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RESUMEN

El presente estudio, se tratd de una investigacion de naturaleza cuantitativa
adscrita al pardigma positivista, de campo de con un nivel descriptivo, apoyado en un
disefio no experimental transeccional. Tuvo como finalidad Analizar al Docente
Coach como Estrategia Gerencial para el fortalecimiento del Desempefio Laboral de
la Unidad Educativa Francisco Tamayo ubicada en Barquisimeto Estado Lara durante
el periodo escolar 2021-2022. Los sujetos de estudio fueron 25 individuos que
conforman el personal docente, administrativo y obrero que labora en dicha
institucion a quienes se les aplicé una encuesta tipo cuestionario del modelo de escala
de Lickert estructurada en dos secciones, una donde se consideran aspectos
relacionados con el personal directivo y otra donde se destaca el desempefio laboral
del resto del personal que hace vida activa dentro de la misma. El instrumento fue
sometido a la validacion de contenido a través de juicio de expertos y su confiabilidad
se determino a través del calculo del coeficiente Alpha de Cronbach con un resultado
de 0,8951. De su aplicacion se obtuvo como resultado la existencia de una marcada
necesidad de la implementacién del docente coach como estrategia gerencial para el
fortalecimiento del desempefio laboral de todo el personal de la institucion en
particular en tiempos de pandemia. Se propone la elaboracién de un plan estratégico
institucional que emplee al docente coach como eje central que contribuya a
solucionar la problematica planteada.

Descriptores: estrategia gerencial, docente coach, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present study is a descriptive field investigation, supported by a non-experimental
transectional design. Its purpose was to analyze the Coach Teacher as a Management
Strategy for the strengthening of the Labor Performance of the Francisco Tamayo
Educational Unit located in Barquisimeto, Lara State during the 2021-2022 school
period. The study subjects were 25 individuals who make up the teaching, administrative
and worker staff who work in this institution, to whom a questionnaire-type survey of the
Lickert scale model was applied, structured in two sections, one where aspects related to
the personnel were considered. director and another where the work performance of the
rest of the staff that makes an active life within it is highlighted. The instrument was
subjected to content validation through expert judgment and its reliability was
determined through the calculation of Cronbach's Alpha coefficient. The result of its
application was the existence of a marked need for the implementation of the teacher
coach as a management strategy to strengthen the work performance of all the staff of the
institution, particularly in times of pandemic. The development of an institutional
strategic plan that uses the teacher coach as a central axis that contributes to solving the
problem raised is proposed.

Descriptors: management strategy, teacher coach, job performance.
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INTRODUCCION

Los cambios y transformaciones que se viven a nivel mundial en la actualidad, ha
impactado significativamente todos los ambitos de la sociedad producto de la
pandemia del Covid -19 la cual ha generado una doble crisis mundial: sanitaria y
econdmica, afectando todas las regiones del mundo y a todos los sectores en
diferentes grados. El sector educativo ha sido uno de los mas perjudicados
mundialmente, sin embargo, para América Latina y el Caribe (ALC) ha significado
un shock de niveles nunca antes visto en la historia, afectando de manera
desproporcionada a la region.

Segun el informe de la UNESCO maés de 165 millones de estudiantes dejaron de
asistir por completo a clases de manera presencial. Todos estos cambios ocurridos a
nivel mundial, afectan el ejercicio de la profesion docente, por lo tanto, el perfil del
docente actual debe ser concebido de otra manera, ajustandose a los cambios y a las
circunstancias que demanda la situacion.

Es por ello, que es necesario un cambio de paradigma del docente donde éste
interactle de una manera mas comprometida en dicho proceso. Por ende, que
desarrolle nuevas habilidades y acciones para acompafar el cambio y sobrevivir a un
entorno diferente que altera de alguna u otra manera el comportamiento humano, las
relaciones interpersonales, la satisfaccion, el desempefio y el ambiente laboral. Por
tanto, uno de los mayores desafios que debe tener el docente es abandonar los
antiguos esquemas de pensamiento y empezar a construir una nueva vision, es decir,
producir un cambio que trascienda y beneficie a toda la comunidad. He aqui la
importancia que reviste el docente coach como una alternativa que pueda contribuir a
solventar la problematica y minimizar los impactos que la pandemia implica.

De acuerdo con el planteamiento anterior, es necesario proponer un Docente
Coach como parte del enfoque gerencial que ayude a optimizar dicho proceso, tal
como el Coaching, el cual consiste en liberar el potencial de una persona para
incrementar al maximo su desempefio. Consiste en ayudarle a aprender en vez de

ensefarle. Las interacciones entre seres humanos son comunes dentro una
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organizacién, donde la comunicacion y la ayuda mutua forman parte del quehacer
diario dentro de la misma, sin embargo, se puede estar pensando que con este
accionar, se esta poniendo en préactica el coaching dentro de la misma al confundirse
la ensefianza con el aprendizaje.

A continuacién, se presenta un trabajo de investigacion estructurado de la
siguiente forma:

Capitulo 1 contiene el planteamiento del problema, los objetivos de la
investigacién y la justificacion de la misma.

Capitulo 11, corresponde al marco referencial, en él se presentan los antecedentes
y las bases tedricas, bases legales, psicoldgicas y filosoficas que sustentan el estudio.

Capitulo 111, referido al marco metodologico, donde se especifica la naturaleza de
la investigacion, disefio, variable, sujeto de estudio, procedimiento, técnica e
instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad del instrumento y
analisis de los resultados.

Capitulo 1V, se presenta los andlisis de la informacion obtenida como producto
de la aplicacion del instrumento.

Capitulo V, en este capitulo se destacan las conclusiones y las recomendaciones.

E2



CAPITULOI

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Actualmente, el mundo atraviesa una de las mayores crisis que haya ocurrido en
la historia, debido a la pandemia del Covid- 19, enfermedad infecciosa causada por el
virus SAR-COV altamente contagiosa de una significativa letalidad, la cual se ha
expandido por todos los continentes provocando una crisis sin precedentes afectando
todos los niveles; politico, econdmico, social, sanitario y educativo. En el ambito
educativo, esta crisis ha dado lugar al cierre masivo de las actividades presenciales de
instituciones educativas en mas de ciento noventa paises con el fin de evitar la
propagacion del virus y mitigar su impacto.

Segun los datos de la Organizacion de las Naciones Unidas Para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura. (UNESCO), a mediados de mayo del 2020, mas de 1200
millones de estudiantes de todos los niveles educativos en todo el mundo, habian
dejado de tener clases presenciales. De ellos, mas de 160 millones eran estudiantes de
America Latina y el Caribe. Con la interrupcion de la trayectoria educativa de forma
presencial en gran parte de los paises, se establecié formas de continuidad de los
estudios en diversas modalidades a distancia.

Por ello, 26 paises implementaron formas de aprendizaje por internet y 24 de
ellos, establecieron estrategias en modalidades fuera de linea, incluidos 22 paises en
que se ofrecio aprendizaje a distancia en ambas modalidades; fuera de linea y en linea
como Colombia, México, Argentina, Uruguay, Chile y Brasil. Entre las modalidades
de aprendizaje en linea se destacO el uso de plataformas virtuales de aprendizaje
asincronico utilizadas en 18 paises, en tanto, que s6lo 4 paises ofrecieron clases en

vivo como Bahamas, Costa Rica, Ecuador y Panama. A su vez, entre las formas de
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aprendizaje fuera de linea, 23 paises realizaron transmisiones de programas
educativos por medios de comunicacion tradicionales; la radio o televisiobn como
Bolivia, Pertd y Venezuela segun el informe de CEPAL y UNESCO, (2020).

La mayoria de estrategias para continuar con la educacion a distancia recurrieron
al uso de tecnologia y recursos digitales. Pese a esto, la CEPAL y UNESCO (2020),
resaltaron que la mayoria de paises de la regién no estructuraron planes de educacién
digital con un modelo que aprovechara las TIC. Es decir, la mayoria de los programas
implementados respondieron a acciones emergentes que no fueron pensadas para
mantenerse a largo plazo.

En otro orden de ideas, la Comision Econémica para América Latina y el Caribe
(CEPAL), ha planteado que, incluso antes de enfrentar la pandemia, la situacion
social en la region se estaba deteriorando, debido al aumento de los indices de
pobreza y de pobreza extrema, la persistencia de las desigualdades y un creciente
descontento social por lo tanto, la crisis tuvo importantes efectos negativos en los
distintos sectores sociales, incluidos la salud y la educacion. (CEPAL, 2020a). Por su
parte, la Unesco identificO grandes brechas en los resultados educativos que se
relacionan con una desigual distribucion de los docentes en general y de los docentes
mejores calificados, en particular, en desmedro de paises y regiones con menores
ingresos y de zonas rurales, las que suelen concentrar ademas la poblacion indigena y
migrante (UNESCO, 2016a; Messina y Garcia; 2020).

