que
se le dara a éstas serd Unica y exclusivamente para fines investigativos.

La informacién que se produzca a partir de la intervencion estd protegida y nadie, aparte del
investigador, conocera dicha informacién, a menos que usted dé su consentimiento para ello, y
puede renunciar a este consentimiento en el momento que asi lo considere necesario. Cualquier
informacion sobre los resultados de la intervencion se hard con su consentimiento, excepto en
aquellas circunstancias particulares en que no hacerlo llevaria a un evidente dafio a usted o0 a
otros. En cualquier parte de la intervencién podré suspender la intervencion.

Si tiene alguna duda sobre esta investigacion, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion en ella. Igualmente, puede retirarse de la
investigacion en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma.

De tener preguntas sobre su participacion en este estudio, puede contactar a Liliana Arteaga al
correo learteaga@hotmail.com o a Giancarlo Linares al correo
giancarlo linares@hotmail.com.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Liliana Arteaga Rodriguez Giancarlo Linares Guevara


mailto:learteaga@hotmail.com
mailto:giancarlo_linares@hotmail.com

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por Liliana Arteaga
Rodriguez y Giancarlo Linares Guevara de la Universidad Marcelino Champagnat. He
sido informado(a) de que la meta de este estudio es determinar la influencia de un
Programa de Coaching sobre el nivel de desempefio docente en los educadores de una
institucion educativa privada.

Me han informado los procedimientos, las ventajas y beneficios de la intervencion, asi
como del derecho que tengo a participar o no del tratamiento que se me propone.

Me han informado que las sesiones podran ser registradas a través de diferentes formas
(videograbadora, documentos escritos, entre otros), bajo previa autorizacion; que la
utilizacion que se le dara a éstas sera Unica y exclusivamente para fines investigativos.

Tengo conocimiento de que la informacidn que se deriva de la intervencion esta protegida y
nadie, aparte de los investigadores, conocera dicha informacién, a menos que yo dé mi
consentimiento para ello, y puedo renunciar a este consentimiento en el momento que asi lo
considere necesario. Me ha aclarado que la informacion que se deriva de la intervencion se le
entregara a otros, s6lo con mi consentimiento, excepto en aquellas circunstancias particulares en
que no hacerlo llevaria a un evidente dafio a mi persona o a otros. Conozco que en cualquier parte
del proceso podré suspender la intervencion.

He realizado las preguntas que consideré oportunas, todas las cuales han sido resueltas
de forma suficiente y aceptable.

En forma expresa manifiesto que he leido y comprendido este documento y en
consecuencia acepto su contenido y las consecuencias que de él se deriven.

Entiendo que de tener preguntas sobre mi participacion en este estudio, puede contactar a
Liliana Arteaga al correo learteaga@hotmail.com o a Giancarlo Linares al correo
giancarlo_linares@hotmail.com.

Nombre del participante Firma del participante Fecha



mailto:learteaga@hotmail.com
mailto:giancarlo_linares@hotmail.com

APENDICE D
DINAMICA DE BIENVENIDA:
“EL BARCO SE HUNDE”

OBIJETIVO
Romper el hielo entre los participantes

Intercambiar informacién personal y profesional entre los participantes

MATERIAL:
Lista de preguntas de miscelanea

PROCEDIMIENTO:

Los guias solicitan a los participantes que se pongan de pie en el centro del
salon.

Los guias cuentan la siguiente historia:
"Estamos navegando en un enorme buque, pero de pronto una tormenta

hunde el barco. Para salvarse, hay que subirse en unas lanchas salvavidas. Pero
en cada lancha sélo pueden entrar (se dice un numero) de personas".

Los guias indican al grupo que tienen que formar circulos compuestos por el
numero exacto de personas que pueden entrar en cada lancha. Si tienen mas o
menos personas, se declara hundida la lancha y ésos participantes deberan
cantar una cancion. Luego se integrardn a otros grupos para que puedan
participar de las preguntas.
Los guias cambian el nimero de personas y asi se prosigue hasta que lo
considere conveniente.
Deben darse unos cinco segundos para que se formen las lanchas, antes de
declararlos hundidos. Los guias deben dar las érdenes rapidamente para
hacer la dindmica agil y sorpresiva.
En cada cambio de nimero los participantes responden a las siguientes
preguntas:

¢Cual es tu cancidn favorita? ¢Por qué?

¢Qué es lo mejor que te ha sucedido hasta el

momento este afio?

¢Cuanto tiempo vas ejerciendo la docencia?

¢Qué expectativas tienes de este programa?

¢A qué profesor de tu colegio recuerdas mas? ¢ Por qué?




APENDICE E
PROYECCION DE VIDEO:
“LA DOCENCIA ES COMO UN VIAJE EN TREN”

OBIJETIVO
Reflexionar sobre la importancia de la labor docente.

MATERIAL:
Video
Computadora
Proyector
Parlantes

PROCEDIMIENTO
1. Observan el video que contiene la siguiente informacion:
Lav docenciov es como- un viaje exvtresv
Lav docenciav es como- un viaje exvtrem..

Observen que exv lov escuelor o- Universidad,, las audas sovw como

sus vagones:..