En este sentido, el informe emitido por el Banco Mundial (2020), describe el
impacto que generd la pandemia junto al cierre de las escuelas como: crisis
econdémica que afectd todos los hogares, pérdida de aprendizajes, deserciones
escolares, menor oferta y demanda educativa, ausencia del apoyo y la estructura que
brindan las escuelas en cuanto a la alimentacion, salud y seguridad de los estudiantes,
problemas de salud mental debido al aislamiento, malestar social, desmotivacion,
problemas de desnutricion, aumento de estrés en las familias generando ansiedad y
depresién en los estudiantes e incluso en los maestros y padres, violencia doméstica y

negligencia familiar.
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En el caso de Venezuela, el 13 de marzo del 2020, el gobierno declard estado de
alarma en el pais, asi como el Ministerio del Poder Popular para la Educacion
(MPPE), dispuso el cierre preventivo de todas las escuelas desde el lunes 16 de marzo
(Cluster de Educacion de Venezuela 2020). Asi mismo, el pais implemento el Plan
pedagodgico de prevencion y proteccion “Cada familia una Escuela” el cual se centrd
en generalizar la prevencion y proteccion del Covid-19 en las instituciones, centros,
planteles y servicios educativos a nivel nacional. (Cluster Educativo de Venezuela
2020).

El plan incitd a las escuelas publicas y privadas a dar inicio a la estrategia de
educacion a distancia mediante una organizacion curricular y tematica de las
semanas, la elaboracién de videos informativos, mensajes de comunicacion con los
estudiantes y las familias via WhatsApp, mensajeria de texto y otros medios
disponibles de las familias (Cluster de Educacion de Venezuela 2020). Sin embargo,
aun cuando esta estrategia tuvo la intencién de minimizar el impacto que ha tenido la
pandemia sobre el &mbito educativo, la misma no ha resultado del todo eficiente
debido a que el personal docente no estaba preparado para trabajar con la modalidad
de educacidn a distancia y menos la comunidad educativa en general.

La situacion planteada anteriormente, se ha puesto de manifiesto en los diferentes
Estados del pais, incluido el Estado Lara, donde se encuentra la UEE Profesor
Francisco Tamayo, la cual presenta una serie de debilidades en todos los niveles, es
decir: a nivel académico, administrativo, gerencial, laboral y sanitario. Se observa
bajo rendimiento académico en lectoescritura y en las operaciones matematicas,
ausentismo escolar, el personal directivo cumple multiples funciones ajenas a su
cargo, carencia de suministros alimenticios, incumplimiento del horario establecido
por parte del personal docente, el directivo participa poco en las actividades
planificadas por el docente y se presume poco conocimiento de las nuevas
herramientas gerenciales, falta de planificacion adecuada, deterioro de la
infraestructura por falta de mantenimiento a tiempo, el personal obrero cumple
funciones del personal administrativo al momento de realizar inscripciones, retiros

,revision de expedientes estudiantiles y constancias, falta de atencion a los procesos
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educativos que se llevan a cabo en la escuela, desmotivacion y el descontento de los
representantes por la pérdida de clase.

Ante este escenario, surge la necesidad de un cambio del perfil de docente que
asume funciones gerenciales en la institucion mencionada, que se adapte a la
demanda que ha generado la crisis actual. Es aqui donde, el docente coach puede
constituirse en una alternativa viable que contribuya a dar solucién a la problematica
planteada siendo una herramienta de alto potencial para afrontar con mejores
estrategias este panorama. Al respecto, Conte (2020), sefiala que un docente coach es
un docente que desarrolla habilidades en si mismo y estas son habilidades de
responsabilidad para responder a las circunstancias, que es humilde, avido de
aprender, con escucha empatica y que gestiona las emociones y la de su equipo de
trabajo.

Es por ello que, segun el citado autor, el docente como coach no escucha para
responder a otros sino para entender lo que le esta pasando al otro, sabe adaptarse a
cualquier contexto educativo y sacar mayor partido de cada situacion. La necesidad
de adaptacion frente a este nuevo escenario es fundamental debido a que la situacion
generada por la pandemia ha generado y continla generando cambios significativos
en la sociedad y por ende en la educacion por lo cual el docente coach constituye una
oportunidad para el desarrollo y la disposicion a cambiar directivos, docentes y
comunidad educativa en general. En conclusién, un docente coach es un profesional
con una serie de cualidades y habilidades que le permiten desarrollar su profesion con
solvencia entre la que se destaca saber escuchar, ofrecer una disponibilidad, saber
hacer su trabajo, ser competente, tener buen animo, una actitud positiva y sobre todo
una metodologia precisa con resultados 6ptimos.

En este sentido, el Banco de desarrollo de América Latina (2021), ante la
situacion educativa planteada sugiere que se deben dotar a los directivos de
herramientas necesarias que sean innovadoras 0 estrategias de acompafiamiento como
el Coaching, para ejercer su liderazgo pedagogico como una accién fundamental para
la transformacion de la calidad educativa con la intencion de minimizar los efectos

negativos que genero la pandemia.
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En relacién a lo planteado anteriormente, Whitmore (2010), manifiesta que “el
coaching consiste en liberar el potencial de una persona para incrementar al maximo
su desempeiio. Consiste en ayudarle a aprender en lugar de ensefarle”; es decir que
su resultado va de la mano con la relacion de apoyo entre el coach y la otra persona,
asi como de los medios y el estilo de comunicacion que se emplee.

Visto de esta forma, un proceso de coaching aplicado a una institucién educativa,
es concebido como una herramienta de capacitacion, motivacion y desarrollo de las
habilidades del personal docente, tomando en consideracion los actores que hacen
vida activa en su entorno laboral, en funcién al logro de los objetivos y necesidades
de la institucién, con miras hacia una transformacion social.

Por lo expuesto anteriormente, surgen las siguientes interrogantes:

¢El personal directivo de la UEE Profesor ¢Francisco Tamayo manifiesta
habilidades y destrezas propias de un docente Coach?

¢Cémo es el desempefio laboral del personal que hace vida activa en la UEE
Profesor Francisco Tamayo ubicada en Barquisimeto Estado Lara?

¢Serda la implementacion del docente coach una estrategia gerencial que
contribuya a solventar la situacion planteada?

En funcidn a estas interrogantes y los planteamientos mencionados se presentan

los siguientes objetivos:

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General
Analizar el Docente Coach como Estrategia Gerencial para el fortalecimiento del

desempefio laboral en la UEE. Profesor Francisco Tamayo del Municipio Iribarren
del Estado Lara.
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Objetivos Especificos

Diagnosticar las habilidades y destrezas que manifiesta el personal directivo en
relacion al coaching como estrategia gerencial de la UEE Profesor. Francisco Tamayo
durante el afio escolar 2021-2022 en el Municipio Iribarren Estado Lara.

Indagar como es el desempefio laboral del personal que labora en la institucion;
docente de aula, administrativo y obrero.

Determinar la necesidad de la implementacion del docente coach como estrategia
gerencial para el fortalecimiento del desempefio laboral del personal de la institucion

objeto de estudio.

Justificacion de la Investigacion

El presente estudio se justifica segun lo planteado por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), desde diferentes ambitos, tales como las implicaciones préacticas, el
valor teorico, relevancia social y la utilidad metodoldgica de la misma.

En el sentido préctico, la investigacion da respuesta a las acciones que se
requieren para resolver el problema que se presenta en la institucion, por lo que tiene
implicaciones trascendentales por cuanto el docente coach permitird a los
participantes del mismo, obtener una gama de soluciones para los problemas
planteados.

Con respecto al valor tedrico, se aportaran nuevos conocimientos acerca del
docente coach como elemento del enfoque gerencial coaching, los cuales seran de
beneficios no solo al personal de la institucion, sino también para todas aquellas
personas que requieran informacion actualizada sobre este enfoque gerencial para
futuros estudios sobre el tema.

En referencia a la relevancia social, las soluciones del estudio estan dirigidas a
los miembros de una sociedad; al beneficiarse uno de sus miembros los resultados
impactan en la sociedad que los incluye. La investigacion tiene transcendencia social

ya que se orienta a mejorar las necesidades educativas del directivo y docentes
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quienes seran los beneficiarios directos, asi como los estudiantes que se beneficiaran
con el proceso de mejora que surgira en el desempefio de los docentes.

En relacion con la utilidad metodoldgica, la investigacion ayudara a la creacion
de nuevos instrumentos para recolectar datos relacionados con el tema y, que podran
ser utilizados por otros investigadores, ademas de la definicion de nuevos conceptos
orientados hacia la variable en estudio, asi como el estudio detallado de la teméatica
seleccionada.

Finalmente, este proyecto se ubica en la linea de investigacion de gestion,
administracion y productividad educativa en el area temaética aplicacion y desarrollo
de nuevos modelos y métodos gerenciales en las instituciones educativas, por cuanto
busca presentar una vision global del proceso gerencial de caracter tedrico y de la
practica de la gerencia moderna para mejorar el ambiente interno de las instituciones

del sector, su productividad y entorno.
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CAPITULO 11

MARCO REFERENCIAL

En el presente capitulo se desarrolla el marco tedrico de la investigacion, el cual,
segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2007), se define como "un compendio
escrito de articulos, libros y otros documentos que describen el estado pasado y actual
del conocimiento sobre el problema de estudio." (p. 64), haciendo referencia a las
distintas posturas tedricas que se presentan a través de ideas y conceptos,
estructurados de manera ldgica y sistematica, para poder brindar informacion sobre
las variables en estudio. Asimismo, se encuentra comprendido por: antecedentes,
bases tedricas, bases legales y psicologicas. Un recorrido por las diversas
Instituciones de Educacidén Superior del pais y consulta por los diferentes medios
electrénicos muestra que se han realizado numerosos estudios que sirven de base a la

presente investigacion.

Estudios Previos de la Investigacion

Es importante sefialar que toda investigacion debe contar con antecedentes que
sirvan de referencia para el estudio del problema planteado, lo cuales son definidos
por Bavaresco (2006) que se “refiere a todos los estudios o investigaciones previas
relacionados con el problema planteado, es decir investigaciones realizadas que
guardan alguna vinculacion con el objeto de estudio” (p. 57), es importante acotar que
este es un tema muy reciente y los estudios relacionados son muy escasos.

Inicialmente, a nivel internacional, Martel (2018), presenta su investigacion
titulada Coaching y su incidencia en el desempefio Docente en instituciones
educativas de Pasco de la Universidad Cesar Vallejo en Perl, cuyo objetivo fue
determinar el grado de incidencia del Coaching educativo en el desempefio docente
en las instituciones educativas de Secundaria del distrito Simon Bolivar- Rancas:

Horacio Zevallos Gamez y San Andrés — 31775. La investigacion fue de tipo
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correlacional explicativa, con disefio no experimental transeccional correlacional
causal y se utiliz6 una metodologia de caracter cuantitativo.

La poblacion estuvo conformada por 51 docentes de las instituciones educativas
de secundaria del distrito Simén Bolivar-Rancas: Horacio Zevallos Gamez y San
Andrés — 31775. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, y se elaboraron
dos instrumentos de recoleccion de datos los cuales fueron: el cuestionario para medir
el coaching educativo y el cuestionario para medir el desempefio docente. Los
resultados obtenidos en la investigacién han determinado que existe un alto grado de
incidencia del coaching educativo en el desempefio docente.

Por otra parte, se presenta el trabajo realizado por Aguirre y Arca (2018),
titulado El Coaching y su influencia en el fortalecimiento de las competencias del
personal administrativo y docentes en la IEP. San Obrero de la ciudad de Piura de la
Universidad César Vallejo, cuyo objetivo fue determinar la influencia del Coaching
en el fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y docentes en la
IEP. San José Obrero de la ciudad de Piura mediante la metodologia de disefio no
experimental y de tipo correlacional, la poblacion estuvo conformada por un total de
40 colaboradores, entre las técnicas de recoleccion de datos se utilizd 02 encuestas al
personal responsable y 01 entrevista al director de la institucion educativa las cuales
permitieron obtener los factores eficientes y deficientes que inciden en el coaching y
empoderamiento.

Entre las principales conclusiones se determind que el coaching es eficiente,
debido a que existe una adecuada disciplina y entrenamiento puesto que se esta
contribuyendo al desarrollo de las condiciones de aprendizaje y habilidades criticas
en funciéon al desarrollo laboral del personal administrativo y docente poseen
habilidades relacionadas con el trabajo en equipo, creatividad y organizacion.

Otra investigacion fue la realizada por Aricoché (2019), denominada Coaching
Gerencial y el desempefio laboral de la I. E. PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de
Lurigancho 2019, en la Universidad César Vallejo de Lima. El presente trabajo tuvo
como objetivo determinar el Coaching gerencial y el desempefio laboral de la IE PNP

Jorge Cieza Lachos de Lurigancho. EI método empleado fue el hipotético deductivo y
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la investigacion se realizd bajo el enfoque cuantitativo de disefio no experimental
correlacional de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 85 trabajadores
administrativos de la IE PNP Jorge Cieza Lachos, a los que se aplico 01 cuestionario
donde se evidencian las variables; coaching gerencial y desempefio laboral. El
resultado de la aplicacion del alfa de Cronbach fue de 0,884, y en calificacion se
observd que la fiabilidad del instrumento fue buena. Asi mismo, el resultado de
correlacion entre el coaching gerencial, se relaciona de forma positiva media (Rho =
0.949) con desemperiio laboral en la IE PNP Jorge Cieza Lachos San Juan de
Lurigancho 2019.

En el ambito nacional, se encuentra el trabajo de Galea (2017), titulado
Coaching organizacional para la formacion de equipos de alto desempefio en la
Universidad de Carabobo de la Direccion de Escuela de la facultad de Odontologia.
La presente investigacion tuvo como finalidad proponer un plan estratégico gerencial,
basado en el coaching organizacional, para la formacién de equipos de alto
desempefio, en la Direccién de Escuelas de la facultad de Odontologia de la
Universidad de Carabobo. El estudio se fundamenta en la modalidad de proyecto
factible, apoyado en una investigacion de campo. La muestra de tipo censal, estuvo
conformada por 10 personas que laboran en la facultad de odontologia de la
Universidad de Carabobo, a quienes se les aplicé un cuestionario tipo Likert de 25
items, con 05 alternativas de respuestas.

La confiabilidad fue determinada a través del coeficiente de alfa de Cronbach,
cuyo resultado de 0,89 permitio considerar el instrumento como altamente confiable;
asi mismo, la validez fue establecida a través de juicio de expertos. El estudio
concluyé que un plan estratégico gerencial, basado el coaching organizacional, para
la formacion de equipos de alto desempefio, en la Direccion de Escuela de la Facultad
de Odontologia de la Universidad de Carabobo brinda a la dependencia las
herramientas para conformar equipos de alto desempefio.

En este orden de ideas, se encuentra el trabajo de Santi (2018), denominada el
proceso del coaching para potenciar el rendimiento laboral del personal del

departamento de Talento Humano de la Empresa Socialista; Corpolec del Estado

E12



Barinas. Su objetivo fue Proponer el coaching para potenciar el departamento de
talento humano de la empresa Eléctrica Socialista (Corpolec). Esta investigacion se
enmarco bajo la modalidad de proyecto factible, centrandose en una investigacion de
campo de tipo documental descriptivo, con wuna poblacion determinada
correspondiente al departamento de talento humano. Como instrumento se recurrio a
la encuesta tipo cuestionario con preguntas cerradas.

Otra investigacion fue la realizada por Rattia (2021), denominada Analisis del
Coaching como herramienta gerencial para fortalecer la gestion del talento humano
de la distribuidora de licores del Sur C.A. del Estado Apure. La presente
investigacion tuvo como proposito analizar el Coaching como herramienta gerencial
para fortalecer el desempefio de talento humano de la Empresa Distribuidora de
Licores del Sur C.A, Estado Apure. EI tépico seleccionado se enmarcO en una
investigacion de campo con un nivel de profundidad de caracter descriptivo. La
poblacion estuvo representada por 08 unidades de anélisis conformado por el personal
del departamento de Recursos de la Empresa Dilisur, C.A, del Municipio Biruaca,
Estado Apure. La técnica de recoleccion de informacion que se emple6 fue la
encuesta, el instrumento de recoleccion de informacién la constituy6 un cuestionario
elaborado con 27 items para ser contestados mediante respuestas cerradas
dicotomicas. Se concluy6 que la mayoria de los trabajadores, se sienten productivos
realizando sus funciones que llevan a cabo, lo cual a su vez los ha llevado a sentirse
motivados en el desempefio del trabajo que han desarrollado hasta el momento. Por lo
que se hace necesario, la estrategia gerencial del coaching que debe ser implementada
de forma adecuada, la cual logrard que los jefes se conviertan en verdaderos lideres
que logren desarrollar sus potencialidades del personal de la Empresa Dilisur C. A.