Y av nosotros se noy hace resporsables de uno-de ellos

Todoy los anos suben al tren nuestrosy alunmnos

Y empiegan o-continulawy uwv viaje fascinante:..

A nuestro-vagow sube ese alumno- rebelde; el estudioso; el cawinoso-y
el creativo-..

Y conTODOS ellos, comengamos av recovrver el
Camino-.. ;Nuestra responsabilidad?

iGUIARLOS A BUEN DESTINO!...

Enwotroy vagones; estiun nuestros comparieros, participantes que eligierovnw
este mismo-treny

Cow loy que compartimos momentoy inolvidables

Y que no-debemos dejow de ver pawaw alimentowr nuestro aumistod
Porque si no-los vemos; es posible que el diaw que lo- intentemos...

Yo no-estén...

Y persaremos que no-hemoy sido-buenos companeros de
viye:.. ;SABEN CUAL TS EL MAYOR INTERROGANTE?

SI NUESTROS ALUMNOS VAN A VALORAR LO QUE ELEGIMOS
HACER SI LOGRAMOS DEJAR HUELLA EN ELLOS, O NO... Llavverdad
es que no- siempre lo- sabemos. .

Algunos terminaw sw viaje con nosotros; Y JAMAS volvemos av
verlos:.. Pero-otros...

Y ESO ES LO MAS GRATIFICANTE DE NUESTRA PROFESION...
VISITAN EL TREN PARA MOSTRARNOS QUIENES LLEGARON A SER
CUANTO HEMOS AYUDADO A QUE LO SEAN

Y CUANTO VALORAN HABER VIAJADO CON NOSOTROS...
£S CUANDO SENTIMOS QUE EL TREN VA MAS RAPIDO Es
cuando- confirmamos que este



S UN HERMOSO VIAJE

Pero-como-todo-viaje, también tendrd unow estacidw final parow
nosotros... Y en ese momento- nos preguuntoumnos: si ayudanmos a construiv
lvvidaw de todos aquelloy que viajarow con nosotras esv nuwestro-vago..
Pero-sobre todo:..

St fuimoy felices pov haber elegido-el mejor trabajo-del mundo-.. €L
de ayudar avlos padies o modelowr hombres y mujeres de bien..

tlde transmitiv valores y principios legados por nuestros abuelos; y...
(Sabenw qué?...

Cuando- me toque av mi responderme este intervogante, me animaore
a recordawrme que no-desaproveché estaw hermosa oportunidad...

Les deseo- que tengawny v

FELIZ VIATE!

Comentan en grupo sus impresiones acerca del video, expresando la
importancia de la labor docente en la sociedad.




APENDICE F
EJERCICIO DE AUTOANALISIS:
“MI PRESENTE Y MI FUTURO PROFESIONAL”

OBIJETIVO
Reflexionar sobre su presente y futuro profesional.

MATERIAL:
Ficha de trabajo

PROCEDIMIENTO:
Se invita a los participantes a la reflexién sobre su presente y futuro profesional
entregandoles una ficha a cada uno.
Responden de forma individual las preguntas propuestas en la ficha:
¢Qué expectativas tienes de tu carrera en dos afos? ¢En cinco afios?
¢Qué te condujo a tu posicién actual?

¢Cudles son tus principales retos
para lograr tus metas profesionales?

é¢Qué habilidades o conocimientos
estas desarrollando actualmente?

¢Coémo tu estilo personal potencia
o bloquea tu carrera?

¢Qué quisieras cambiar?

¢Cudl crees que sera el aporte del
Coaching a tu desempeio docente?




APENDICE G
EXPOSICION:
“EL COACHING Y SUS BENEFICIOS EN LA EDUCACION”

OBIJETIVO
Reconocer las caracteristicas del Coaching y sus beneficios en la educacién.

MATERIAL
Presentacion en PPT

Los resultados de nuestros primeros estudios mostraron que los profesores que tenian una relacién de
coaching — es decir , que habian compartido aspectos de la ensefianza , planeado juntos, y puesto en
comun sus experiencias - practican nuevas habilidades y estrategias con mayor frecuencia y las aplican
de forma mas adecuada que sus homdlogos que trabajaban solos para ampliar sus repertorios . Los
miembros de los grupos de Peer-coaching mostraron mayor retencién a largo plazo de nuevas
estrategias y un uso mas apropiado de los nuevos modelos de ensefianza a través del tiempo.

Si los maestros implementan nuevas habilidades y técnicas en conjunto, podrian ayudarse unos a otros
con la correcta aplicacién de las habilidades y técnicas. Serian capaces de ofrecer sugerencias entre si
para ayudar a facilitar una transicién mas fluida en nuevas habilidades y técnicas.

Si los maestros desarrollan el Peer-Coaching, van a estar fuera de su propia clase y observaran las
técnicas de otros maestros. Esto puede servir de motivaciéon para mejorar sus técnicas de ensefianza
personales. El Peer-Coaching de los maestros en conjunto podria genera que unos a otros soliciten a su
par que observen especificamente lo que quieren potenciar cuando estan ensefiando.