De tal manera, se puede concluir que los estudios anteriormente mencionados,
guardan estrecha relacion con la variable a desarrollar, cuyos aportes radican en
presentar herramientas gerenciales modernas necesarias para el alcance de los
objetivos propuestos, mediante actividades laborales altamente productivas en pro de

fortalecer las competencias del personal que hace vida activa en la institucion
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considerada y por ende mejorar el desempefio laboral de toda la organizacion

educativa.

Bases Tedricas

El marco tedrico de una investigacion y especificamente las bases teodricas,
tiene como propdsito exponer un sistema coordinado y coherente de
proposiciones que permitirdn abordar la situacion planteada, orientada hacia su
consecucion, al respecto Sabino (2008), asegura que este aspecto contribuye a
“situar el problema en unconjunto de conocimientos, lo mas sélido posible, de tal
modo que permita orientar labUsqueda y ofreciendo una conceptualizaciéon adecuada
de los términos que seutilizan”. (p. 56). Por lo que, la informacién relacionada con
la variable, permitira elsustento teérico que lleve adelante el proceso investigativo,

asi como las principalesteorias y conceptos que se desarrollan a continuacion.

Estrategia Gerencial

Segun Valente y Soto (2008), refieren que “las estrategias gerenciales son las
herramientas operativas en procesos efectivos en el desarrollo de la organizacion del
presente hacia el futuro” (p.112). Segln los autores las estrategias son planes de
accion a gran escala para interactuar con el medio a fin de alcanzar los objetivos y
metas. Es la accion de proyectar un futuro deseado y los medios efectivos para
conseguirlo y hacer que el futuro de la organizacién se comporte como se planeé.

Por su parte, Graffe (2004, p. 47) manifiesta que el gerente educativo al
momento de gerenciar la escuela, aplica de manera continua en conjunto con los
demas actores, el ciclo de planificar (estrategias), ejecutar, revisar y actuar. De esta
manera, las estrategias que aborda son: Gerencia Estratégica, la Reingenieria, Calidad

Total y El Coaching.
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De esta manera, se puede analizar en el campo de la gerencia educativa, que las
estrategias gerenciales son acciones que han de tomarse para cumplir los objetivos
organizacionales, tomando en cuenta que, si la institucion no tiene los objetivos
definidos, tampoco las estrategias podran ser apropiadas para alcanzar la mision y
vision organizacional

Coaching

En la actualidad, diversos autores y estudiosos han realizado aproximaciones
conceptuales respecto al coaching, sin embargo, la tarea no es facil ni unificadora de
criterios, pero, casi siempre estan presentes conceptos como; comunicacion, metas,
dialogo, accién, mejora, pro actividad y cambio entre otras.

Para Whitmore (2010), “el coaching consiste en liberar el potencial de una
persona para incrementar al maximo su desempefio. Consiste en ayudarle a aprender
en lugar de ensenarle” (p. 20). Las interacciones entre seres humanos son comunes
dentro de una organizacion, donde la comunicacion y la ayuda mutua forma parte del
guehacer diario dentro de la misma, sin embargo, se puede estar pensando que con
este accionar se estd poniendo en practica el coaching dentro de la misma al
confundirse la ensefianza con el aprendizaje.

Segun Lozano (2008), respecto al coaching dice que:

Es aplicable y viable en cada uno de los aspectos de nuestras vidas, y al nivel
empresarial se convierte en una herramienta capaz de desarrollar y potencializar
las capacidades de los empresarios, lideres y colaboradores como contribucién
al cumplimiento de los objetivos y el incremento de la competitividad (p. 52)

Segun el citado autor, el coaching es una herramienta para la vida que contribuye
al desarrollo de estrategias que favorecen el crecimiento personal y profesional, para
la obtencion de resultados e incrementar el potencial.

Mediante el coaching se pretende facilitar nuevos aprendizajes y cambios
estructurales en la vida y la profesion de las personas, consideradas individualmente.
También sefiala que los profesionales del coaching no estan especializados Sélo en el
detectar errores, sino también en hacer que los individuos descubran por si mismos

sus fallos, aportando cada uno lo mejor de si para lograr las transformaciones,
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descubrir el potencial y generar o aprovechar alternativas y oportunidades.
Constituye, por tanto, un proceso integral de reflexion y de accion proactiva, asi
como también de intervencion o correccion. (Lozano 2008 p. 23).

Por otro lado, Bayon (2015) respecto a la definicién de coaching puntualiza lo
siguiente:

El coaching ha de entenderse como una técnica cientifica que permite llevar
cabo un proceso de ayuda individualizado en el ambito personal o
profesional, ya sea a una sola persona, a un equipo de trabajo o una
organizacion, para liberar su talento y potencial, maximizando la efectividad
de sus actividades ejecutando el plan de accion acordado. (Bayon, 2015, p.
2).
En referencia a lo planteado por el autor, el coaching es una disciplina que
establece una metodologia precisa para ayudar al ser humano a alcanzar los objetivos

deseados liberando su potencial y permitiéndole sentirse realizado y pleno.

Origenes del coaching

Si bien, anteriormente no se conocia el término coaching, sus origenes se
remontan a la antigua Grecia, pues Socrates, filosofo de Atenas (470 afios A. C), a
través del método conocido como mayedtica, sentaba las bases del coaching, al
proponer un método de construccidn de conceptos a partir de procesos inductivos que
conlleven a crear ideas y alcanzar la verdad a partir de procesos inductivos a partir de
la razon.

Al respecto, Sanchez y Boronat (2014), al referirse al origen del coaching
puntualizan que:

El origen de la practica del coaching en la Grecia antigua, especificamente
en el método socréatico o arte de la mayéutica, a través del cual Socrates, a
base de preguntas, buscaba que sus discipulos resuelvan sus problemas de
forma auténoma, ayudandolos a descubrir su verdadero potencial. Tanto los
origenes del término coaching como su misma practica coinciden en la
busqueda del éptimo 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. (Sanchez y Boronat, 2014, p. 10).
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Segun Bou (2009), la palabra coach tiene sus origenes en Hungria para referirse a
un carruaje remolcado por animales para el transporte de personas de un lugar a otro.
“El afirma que éste concepto se ve reflejado en la actualidad en el significado del
coaching ya que, éste traslada a las personas de donde estan hoy a donde les gustaria
estar manana” (Bou, 2009, p. 23).

Para Dilts (2004), el término coaching proviene de la palabra inglesa medieval
coche, que significa vagon o carruaje y conserva este significado actualmente ya que
un coach es un vehiculo que transporta a una persona o a un grupo de personas de un
origen a un destino (p. 29).

Al respecto, Wolf, (2009) en su produccion intelectual “el arte de soplar las
brasas”, define el término coach como: “Socio facilitador del aprendizaje, que
acompafia al otro en una busqueda de su capacidad de aprender para generar nuevas
respuestas a situaciones que enfrenta en los diversos ambitos de su vida” (p. 9).

De acuerdo a las definiciones anteriores se define el coaching como un proceso
estratégico de enfoque conductual por medio del cual una persona instruye, dirige,
orienta a la otra, hacia el desempefio 6ptimo a través del aprendizaje, la motivacién y
el desarrollo para la consecucion de metas. Es también un proceso dinamico, ya que
cada meta por cumplir puede constituirse como éxito o fracaso pero cualquiera que
sea el caso, se utiliza la experiencia como parte del aprendizaje de nuevas estrategias

y lograr el éxito deseado.

Caracteristicas del coaching

El coaching se caracteriza por ser integrador, personalizado, transformacional,
confidencial, interactivo y organizado. A continuacion, se describe cada una de las
caracteristicas mencionadas.

Integrador. “Utiliza técnicas de programacion Neurolingiiistica, Psicologia
positiva y otras areas de desarrollo personal, el cual a su vez articula elementos de la

lingtiistica, la Filosofia, la Biologia y la psicologia”. (Fernandez, 2009).
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Personalizado. “Parte de una base preestablecida, sino que se va realizando
segun las circunstancias del momento presente, en funcién de las personas
considerando sus intereses y necesidades”. (Fernandez, 2009).

Transformador. El coaching transforma la forma de estar en el mundo, ya que,
al cambiar la forma de observar, se puede modificar también la manera de actuar, de
operar en el mundo. Por ende, los resultados seran diferentes” (Wolk, 2003, p. 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 y la accion efectiva en un campo especifico o determinada
situacion. (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 sesidon de coaching
para generar aprendizaje. El coach, sobre todo debe poseer dominio del lenguaje
verbal como del corporal y emocional” (Bou, 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, p.25).

Agentes que intervienen en el coaching

Los agentes que intervienen en el coaching son el coach y el coachee.

El coach: “El coach no es mas que un lider que se preocupa por planear el
crecimiento personal y profesional de cada una de las personas del equipo y del suyo
propio”. (Chiavenato, 2017: p. 402). 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 aumentar sus conocimientos, perfeccionar lo que sabe,
aprender cosas nuevas y mejorar su desempefio”. (Chiavenato, 2007: pp. 402).

El coach posee una vision inspiradora, ganadora y transcendente y que, mediante

el ejemplo, la disciplina, la responsabilidad y el compromiso, orienta al equipo en el
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caminar hacia esa vision convirtiéndola en realidad, es decir, es un lider que
promueve la unidad del equipo, sin preferencias individuales y consolida la relacion
dentro del equipo para potencializar la suma de talentos individuales. Fernandez,
(2009), puntualiza que el coach “no es un maestro que ensefia la mejor técnica para
lograr un objetivo, sino es quien formula y acompafia a las personas a descubrir sus
propias respuestas sin copiar las del maestro”. (p. 13).

El coach colabora con las personas y empresas para que acorten 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 maximo rendimiento de sus
capacidades evidenciado en su desenvolvimiento en los diferentes ambitos. (Wolk,
2003 p. 33). En referencia al autor, el coach es el facilitador que establece las
condiciones y recursos necesarios para que los individuos sean gestores de si mismos,
facilita que se creen las condiciones 6ptimas acompafiando a la persona en su
desarrollo de las propias capacidades.

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”. El coachee es aquella persona que:

Puede lograr mediante la adquisicion paulatina de una serie de

competencias, tanto interpersonales (receptividad, comunicacion, escucha

activa e inteligencia emocional), interpersonales (motivacion, autonomia,

responsabilidad, persistencia, iniciativa y autocritica) que son las que le van

a permitir alcanzar objetivos que se proponga. (Sanchez y Boronat, 2014 p.

228).

En sintesis, el coachee es un individuo que acepta libremente el acompafiamiento
del coach para entablar una relacion amena y reciproca, que conlleve a un

crecimiento en una determinada area del desarrollo intrapersonal e interpersonal.

Funciones del coaching
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Entre las principales funciones del coaching se tiene: Liderazgo visionario
inspirador, seleccionador de talentos, entrenador de equipos, acompafiamiento de
vendedores en el campo, consultor del desempefio individual de los vendedores,
motivador y mentor de desarrollo de carreras, gestor de trabajo en equipo, estratega

innovador.

Coaching educativo

Bou (2013), afirma que el coaching educativo es una disciplina que aboga por una
nueva metodologia de ensefianza que conlleva una forma diferente de entender el
concepto de aprendizaje. Esta apreciacion queda sintetizada en el proverbio chino
“Dale un pez a un hambriento y lo alimentards en un dia, ensefiarle a pescar y lo
alimentaras durante toda la vida”.

Asi mismo, el autor considera, que el coaching educativo es una técnica que
pretende descubrir la ciencia del ser como ente particular; es un proceso que se crea
como minimo entre dos personas donde uno (el coach) procura que el otro (el
coachee) tome conciencia, fortalezca su creencia en si mismo y encuentre motivacion
para actuar responsablemente, tras el dominio de su cuerpo, emociones y su lenguaje,
desafidndose asi mismo para conseguir sus objetivos tanto dentro del ser como del
hacer.

El coaching educativo consiste en el acompafiamiento a medida de una persona
en un proceso de cambio, en un momento clave de su vida y a partir de las
necesidades que ella expresa, hasta que alcance sus objetivos; el coaching la conduce
al éxito, a la autonomia y a la realizacion de si misma, gracias al desarrollo conjunto

de su potencial y de sus habilidades.

Beneficios del coaching educativo

Segun los autores Becart y Ramirez (2019), los beneficios del coaching son los

siguientes: apoyo a los equipos directivos, autorreflexion para la toma de conciencia,
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transformacion del modo de actuar, adquisicién de herramientas para desarrollar el
liderazgo, fortalecimiento del liderazgo, mayor efectividad; para el personal docente:
mejora del rendimiento docente, ayuda a la planificacion de las clases, mayor
confianza en si mismo, aumento del entusiasmo, mayor disposicién al aprendizaje y
al cambio, adquisicion de herramientas para la ensefianza, redescubrimiento de la
pasion por la ensefianza e implementacion de técnicas de ensefianza.

En conclusion, el coaching, trae consigo elementos representativos para la
formacion de directores que contribuyan al desarrollo personal e incluso social de
quienes lo asumen como filosofia de vida, siguiendo sus preceptos de manera
continGa. Asi mismo, ayuda a superar situaciones adversas en una sociedad que
demanda grandes compromisos y exigencias. Convirtiéndose cada actuacion en el
sentir responsable con la realidad circundante con las que interactian las
organizaciones.

Por otro lado, como herramienta gerencial coadyuva a los niveles directivos a
lograr desempefios exitosos en su personal y organizacién, centrandose en el
desarrollo de competencias, conductas, habilidades y actitudes que permitan la
potenciacion de recursos y que propicien una mejor calidad de vida y mayor

satisfaccion con la practica gerencial cotidiana.

Dimensiones del coaching educativo

Se definen las dimensiones segun Chavez (2012) y Gonzales (2017):

Gestion de si mismo: se trata de que cada persona se abra paso, tomando un
camino y manteniéndose envuelto y fructifero laboralmente en un lapso de tiempo. Se
tiene que mantener la apreciacion de si mismo, aprender diferentes maneras de
labora, cualidades.

Gestion del conocimiento: es cuando se asume el rol de discipulo en la

interrelacién con sus trabajadores.
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Gestion del futuro: es cuando se visualiza las perspectivas, oportunidades y
rumbos por lo que tiene que guiar a los trabajadores de acuerdo con la informacién
que se puede obtener del entorno al momento de ser estudiado.

Gestion de la emocionalidad: es cuando se manejan las emociones de los
trabajadores para obtener su maximo desempefio.

Gestion de redes: se trata de explorar la capacidad de mantener y formar una
interrelacion precisa con los trabajadores.

Gestion del aprendizaje: es cuando se ejerce un feedback que apoye a
pronunciar reflexiones del resultado y las circunstancias que surjan del proceso de

labores.

Cualidades de un coach

El coach profesional sabe escuchar, ofrece una disponibilidad, sabe hacer su
trabajo, es competente, tiene buen animo, una actitud mental positiva, y una
metodologia precisa. No te dara consejos ni una solucion ya hecha, su deber es
ayudar al docente a desarrollar sus propios recursos, imaginar sus propias pistas, tener
mas flexibilidad en su conducta. Un coach debe tener conocimiento del medio en el
que tenga que intervenir sin tener la necesidad de ser un verdadero experto, una buena
capacidad de relacién, algunas nociones de psicologia y/o desarrollo personal y un
perfecto conocimiento de su fuerza, de sus limites y de sus blogqueos.

Trabaja entre el problema presente, bien delimitado y el objetivo a la vista,
suficientemente atractivo y realista para movilizar la motivacion. Si eres coach eres
también lider y el lider tiene tres atributos principales: habilidad, conocimiento y
sirve de ejemplo. La habilidad como dimensién que le permite “saber hacer”, es
capaz de actuar, de cambiar las cosas. El conocimiento como la dimension que le
permite “conocer” tiene capacidad de aprendizaje y una gran curiosidad por todo lo
que le rodea. Y por ltimo, es modelo para otras personas, desarrolla la dimensién del
“ser”. Se convierte cada vez mas en la persona que quiere ser, se siente comodo

consigo mismo, tiene sus suefios, sus objetivos y sus valores y trabaja todos los dias
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con ellos. Todo esto se resume en que el buen coach se conoce a si mismo, tiene claro
sus objetivos y los valores que lo motivan, tiene disefiado un plan de accién y en la

medida de la posible vive de acuerdo con los valores de sus objetivos.

Desempefio laboral

Existe una diversidad de autores que proponen concepciones respecto al
desempefio laboral. Al respecto, Zarate (2011) lo define como: EI cumplimiento de
funciones en forma eficaz y eficiente. Esto implica decir, las labores que
cotidianamente tiene que cumplir el docente en el aula de clases con sus alumnos para
el logro del desarrollo integral de éstos.

Por otro lado, Stoner (1994), afirma: “el desempefio laboral es la manera como
los miembros de la organizacion trabajan eficazmente para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad” (p. 11). Sobre la base de esta
definicion se plantea que el desempefio laboral estd referido a la ejecucion de las
funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera eficiente, con la
finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Gomez (1999), afirma que “el desempefio laboral es la cantidad de esfuerzo que
aplica un trabajador en una determinada tarea, asimismo el conjunto de sentimientos
favorables o desfavorables que percibe el trabajador de su centro de trabajo y lo
refleja en su productividad” (s/n).