PROCEDIMIENTO
- Escuchan la exposicién sobre el Coaching y sus beneficios en la educacién
- Toman apuntes de las ideas que consideren relevantes.
- Responden las preguntas planteadas por el guia.



APENDICE H
TRABAJO EN EQUIPO
“APROPIANDONOS DEL PROGRAMA?”

OBIJETIVO

Decidir en consenso un nombre para el
programa de Coaching.

MATERIAL
Papelote
Plumones

PROCEDIMIENTO
- Se propone a los participantes a crear el nombre del programa.
- Sereta a que lo hagan en 5 minutos reunidos y llegando a un consenso.
- Escriben el nombre propuesto de forma creativa en un papelote.
- Exponen el nombre del programa.



APENDICE I
DINAMICA:
“LA PELOTA CURIOSA”

OBIJETIVO
Propiciar la integracidon entre los participantes del programa.

MATERIAL
Pelota de playa
Audio “La pelota” (Polastri, 1991)
Equipo
Multimedia

PROCEDIMIENTO
f) Los participantes se ponen de pie formando un circulo.
g) Pasan la pelota al ritmo de la musica.

h) Cuando la musica se detiene, el participante que tiene la pelota respondera
una pregunta formulada por uno de los guias

i) Lasiguiente ronda los participantes pasaran la pelota pero antes deberan
dar una vuelta.

j) En cada ronda se agregara una actividad: Dar una vuelta, da un salto, hacer
un paso de baile, agacharse.

Las preguntas son:
¢Qué es lo que mas te gusta de ser docente?
éQué es lo mejor que te ha pasado hoy/esta semana?
¢Cual es tu pasatiempo favorito?
¢Cual es tu cancién favorita? ¢Por qué?

¢A qué alumno recuerdas con mas
carifio? éPor qué?




APENDICE J
EXPOSICION:
“LIDERAZGO”

OBIETIVO
Identificar las caracteristicas del liderazgo.

MATERIAL
Presentacion en PPT
Ficha con las diapositivas en miniatura.

PROCEDIMIENTO

d) Se muestrany comentan cinco diapositivas sobre el liderazgo.

e) Toman nota de algunas ideas relevantes que complementen la informacién
presentada.

f) Responden las preguntas que los guias les plantearan acerca de lo trabajado.

cQUé es Iiderazgo 3 éReconoces este estilo de liderazgo?

y L
% 3
2 ¢ o

Es su propia mente |2
que le permite "
desarrollar el talento de
su gente [~

Un lider tiene en
su mente la
herramienta
mas
importante

Y... mirandome al
€5PEj0...

... que tipo de lider
SoY




APENDICE K
JUEGO DE ROLES:
“DESCUBRIENDO LOS ESTILOS DE LIDERAZGO”

OBIJETIVO
Representar y caracterizar los estilos de liderazgo a través del juego de roles.

MATERIAL
Tarjetas para la dinamica

Tarjetas con estilos de liderazgo

PROCEDIMIENTO

A cada persona se le entrega una tarjeta con una frase incompleta.

Cuando se dé la indicacién cada participante tiene que encontrar a la persona
gue tiene la tarjeta con la frase que completa la que este posee. Esta persona
serd su pareja para la préxima actividad.

Frases de las tarjetas

“Un pdjaro posado en un arbol, nunca tiene miedo de que la rama se rompa,
porque su confianza no esta en la rama, sino en sus propias alas”

Andénimo

“La felicidad generalmente no se logra con grandes golpes de suerte, sino con
pequenas cosas que ocurren todos los dias”
Benjamin Franklin

“Si no quieres perderte en el olvido tan pronto como estés muerto y enterrado,
escribe cosas dignas de leerse, o mejor aln, haz cosas dignas de escribirse”

Benjamin Franklin

“Comienza haciendo lo que es necesario, después lo que es posible y de
repente estards haciendo lo imposible”

San Francisco de Asis

“Estar preparado es importante, saber esperar lo es ain mas, pero aprovechar
el momento adecuado es la clave de la vida”

Arthur Snitzler



Cada pareja recibe una tarjeta y leen el estilo de liderazgo presentado segun
Daniel Goleman.

Plantean en parejas un ejemplo del estilo que les corresponde.

Preparan una breve escenificacion en la que se refleje el estilo de liderazgo
correspondiente.

Presentan su escenificacion.



Tarjetas de los estilos de liderazgo

!!I ! .t. !!I l l IE-
. - Busca el consenso a
Demanda acatamiento ‘ a
«°°PD través de la
inmediato. Ordena y -
participacién de
manda. Suele provocar
P todos los
desmotivacién y un clima .
involucrados.
de inadecuadas
Cuenta con su
relaciones humanas. .
equipo a la hora de
tomar decisiones.
!!’ ! E-EZ.: E- !!I! - E [.
& ;.M - Prioriza la persona @ Moviliza a la gente hacia
¢ 9
y las relaciones una vision.
s~ ~ :
\ sociales. Motiva a las personas para
' Crea armonia gue pongan en juego su
promueve F talento.
comunicacién ¥
construye lazos
emocionales.

Yo ol

Desarrolla a la gente para
el futuro.

Ayuda a la personas a
sacar lo mejor de ellas, a
ser conscientes de su
potencial y a explotarlo a
través de habilidades.

‘:‘—; Establece  estandares

de desempefio muy
elevados y los
ejemplifica el mismo.
Pone un rumbo y guia
al grupo pero no es
capaz de desarrollar el
talento.




OBIJETIVO

Determinar las ventajas y desventajas de cada estilo de liderazgo.

MATERIAL

APENDICE L

PUESTA EN COMUN

“ESTILO DE LIDERAZGO”

Presentacion en PPT con la tabla de los estilos de liderazgo

PROCEDIMIENTO

- Los guias dirigen una puesta en comun sobre los estilos observados en las
escenificaciones.

- Los guias explican los estilos de liderazgo utilizando diapositivas.

- Reciben una ficha con un cuadro resumen sobre los estilos de liderazgo.

- Comentan las ventajas y desventajas de cada estilo de liderazgo.

- Eligen los tres estilos que les parece mas efectivos y los fundamenta.

MODUS ESTILO COMPETENCIAS DE CUANDO ESTE ESTILO ES
OPERANDI INTELIGENCIA MAS EFICAZ
EMOCIONAL
. En una crisis, para poner
Exige y . .
L Haz lo que te Conducir para en marcha un cambio de
COERCITIVO cumplimiento -, .
. . digo lograr metas tendencia, o con un
inmediato
empleado problematico
. Cuando los cambios
" Autoconfianza, .
Moviliza al i requieren una nueva
empatia, .
ORIENTATIVO equipo hacia una | “Ven conmigo” p. visidn, o cuando se
L catalizador de . . .
vision . requiere una direccion
cambios
clara.
B Empatia, Para curar fricciones en
Crea armoniay y L, . .
Las personas son | construccion de un equipo, o para motivar
AFILIATIVO construye lazos . Y . .
. lo primero relaciones, al equipo en
emocionales
comunicacion circunstancias estresantes
. Colaboracion,
Forja consenso a . Para lograr consenso, o
1 . . , | liderazgo de o
DEMOCRATICO través de la ¢Tu qué opinas? . para conseguir ideas de
equipo, .
participacion auip empleados valiosos
comunicacion
. . . Para obtener resultados
Establece altos » Diligencia, conducir . .
TIMONEL O , Haz lo que yo rapidos de un equipo
estandares de ” para lograr metas, .
EJEMPLAR N hago, ahora . altamente motivado y
desempefio iniciativa
competitivo
Para ayudar a un
Desarrollo de los ¥ .
Desarrolla , . empleado a mejorar su
y ” demas, empatiay .
COACH personas para el Intenta esto rendimiento, o para

futuro

consciencia de si
mismo

desarrollar fortalezas a

largo plazo.




APENDICE M
EJERCICIO INDIVIDUAL
“CUIDADO CON EL YO LIMITANTE?”

OBIJETIVO

Identificar aquellas situaciones en las cuales haya experimentado la presencia del yo
limitante.

MATERIAL
Ficha de trabajo

PROCEDIMIENTO
- Reciben una ficha de trabajo.

- Leen las frases que se presentan explicando las causas y consecuencias de

estas.
“Esto es una tonteria” V
“Es demasiado arriesgado” ) fv“
“Deberia ser mas fuerte” a T
. 7 | .
“No necesito de esto” \L i * L

“No soy capaz de...”

]
“No puedo hacerlo solo(a)...” ii;'_' s r

“A ellos no les va a gustar”
“Yo no tengo las respuestas/ el talento/ la experiencia”

- Plantean otras frases que sean caracteristicas del yo limitante que hayan
experimentado ellos mismos o que hayan notado en otras personas.

Escribe una situacion en la cual has experimentado la presencia del yo
limitante en ti o en otras personas.




APENDICE N
DIALOGO
“MODELO GROW”

OBIJETIVO

Reconocer el modelo GROW como una herramienta efectiva en el proceso de
Coaching.

MATERIAL
Video
Ficha de trabajo

PROCEDIMIENTO
- Observan el video sobre el modelo GROW
- Expresan sus apreciaciones sobre lo observado a través del didlogo dirigido.
- Responden de forma individual las siguientes preguntas:

¢Deseo crecer en algln aspecto de mi desempeiio docente?

¢Servird el modelo GROW para la meta que me plantee?

4. Comparten en parejas su respuesta sobre la segunda pregunta.



APENDICE O
DINAMICA:
“CARRERA DE BALSAS”

OBIETIVO
Desarrollar el sentido de trabajo en equipo

MATERIAL
Cuatro cartulinas

PROCEDIMIENTO

Los participantes se dividen en 2 grupos iguales.

Por grupos se colocan sobre una cartulina simulando estar en una balsa.

Cada grupo deberad utilizar otra cartulina para trasladarse a la siguiente “balsa”.
Un miembro del grupo deberd recoger la primera “balsa”, pasdrsela a sus
companieros para que puedan volver a utilizarla y asi sucesivamente hasta
llegar a la meta.

Gana el equipo que llega primero a la meta.