Chiavenato (2002), define el desempefio, como las acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la
organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio es la fortaleza mas relevante
con la que cuenta una organizacion”. (Chiavenato, 2002, p.12).

De acuerdo a Gonzales Vilches (2017), el desempefio laboral es la realizacion de
comportamientos importantes para poder lograr los objetivos de la organizacion.

Segun Ramos Villagrasa (2019), El desempefio laboral se define como los

comportamientos o acciones que son importantes para la organizacion.
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De acuerdo a estos planteamientos, la importancia reside en el hecho que el
desempefio del trabajador va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan
en funcién de los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por politicas, normas,

vision, mision de la organizacion.

Dimensiones del desempefio laboral.

Las dimensiones del desempefio laboral segln la version de los investigadores
Ramos Villagrasa Fernadndez de la version de los investigadores Ramos Villagrasa,
Fernandez del Rio, Koopmans, y Barrada (2019) puesto que en su investigacion
hicieron también la comparacién con otras escalas de desempefio laboral donde
concluyeron que las dimensiones: desempefio tareas, desempefio contextual y
comportamiento laboral contraproducente es una medida adecuada del desempefio
laboral, pero con énfasis en los comportamientos dirigidos a las organizaciones. Estas
dimensiones se definen a continuacion:

Desempefio de tareas: se refiere a los comportamientos que contribuye a los
comportamientos que contribuyen a la produccion de un bien o la prestacion de un
servicio. Implica comportamientos que varian segun el trabajo, que probablemente
estén prescritos por roles y que generalmente se incluyen en la descripcion del
trabajo.

Desempefio contextual: también referido como comportamiento de ciudadania
organizacional (CCQO). Puede definirse como el comportamiento que contribuye a los
objetivos de la organizacion contribuyendo a su entorno social y psicologico. Incluye
tareas que van mas alla de los deberes laborales, la iniciativa, la pro actividad, la
cooperacién con los demés o el entusiasmo. La distincion con el desempefio de tareas
es que en el desempefio contextual se promueve el funcionamiento efectivo de la
organizacion, pero no necesariamente con un efecto directo sobre la productividad de
los trabajadores.

Conducta laboral contraproducente: que se define como la conducta

voluntaria que perjudica el bienestar de la organizacién. Comprende comportamiento

E24



fuera de la tarea, presentismo, quejas, hacer tareas incorrectamente a prop6sito y mal
uso de privilegios, entre otros. Estos comportamientos desviados estan relacionados
con consecuencias negativas a nivel personal. Aunque la conducta laboral
contraproducente tiene una relacién considerable con el desempefio contextual, el
meta analisis realizado por Dalal (2005), demostré que cada dimension tenia su
propia identidad y dominio.

Bases Legales

Esta investigacion estad fundamentada legalmente en las normas, reglamentos y
resoluciones que norman y establecen las directrices y bases en relacion con el
trabajador y las condiciones de trabajo, que se pueden sefialar las siguientes:

Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999). Se establece en el
Articulo 87 lo siguiente:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El estado
garantiza la adopcién de medidas necesarias a los fines de que toda persona
pueda obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia
digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del
estado fomentar el empleo. La ley adoptard medidas tendentes a garantizar

el ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras.

Todo patrono o patrona garantizard a sus trabajadores y trabajadoras

condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajos adecuados. El

estado adoptara las medidas y creara instituciones que permitan el control y

la promocion de estas condiciones.

Para el mejor entendimiento del presente articulo, es preciso indicar que todos
tienen derecho al trabajo, pero, también a obtener beneficios apreciativos dentro de
ella, de que el bienestar de las personas es uno de los factores mas importantes dentro
de una empresa u organizacion y que la existencia no puede ser menospreciada si no
apoyada, para asi poder garantizar un rendimiento efectivo.

Asi mismo, en su Articulo 102, expresa que “la educacion es un servicio publico
y esta fundamentada en el respeto a todas las corrientes de pensamiento con la
finalidad de desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el pleno ejercicio

de su personalidad”. Esto es un buen indicador de que el desarrollo y puesta en
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practica del proceso de coaching a nivel gerencial en las instituciones escolares daria
Optimos frutos ya que permitiria un entrenamiento a los directivos basado en la
valoracion como persona, de manera individual y a la vez, irradiarlo a su entorno,
poniendo a funcionar un nuevo rol educativo de lider coach para los gerentes el cual
se encargaria de promover en el equipo de trabajo.

En este orden de ideas, la Ley Organica de Educacion (2003), en su Articulo 45
expone que:

En las instituciones escolares el organismo competente debe realizar
evaluacion institucional. Significa que el Directivo estd llamado a ser una
persona preparada para poder asumir el compromiso mayor de motivar
hacia el logro de las metas y fines de la educacién para conformar una
escuela exitosa.

Hoy mas que nunca se debe poner en practica las nuevas estrategias de
desempefio productivo avalados por el coaching, realizando feedback y reflexiones
continuas que permitan el monitoreo mas exhaustivo en los procesos de ensefianza. El
gran reto de ésta estrategia es darse cuenta que existen otras vias alternas a la
habitual, aprender a ver en si mismo una situacion desde varias Opticas, con
alternativas razonables que generen un aprendizaje infinito.

Adicionalmente, la Ley Organica del Trabajo (2012), establece lo siguiente en su
articulo 156:

El trabajo se llevara a cabo en condiciones que: dignas y seguras, que
permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus
potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos humanos,
garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b) La formacion e intercambio de saberes en el proceso social de trabajo.

c) Eltiempo para el descanso y recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

e) La proteccidn, la salud y la seguridad laboral.

f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda forma de
hostigamiento o acoso sexual y laboral.

Se observa entonces, que el presente articulo explica que el trabajador debe tener
buenas condiciones de trabajo para poder realizar confortablemente su labor dentro de

cualquiera organizacion u empresa, establecimiento y entre otros. Para poder
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propiciar un buen trabajo y un rendimiento productivo. Con un ambiente favorable
que facilite el buen desempefio de sus funciones y por ende, el logro de los objetivos
planteados.

Consideraciones Pedagdgicas y Psicologicas

Desde el punto de vista psicoldgico el presente estudio se sustenta en el
cognoscitivismo segun el cual para la obtencidon de un aprendizaje significativo el
conocimiento comienza con la observacion y registro de acontecimientos y objetos a
través de conceptos que se tienen. Se aprende mediante una red de conceptos
afiadiendo nuevos a los existentes. Ausubel, D. P. (2002). Esta consideracion tiene
estrecha relacion con el coaching ya que es un proceso sistematico que facilita el
aprendizaje y promueve cambios cognitivos, emocionales y conductuales que
expanden la capacidad de accion en funcion del logro de las metas propuestas y esta
focalizado en “ayudar a aprender”.

Desde la perspectiva pedagdgica se basa en el constructivismo social donde los
aprendizajes se enfocan en la manera en que los individuos construyen sus propias
estructuras cognitivas mientras construyen sus propias experiencias en situaciones de
aprendizaje especificos. (Vygotsky, citado por Wodlfolk, (2006: p. 324). En esta
corriente se precisa al individuo como el resultado del proceso histérico y social
donde el lenguaje desarrolla un papel principal y el conocimiento es la causa de la
relacion entre el sujeto y el medio, entendiendo al medio como el entorno social y
cultural donde se desenvuelve.

En tal sentido, los aprendizajes son activos y el individuo que adquiere un nuevo
conocimiento lo incorpora a sus experiencias previas y a su propia organizacion
mental. Es asi como el constructivismo desde el punto de vista de la formacion de
tutores aporta mucho en cuanto al empleo del coaching en el area de la gerencia
educativa poniendo de manifiesto que el aprendizaje del ser humano se realiza a
través de una construccion propia de sus experiencias. Precisamente, el coaching en

su proceso hace aflorar conocimientos o potencialidades ocultas dentro del individuo
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que al ser estimulados adecuadamente se ponen de manifiesto produciendo un cambio

en la conducta del que lo experimento.

Consideraciones Filoséficas

El enfoque humanista hace referencia al ser humano a quien considera una
unidad holistica en cuanto a sentimientos, emocionalidad, libertad y
autodeterminacion. Dentro de estas tendencias se encuentra la teoria de la motivacion,
siendo su méaximo exponente Abraham Maslow. Este, citado por Wodlfolk (2006),
refiere que la motivacion hace hincapié en la autorregulaciéon y la busqueda de
crecimiento personal, es decir, el logro del potencial del individuo. (p. 353).