APENDICE P
EXPOSICION:
“ETAPAS DEL PROCESO DE COACHING”

OBIETIVO
Identificar las etapas del proceso de Coaching.

MATERIAL
Video
Separata
Proyector
Computadora

PROCEDIMIENTO
- Escuchan la breve exposicidn sobre las etapas del proceso de Coaching.
- Expresan sus impresiones y plantean preguntas si fuese necesario.
- Reciben una separata de resumen sobre las etapas del Coaching.

EL PROCESO DE
COACHING
!

FASES DEL COACHING ,
Nssoaidcasns @ Q O
= Retos a lograr
« Barreras limitantes 4

objetivo presente obstaculos opciones compromiso
« Plan de accién
* Generacion de Compromiso

€ &«

= Seguimiento/Feedback




APENDICE Q
CONCURSO
“;CUANTO APRENDISTE?”

OBIJETIVO
Repasar los aspectos basicos del coaching.

MATERIAL
Tarjetas con preguntas relacionadas al Coaching

PROCEDIMIENTO

Los participantes se dividen en dos grupos.
Un miembro del grupo toma una tarjeta con una preguntay la contesta.

Si la respuesta es correcta, el grupo obtiene un punto, de lo contrario
el puntaje es cero.

Seguidamente el segundo grupo toma otra tarjeta y responde a la pregunta
gue en ella se encuentra.

5. Se da como ganador al equipo que obtiene mas puntos.

Preguntas:

¢Qué es el coaching?

¢Qué es Peer-Coaching?

¢Cudles son los elementos del Coaching? h\’-\/o

¢Cudles son las etapas del proceso de q »

Coaching? . i . 9

éCudl es la finalidad del Coaching? 4/3\
\\ *

¢Cudles son los beneficios del Peer-Coaching?

¢Qué son preguntas poderosas?

¢Qué caracteristicas debe tener una sesidon de Coaching?
Da un ejemplo de pregunta poderosa



APENDICE R
EXPOSICION:
“PREGUNTAS PODEROSAS Y ESCUCHA ACTIVA”

OBIJETIVO
Conocer las caracteristicas de las preguntas poderosas

Conocer las caracteristicas de la escucha activa

MATERIAL
Presentacion en PPT

Computadora

Proyector

Fichas

PROCEDIMIENTO

Participan de la exposicidn sobre preguntas poderosas
Realizan ejercicios sencillos identificando preguntas poderosas
Reconocen estrategias de escucha activa

Comentan sus apreciaciones

Infieren las ventajas de la escucha activa



PREGUNTAS PODEROSAS

Alternativas

éCudles son las

Valoracion

éQué te parece todo esto?

Identificacion del problema

- ¢Cual parece ser el

posibilidades? ¢Qué piensas? (¢Qué es problema?

- Situvieras que escoger, mejor?) - ¢Cuadl parece ser el mayor
équé harias? éCémo lo ves? obstaculo?

- ¢Cuadles son las posibles é¢Como te sientes al - ¢Qué es lo que te impide
soluciones? respecto? continuar?

- ¢Qué pasara silo hacesy - ¢éQué eslo que mas te
qué pasara si no lo haces? preocupa de ?

Clarificacion Descripcion Evaluacion

¢Qué quieres decir?
¢Como se ve/suena/se
percibe tal cosa?
¢Qué es lo que parece
confundirte?

éComo era?
¢Qué paso?
Y entonces, iqué?

- ¢De qué manera?

- ¢Cémo encaja esto con tus
planes/ estilo de vida/
valores?

- ¢éQué piensas?

Emprender acciones

¢Qué acciones vas a
realizar? ¢Y después de
éstas?

¢Qué haras? ¢Cuando?

¢Adonde irds a partir de
aqui/de este punto?
¢Cuando lo haras?

éCudles son tus siguientes
pasos? ¢Cuando los daras?

Diversidn, Suavizar

éQué fue divertido acerca
de ?

¢Qué tiene gracia de esta
situacion?

é¢Cémo puedes encontrar
el modo de hacerlo
divertido?

é¢Cémo quieres que sea?

Hipotesis

- Si pudieras volver a
empezar, {qué harias de
forma diferente?

- Site hubiese ocurrido a ti,
équé habrias hecho?

- ¢De qué otro modo podria
alguien manejar la
situacion?

- Si pudieses hacer lo que
quisieras, {qué harias?

Historial

éQuétellevo a
?
¢Qué has intentado hasta
ahora?
¢Qué te parece todo esto?

Puesta en practica

¢Qué tendras que hacer
para completar el trabajo?
¢Qué apoyos necesitas
para cumplir ?
¢Qué haras?

¢éPara cuando lo haras?

Inicio

- ¢En qué te gustaria
centrarte hoy?

- ¢Sobre qué te gustaria
hacer coaching hoy?

- ¢Qué te gustaria explorar
hoy?

Resultados

éQué quieres?

éCual es el resultado que
deseas conseguir?

Si lo consiguieras, iqué te
aportaria?

¢Como sabras que lo has
recibido/conseguido?

Predicciones

¢Como crees que
funcionara todo?

¢Qué te aportara esto?
éDoénde te llevara esto?
¢Cudles son las
posibilidades de éxito?

Preparacion para el fracaso

- ¢Qué pasard si las cosas no
salen como deseas?

- ¢Qué pasard sino
funciona?

- Si esto fracasa, équé haras?

¢Cémo quieres que sea?

Fuente: ©2011 The Coaches Training Institute.




Estrategias para escuchar mejor

Adopta una actitud
corporal receptiva. - Usa tu velocidad de
De frente pensamiento de la mejor
manera; es decir para entender y
no para divagar.

Guarda silencio y observa.
Mira a los ojos.

- Maneja tu lenguaje no verbal.

- Haz notar a la persona que
habla que se le estd escuchando.
. — Parafrasea
- Evita los prejuicios. Escucha las - Noteadelantesala

palabras y no a quien las dice. conclusién. Ten paciencia. - Refleja sentimientos de la
persona que habla: "veo
que estas molesta" "pareces
preocupado"

1) Organiza tu tiempo y
despeja tu mente.

Tomado de: Mendoza (s/f). Coaching. Grupo Interbank



APENDICE S
EJERCICIO:
“SIMULANDO UNA SESION DE COACHING?”

OBIJETIVO

Recrear una sesidn de Coaching aplicando las estrategias para escuchar mejory
las preguntas poderosas.

MATERIAL
No se requiere

PROCEDIMIENTO
- Revisan las estrategias para escuchar mejor y las preguntas poderosas a través
del didlogo dirigido.
- Comentan las diferentes estrategias y preguntas que ayudan a la efectividad de
una sesioén de coaching.

- En parejas y de forma voluntaria escenifican una sesidn de coaching
demostrando la presencia o ausencia de las estrategias para escuchar mejor y
de las preguntas poderosas segun indicacidn de los ponentes.

- Al final de cada dramatizacion se hacen comentarios sobre la sesién observada.



APENDICE T
DINAMICA
“LOS MATAMOSCAS?”

OBIJETIVO
Repasar los conceptos basicos del coaching de manera ludica

MATERIAL
Matamoscas
Tarjetas con palabras clave relacionadas al coaching

PROCEDIMIENTO

- Los participantes se dividen en tres grupos de acuerdo a su ubicacién en los
asientos

- Cada grupo tendrd un representante por turno quien sostendrd, de espaldas a
la pizarra, un matamoscas

- Encada turno el guia hara una pregunta.

- Lasrespuestas estaran en la pizarra, los participantes deberan identificar la
respuesta correcta utilizando el matamoscas

- Gana el grupo que obtiene mas respuestas correctas

Preguntas:

- Es un método muy utilizado en coaching
- Es un elemento del coaching

- Es una etapa del coaching

- Tipo de preguntas en coaching




APENDICE U
EXPOSICION

“EL PEER-COACHING, SUS CARACTERISTICAS Y VENTAJAS”

OBIJETIVO
Conocer qué es el Peer-coaching, sus caracteristicas y ventajas en la educacion

MATERIAL
Presentacién en PPT
Computadora
Proyector

PROCEDIMIENTO

Participan de una breve exposicidon sobre Peer-coaching

Identifican sus caracteristicas

Reconocen las ventajas del Peer-coaching

Observan una pequefia sesidon de Peer-coaching por parte de los guias

Peer-coaching es un proceso confldencial a través del cual
dos o wds colegas profesionales trabajan juntos para
reflexionar sobre Las pricticas actuales; ampliar,
perfecclonar y desarvollar nuevas aptitudes; compartiv
Ldeas; enseinarse unos a otros; realizar Lnvestigacton en el

aula; o resolver problemas en el lugar e trabajo.

How to Plan and Implement a Peer Coaching Program
by Pam Robbins



APENDICE V
DINAMICA:
“;QUIEN ES EL LIDER?”

OBIJETIVO
Incrementar el sentido de trabajo en equipo

MATERIAL:
No se requiere

PROCEDIMIENTO:

1. Los participantes se sientan formando un circulo. Una persona se ofrece de
voluntario para salir del salén.

2. Después que haya salido, el resto del grupo escoge un ‘lider’. El lider debe
hacer una serie de acciones, como aplaudir, zapatear, etc., que luego son
imitadas por todo el grupo.

- El voluntario regresa al saldn, se para en el centro y trata de adivinar quién es
el lider que ejecutd las acciones. El grupo no mira al lider para protegerlo. El
lider debe cambiar sus acciones a intervalos regulares sin que lo pillen.

- Cuando el voluntario encuentra al lider, se une al circulo y la persona que era el
lider sale del salon para permitir que el grupo escoja a un nuevo lider.




APENDICE W
EXPOSICION SOBRE DESEMPENO DOCENTE:
“PLANIFICACION DEL TRABAJO PEDAGOGICO?”

OBIJETIVO

Identificar los criterios del desempeiio docente sobre la planificacién del trabajo
pedagdgico y discriminar aquellos en los que tiene interés en potenciar.

MATERIAL
Presentacion en PPT
Ficha

PROCEDIMIENTO
1. Participan en la exposicién observando la presentacion en PPT.