Precisamente cuando el individuo es capaz de autorregular su capacidad cognitiva
se convierte en una persona abierta a la innovacion, con competencias que generen
motivacion y competencias que inducen al logro de objetivos individuales y
compartidos ya que, utiliza como herramienta principal la comunicacion efectiva
siendo esta, uno de los basamentos principales del coaching para estimular el
aprendizaje. De forma general, toda corriente que se interesa primordialmente por los
valores del hombre como ser capacitado para decidir y con la libertad de hacerse a si
mismo (autorrealizacion), puede ser considerada como una concepcion que toca al ser

social del individuo con la finalidad de desarrollar su intelecto.
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

Naturaleza de la Investigacion

La metodologia esta representada por el recorrido técnico y operativo que un
investigador ejecuta para acercase al objeto de estudio. Este recorrido implica un
ciclo que abarca la identificacion del problema, los objetivos, la justificacion, la
definicion del paradigma, el tipo de investigacion, la definicién de la poblacion, la
recoleccion de datos, el andlisis de los datos y finaliza con las conclusiones y
recomendaciones. Segun Carrera y Vasquez (2012), “La metodologia es un plan que
se traza el investigador compuesto por estrategias, métodos y procedimientos que
considera necesarios para alcanzar los objetivos propuestos”. (p. 82).

En particular este estudio fue de naturaleza cuantitativa, adscrito al paradigma
positivista, dado que utilizara el procesamiento estadistico-matematico, para presentar
el analisis y resultados de los datos recabados con el propdsito de alcanzar los
objetivos trazados. Para Bisquerra (2010), el paradigma positivista trata de adaptar la
ciencia fisico-naturales a las ciencias sociales, siendo un fiel representante del
positivismo l6gico. EI mismo serd ubicado dentro de las alternativas analiticas y
nomotéticas, es decir, busca las causas y efectos que explican los fendmenos,
confrontando teoria y praxis, para detectar discrepancias y establecer conexiones
generalizadas entre variables y ademés representan conceptos generales sobre la
tematica que se pretende abordar en esta investigacion. En este sentido la presente
investigacion se enmarca en una investigacion de campo de con un nivel descriptivo.

Al respecto, la Universidad Pedagdgica Libertador (2016) expresa:

Se entiende por investigacion de campo, el analisis sistematico de problemas
en la realidad, con el propoésito bien sea de describirlos, interpretarlos,
entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas y
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efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos caracteristicos de

cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigacion conocidos o en

desarrollo. Los datos de interés son recogidos en forma directa de la
realidad; en este sentido se trata de investigaciones a partir de datos
originales.

Asimismo, Tamayo y Tamayo (2017) sefiala que la investigacion descriptiva
“comprende la descripcion, registro, analisis € interpretacion de la naturaleza actual, y
la composicion o proceso de los fendmenos. El enfoque se hace sobre conclusiones
dominantes o sobre grupo de personas, grupo o cosas, se conduce o funciona en
presente” (p. 35)

Es por este motivo, que el presente estudio se asume como una investigacion de
campo debido a que los datos que daran origen al diagnostico son derivados de la
realidad actual y cuyo propdsito sera describirlos a objeto de contribuir a la busqueda

de una solucidén oportuna a la problemaética estudiada.

Disefio de la Investigacion

En lo referente al disefio de la investigacion, Stracuzzi y Pestana (2006) sefialan
que el diseiio de la investigacion “se refiere a la estructura que adopta el investigador
para responder al problema, dificultad o inconveniente planteado en el estudio. Para
fines didacticos se clasifica en disefio experimental, no experimental, de campo y
disefio bibliografico” (pag. 86). Asi mismo, Balestrini (2008), asevera que el disefio
de investigacion es “un plan global de investigacion que integran de un modo
coherente y adecuadamente correcto, técnicas de recogida de datos a utilizar, analisis
previstos y objetivos” (p. 131), tiene como objetivo segin lo sefialado por Sabino
(2006) “proporcionar un modelo de verificacion que permita contrastar hechos con
teorias, y su forma es la de una estrategia o plan general que determina las
operaciones necesarias para hacerlo” (p. 63). En este sentido, se establece como el
disefio de la investigacion empleado es el No Experimental, sustentada en una

investigacion de descriptiva, apoyada en una investigacion de campo.
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En el marco de este estudio, los datos utilizados para el analisis de la variable se
tomaran directamente en los sitios de trabajo a los sujetos de estudio. Al respecto
Arias (2012), expresa “la investigacion o disefio de campo es aquella que consiste en
la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad
donde ocurren los hechos (datos primarios)” (p. 31).

Como método de investigacion se empleard el analitico, propio de las normas
basicas del proceso investigativo. El permite explicar el evento estudiado por medio
del reconocimiento de las partes que conforman a un todo (analisis) o como resultado
de ir aumentado el discernimiento de la realidad, partiendo de los elementos de méas
sencillo reconocimiento para paulatinamente escalar en el conocimiento de lo mas
complejo.

Sistema de Variables

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (ob. cit.) una variable es una propiedad
que puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse. (p. 105)

En este sentido, la variable que se considero fue la necesidad del docente coach
en la U.E. Profesor Francisco Tamayo: tedricamente definida como la carencia de una
estrategia gerencial para el fortalecimiento del desempefio laboral de la UE Profesor
Francisco Tamayo. Para efectos de la presente investigacion se tomé como referencia
en el caso del docente coach, la dimensionalidad que propone Gonzales (2017) y para
el desempefio laboral se considero la planteada por Ramos y otros (2019). Cada una

de las cuales fueron validadas garantizando que miden lo que se pretende medir.
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Cuadro 1

Operacionalizacion de la Variable

Variable Definicion Dimensiones Subdimensiones  Items
Tedbricamente Docente Gestion de si 2,3
. Coach. mismo.
definida como
la carencia de Gonzales Gestion del
una estrategia (2017) conocimiento. 4,5
Necesidad del
Docente Coach  gerencial para el Gestion del 6,7
como . futuro.
. fortalecimiento
Estrategia
Gerencial para  del desempefio Gestion de la 8,9,10
el laboral de Ia emocionalidad.
Fortalecimiento 11,12
del Desempefio  U.E. Profesor Gestion de redes
Laboral Francisco
Gestion de 13,14
Tamayo aprendizaje.
Desempefio Desempefio de 15,16,17,18
Laboral tareas.
Ramos y otros 19,20,21,22
(2019)) Desempefio
contextual.
Conducta laboral  23,14,25

Contraproducente

Datos tomados de Fuente: Gonzales (2017). Adaptado por Pacheco (2022)

Sujetos de Estudio

Segun Arias (ob. cit.), sefiala que los sujetos de estudio “son el conjunto de
elementos con caracteristicas comunes que son objetos de analisis y para los cuales
seran validas las conclusiones de la investigacion”. Por 10 anterior, en este estudio los
sujetos de estudio estaran constituidos por veinticinco (25) docentes, una (1)
secretaria y un (1) obrero que laboran en la Unidad Educativa Profesor Francisco

Tamayo que son objeto de andlisis y para los cuales las conclusiones tendran validez.

Procedimiento
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Durante este estudio se Ilevo a cabo el siguiente procedimiento:
1. Disefio del instrumento de medicion con la finalidad de diagnosticar la necesidad
de la implementacion del docente coach como estrategia gerencial para el
fortalecimiento del desempefio laboral de la U. E. Francisco Tamayo.
2. Evaluacion de la validez y célculo de la confiabilidad del instrumento de
medicion.
3. Aplicacion del instrumento de medicidon a todos los sujetos objeto de estudio.
4. Anadlisis de los datos recolectados del instrumento de medicion.
5. Elaboracion de conclusiones y evaluacion del potencial de la utilidad de la
implementacion del docente coach como estrategia gerencial para solventar la

situacion planteada.

Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos

Para Stracuzzi y Pestana (ob. cit.) una técnica es una forma particular para aplicar
un método y estd referida a los procedimientos empleados para la recoleccion y
tratamiento de datos. Representa los medios auxiliares con que cuenta un investigador
para emprender el estudio con un fin especifico.

Al respecto, los autores sefialados anteriormente, definen la encuesta como una
técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones interesan al
investigador (p. 134)

Por otro lado, Hernandez, Fernandez y Baptista (ob. cit.) sefialan que un
instrumento de mediciéon es un recurso que utiliza el investigador para registrar
informacion o datos sobre las variables que tiene en mente (p. 199)

Asimismo, destacan que un escalamiento de Likert es un conjunto de items que
se presentan en forma de afirmaciones para medir la reaccién del sujeto en tres, cinco
0 siete categorias. (p. 238)

Para efectos de la presente investigacion a fin de determinar la necesidad de la

implementacion del docente coach como estrategia gerencial para el fortalecimiento
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del desempefio laboral de la U.E. Profesor. Francisco Tamayo durante el afio escolar
2021-2022, se empleo la técnica de la encuesta mediante la aplicacion de una escala
de Likert integrada por 29 items estructurada en dos partes, la primera relacionada
con el coaching docente en la cual los docentes, administrativos y obreros
respondieron a cada uno de los planteamientos en las categorias de: muy alta
necesidad, alta necesidad, moderada necesidad, baja necesidad, muy baja necesidad y
la segunda donde se evalud el desempefio laboral donde debian responder a las

categorias: siempre, algunas veces 0 nunca.