Planificacion

del trabajo
pedagogico

- Analizan la ficha entregada y realizan preguntas.
- Eligen algunos de los aspectos del criterio discutido en la presentacién.

- Determinan metas a partir de los criterios seleccionados dialogando con su
coach y respondiendo a las preguntas poderosas planteadas.



PLANIFICACION DEL TRABAJO PEDAGOGICO

Identificar las habilidades cognitivas de sus estudiantes.

- Distinguir los estilos y ritmos de aprendizaje de sus estudiantes

- Comprender los enfoques, principios, conceptos y tendencias
fundamentales del nivel o drea curricular que ensefia.

- Tener dominio de los conocimientos correspondientes a su area.

- Relacionar transversalmente los conocimientos que ensefia con los de otras
areas del Disefio Curricular Nacional.

- Desarrollar los conocimientos de la asignatura acorde con la organizacién
del silabo.

- Programar considerando los intereses y necesidades de los estudiantes
(capacidades y actitudes previstas en el proyecto curricular de la institucion
o red educativa y en el Disefio Curricular Nacional).

- Disefiar las unidades didacticas o unidades de aprendizaje, basado en la
formulacion de los aprendizajes esperados, conocimientos, las
competencias, las capacidades y las actitudes que se pretende desarrollar.

- Seleccionar estrategias metodolégicas y recursos didacticos tomando en
cuenta los conocimientos, las caracteristicas de sus estudiantes y el
entorno del aprendizaje.

- Formular técnica y actividades en el proceso ensefianza —aprendizaje,
segln las competencias , capacidades, actitudes y conocimientos de
aprendizaje previstos

- Incorporar en el disefo de las unidades didacticas o unidades de
aprendizaje, el uso de las tecnologias de informaciéon y comunicacion
disponible en la institucién educativa.

- Elaborar matrices o tablas de evaluacién considerando las capacidades y
conocimientos e indicadores a utilizar.

- Elaborar instrumentos considerando criterios e indicadores de evaluacion
de aprendizajes de acuerdo a los aprendizajes esperados.




APENDICE X
HOJA DE METAS Y ACCIONES

OBJETIVO
Plasmar metas personales enfocadas a incrementar su nivel de desempefio docente.

MATERIAL
Hojas de metas

PROCEDIMIENTO

- De acuerdo a los criterios presentados, los participantes se plantean una
meta personal de acuerdo a sus necesidades en el aula.
- Plantean acciones a seguir para lograr dicha meta

- Comunican a su coach la meta y acciones planteadas y llegan a acuerdos para el
monitoreo respectivo.

COMPROMISO PARA LOGRAR MI META

Yo, elegi para esta semana
lograr la meta de

en la dimension

sobre desempefio docente. Para

esto, tomaré las siguientes acciones:

Firma Fecha



APENDICE Y
REFLEXION GRUPAL
“APRENDIENDO A D.A.R.”

OBIJETIVO
Identificar los pasos de la estrategia D.A.R. para un proceso de Coaching efectivo.

MATERIAL
Bookmark con los consejos D.A.R.

PROCEDIMIENTO

Observan un video de una sesién de clase.

Comentan en parejas sus impresiones sobre la clase observada.

En breve plenario comentan lo anterior.

Participan individualmente respondiendo como ejercerian su rol de coach con
esta docente.

Reciben el bookmark y reflexionan sobre la estrategia DAR.

Desafiar: Consiste en esperar mas de una persona, pidiéndole un esfuerzo hacia metas mas
exigentes.

Hlentar: Consiste en creer en un individuo y decirle que “puede hacerlo”. Generalmente, alentar
es especialmente Util cuando un individuo estd pasando por una etapa de duda sobre sus
capacidades.

Reconocer: Consiste en decirle a alguien algo positivo que se observo. Es hacerle sentir que es
apreciado. Puedes reconocer a alguien por lo que es como persona o por algo que ha hecho.

Elaboran en equipos un papeldgrafo donde coloquen los aspectos que tratarian
con la profesora del video teniendo ellos el papel de coach y considerando la
estrategia DAR.

En plenario se socializan los trabajos de cada equipo.




APENDICE Z
EXPOSICION SOBRE DESEMPENO DOCENTE:
“GESTION DE LOS PROCESOS DE ENSENANZA Y APRENDIZAJE”

OBIJETIVO

Identificar los criterios del desempefio docente sobre la gestidn de los procesos de
ensefanza y aprendizaje y discriminar aquellos en los que tiene interés en potenciar.

MATERIAL
Presentacion en PPT
Ficha

PROCEDIMIENTO
1. Participan en la exposicidn observando la presentacién en PPT.

Gestion de los
procesos de

ensenanza
aprendizaje

- Analizan la ficha entregada y realizan preguntas.
- Eligen algunos de los aspectos del criterio discutido en la presentacién.

- Determinan metas a partir de los criterios seleccionados dialogando con su
coach y respondiendo a las preguntas poderosas planteadas.



GESTION DE LOS PROCESOS DE ENSENANZA Y APRENDIZAJE

d)

Establecer una relacidn afectiva y armadnica con sus estudiantes en el aula,
desde el enfoque intercultural.

e)

Promover relaciones interpersonales en el aula, basados en el respeto, la
responsabilidad, la solidaridad y la confianza mutua.

f)

Propiciar la aprobacién de normas de convivencia, a través del consenso y la
corresponsabilidad.

g)

Estimular a sus estudiantes en la formulacidn de respuestas asertivas y de
actuacién responsable, frente al quiebre de las normas de convivencia.

Disponer que el mobiliario y los recursos del aula sean accesibles a todos.

Utiliza un lenguaje sencillo y claro en el desarrollo de las sesiones de
aprendizaje.

Emplear un vocabulario acorde con las caracteristicas cognitivas y culturales
durante la sesidn de aprendizaje.

Manifestar altas expectativas sobre las posibilidades y desarrollo de sus
estudiantes.

Promover entre sus estudiantes una actitud reflexiva y proactiva en el desarrollo
de sus procesos de aprendizaje.

Presentar los conocimientos dentro de una secuencia légica y didactica
facilitando la comprensién de sus estudiantes.

Aplicar variadas metodologias, estrategias y técnicas didacticas durante la sesion
de aprendizaje para obtener los aprendizajes esperados.

Propiciar diferentes formas de aprender entre sus estudiantes (auto
aprendizaje, aprendizaje cooperativo e inter-aprendizaje)

Demostrar el dominio de las técnicas y procedimientos para el recojo y
organizacién de los conocimientos previos de sus estudiantes.

Propiciar el uso de organizadores visuales del conocimiento para facilitar
procesos de seleccidn, organizacién y elaboracién de informacién entre sus
estudiantes.

Promover actitudes favorables a la indagacion e investigacidn de acuerdo al
nivel cognitivo de sus estudiantes.

Utilizar técnicas y estrategias para el desarrollo de la comprensién lectoray la
resolucién de problemas.

Promover el desarrollo del pensamiento creativo y critico entre sus estudiantes.

Utilizar los materiales y medios educativos en el proceso de ensefianza
aprendizaje para alcanzar los aprendizajes previstos (textos escolares, manuales
del estudiante y del docente, DCN, OTP, guias y fasciculos, material concreto y
de biblioteca y otros).

Demostrar creatividad, eficiencia y pertinencia en el uso de los recursos y
medios digitales.

Aplicar instrumentos de evaluacién de manera pertinente y adecuada.

Comunicar a sus estudiantes los avances y resultados de la evaluacidn,
empleando estrategias de retroalimentacion que permiten a los estudiantes
tomar conocimiento de sus logros de aprendizaje.

Realizar una meta cognicién para ajustar las estrategias de evaluacidn, después
de cada unidad didactica.




APENDICE AA
EXPOSICION SOBRE DESEMPENO DOCENTE:
“RESPONSABILIDADES PROFESIONALES”

OBIJETIVO

Identificar los criterios del desempefio docente sobre las responsabilidades
profesionales y discriminar aquellos en los que tiene interés en potenciar.

MATERIAL
Presentacion en PPT
Ficha de criterios de desempefio

PROCEDIMIENTO
1. Participan en la exposicidon observando la presentacién en PPT.

Responsabilidades

profesionales

4. Analizan la ficha entregada y realizan preguntas.
Eligen algunos de los aspectos del criterio discutido en la presentacién.

6. Determinan metas a partir de los criterios seleccionados dialogando con su
coach y respondiendo a las preguntas poderosas planteadas.



RESPONSABILIDADES PROFESIONALES

5. Contribuir a la elaboracidn y aplicaciéon de los instrumentos de gestién
de la l.E.

6. Establecer relaciones de colaboracién y mutuo respeto con los
participantes en su comunidad educativa

7. Promover relaciones de colaboraciéon y corresponsabilidad con los
padres de familia o apoderados para mejorar el rendimiento académico
de sus hijos.

8. Entregar los documentos técnico- pedagdgicos y de gestion al personal
jeradrquico o directivo de la institucién cuando es requerido.

9. Asistir puntualmente a la escuela y cumple con su jornada de trabajo
pedagdgica efectiva.

10. Reflexionar sobre su practica pedagdgica, compartiéndola con sus
colegas.

11. Orientar a los estudiantes que requieren acompafiamiento socio-
afectivo y cognitivo.

12. Colaborar en la solucién pacifica de los conflictos que afectan la gestion
pedagdgica e institucional.

13. Participar en la elaboracién de proyectos (productivos, de innovacién
educativa o de mejora escolar).

14. Demostrar actitudes y valores democraticos en su participacion

institucional.




APENDICE AB
REFLEXION Y COMPROMISO

OBIJETIVOS

Generar la reflexién personal sobe las posibilidades de mantener un desempefio
docente de alto nivel

Elaborar un compromiso en relacion a su desempeiio docente a futuro.

MATERIAL:
Hoja de compromiso personal

PROCEDIMIENTO:

Reflexionan acerca de las multiples posibilidades de actualizacién e innovacién
docente

Mencionan algunas posibilidades que ellos conocen como foros, capacitaciones
en linea, talleres gratuitos, maestrias, etc.

Escriben un compromiso personal y lo plasman en la hoja recibida.

HOJA DE METAS