Validez y Confiabilidad del Instrumento

Validez

La validez, segiin Hurtado, (2000), “es la cualidad de que el instrumento que
se esta utilizando, realmente mide lo que se necesita medir”. De acuerdo con
Hernandez y otros, (ob. cit.),”’la validez en términos generales, se refiere al grado en
que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”. Por ultimo,
Rusque, (2010), citado por Diaz, (2015) afirma que: “La validez representa la
posibilidad de que un método de investigacion sea capaz de responder a las
interrogantes formuladas”.

A efecto de esta investigacion, los instrumentos fueron sometidos a su
revision a traves del método de juicio de expertos, a objeto de validar su contenido.
Para lo cual se escogieran tres (3) especialistas: un (1) experto en metodologia y dos
(2) especialistas en el area, quienes revisaron y aprobaron cada uno de los items
conforme a los diferentes postulados teoricos, su relacién con los objetivos del
estudio y operacionalizacion de la variable, para verificar asi la coherencia,
legibilidad, claridad en la redaccidn, tendenciosidad y pertinencia con respecto a los
indicadores. Posteriormente, al analizar la matriz de validacion resultante de las
mencionadas revisiones, se determin6 la congruencia entre los items y la variable que

se quiere medir.
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Confiabilidad

En relacién a la confiabilidad, Balestrini, (ob. cit.), plantea: “Una vez que se
ha definido y disefiado los instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos,
atendiendo al tipo de estudio de que se trate, antes de aplicarlos de manera definitiva
en la muestra seleccionada, es conveniente someterlos a prueba, con el propésito de
establecer la validez de éstos, en relacion al problema investigado”. En este sentido
afirma también: “toda investigacion en la medida que sea posible debe permitir ser
sometida a ciertos correctivos a fin de refinarlos y validarlos”. En este contexto, Diaz
(ob. cit.) refiriéndose a este proceso afirma:

La confiabilidad designa la capacidad de obtener los mismos resultados
de diferentes situaciones. La confiabilidad no se refiere directamente a los
datos, sino a las técnicas de instrumentos de medida y observacién, es decir,
al grado en que las respuestas son independientes de las circunstancias
accidentales de la investigacion. (pag. 76).
En este mismo orden, Hernandez y otros (2014), definen la confiabilidad de
un instrumento de medicion como: “El grado en que su aplicacion repetida al mismo
sujeto u objeto produce regulares resultados. Para determinar la confiabilidad del

instrumento se utilizé el coeficiente Alpha de Cronbach, segun la férmula:

__[ K ]I_Z;LSE
R S?

Donde:

« eslavarianza del item i,

+ eslavarianza de la suma de todos los items y

« K es el nimero de preguntas o items.

La confiabilidad es la exactitud con que un instrumento mide lo que se pretende

medir, en este caso se determind la magnitud, es decir si es confiable o no para ser
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aplicado a los sujetos de estudio; en este sentido debe arrojar un valor que indica una
magnitud de confiabilidad (Ruiz, 1.998), tal como sefiala a continuacion:

Rango Magnitud
0,81a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41a0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Una vez realizados los procesos pertinentes reflejados en cuadro anexo, se
determind que el instrumento de recoleccion de datos tiene una confiablidad de
0,8951 de lo cual se deduce que el mismo es aceptado como un instrumento confiable
y valido para medir la necesidad de la implementacion del docente coach como
estrategia gerencial para el fortalecimiento del desempefio laboral de la U.E Profesor

Francisco Tamayo durante el afio escolar 2021-2022

Tratamiento de Analisis de Datos

La técnica estadistica aplicada para el analisis de los datos fue la estadistica
descriptiva, la cual segiin Best, (2000) se refiere a “la recoleccidon, presentacion,
descripcion, analisis e interpretacion de una coleccion de datos, esencialmente
consiste en resumir éstos con uno o dos elementos de informacion (medidas
descriptivas) que caracterizan la totalidad de los mismos”. En ese mismo orden,
Garcia (2008) afirma:

La estadistica descriptiva es el método de obtener de un conjunto de datos
conclusiones sobre si mismos y no sobrepasan el conocimiento proporcionado por
éstos. Puede utilizarse para resumir o describir cualquier conjunto ya sea que se trate
de una poblaciéon o de una muestra, cuando en la etapa preliminar de la inferencia

estadistica se conocen los elementos de una muestra. (pag. 59).
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Estos procedimientos permitieron efectuar el andlisis e interpretacion
pormenorizado de los resultados, generando de esta manera las conclusiones y

recomendaciones pertinentes.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A continuacion, se presenta el andlisis, interpretacion y contrastacion de los
resultados con las bases tedricas una vez aplicado el instrumento de recoleccién de
datos, los mismos fueron ordenados, clasificados y codificados para obtener la

informacidn porcentual requerida tal como plantea Stracuzzi y Pestana (2006):

La interpretacion de los resultados consiste en inferir conclusiones sobre los datos
codificados, basandose en operaciones intelectuales de razonamiento logico,
ubicando tales datos en un contexto tedrico. Permite resumir, sintetizar los resultados
obtenidos a los efectos de proporcionar mayor claridad a las interrogantes planteadas

en la investigacion y a los objetivos planteados en la misma. (p.196)

La informacion obtenida se organizé con ayuda del paquete de Windows Excel
para poder presentar los cuadros de frecuencia absoluta (fa) y frecuencia relativa (fr)
tomando en cuenta los items de las subdimensiones de la variable en estudio. De
igual manera, se utilizaron graficos de barra en el cual se muestran los resultados de
manera clara y precisa con el proposito de representar los porcentajes de la opinion
emitida por los sujetos de estudio.

El analisis y explicacion de cada subdimension se realiz6 de manera detallada,
asimismo los resultados sirvieron para determinar el diagnostico de la presente

investigacién y constato la situacién actual de la variable en estudio.
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Cuadro 2
Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Obtenidos en la Subdimension

Gestion de si mismo del Coach Docente.

Muy alta ) Moderada Baja Muy baja
; ] Alta necesidad ) i )

Item necesidad necesidad necesidad  necesidad
Fa % Fa % Fa % Fa % Fa %
1 9 12 7 9,33 5 6,66 4 5,33 0 0

2 7 9,33 7 9,33 8 10,66 3 4 0

3 8 10,66 9 12 4 5,33 4 5,33 0
Global 24 31,99 31 30,66 13 22,65 4 14,66 0 0

Datos tomados de Fuente: Gonzales (2017). Adaptado por Pacheco (2022)

35% 7 31,99%

30,66%
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Gréfico 1. Frecuencias y porcentajes obtenidos en la Subdimensién Gestion de si
mismo del Coach Docente.

El grafico muestra que un 31,99% del personal docente, administrativo y obrero
encuestado considera que existe una muy alta necesidad (MAN) de Ila

implementacién del docente coach como estrategia gerencial para el fortalecimiento
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del desempefio laboral de la U.E Profesor. Francisco Tamayo, seguido de un 31,48%
que sefiala una alta necesidad (AN) de la misma.

Lo anterior indica que dicho grupo de encuestados considera que el personal de la
institucion que asume funciones directivas debe constituirse como un docente coach
donde bajo este enfoque trabaje en la gestion de si mismo lo que implica que aprenda
abrirse paso por si mismo, forjarse un camino y mantenerse envuelto y fructifero
laboralmente en un lapso de tiempo. Dicho personal tiene que mantener la
apreciacion de si mismo, aprender diferentes maneras de laborar, a fin de conducir a
la institucion educativa al logro de sus metas. Al respecto Drucker, P (2005) sefiala
que hoy en dia, la mayoria de las personas, incluso los menos dotados, necesitan
aprender a gestionarse a si mismos. Aprender a desarrollarse por cuenta propia.
Tienen que situarse alli donde se hacer la mayor contribucion y se tiene que
permanecer mentalmente alerta y comprometidos durante su vida laboral, lo que
significa saber coémo y cuando cambiar el trabajo que se hace. Para hacer todo esto
bien, se debe cultivar una profunda comprension de si mismo; no sélo de cuales son
sus fortalezas y debilidades, sino también de como se aprende, cdmo se trabaja con
otros, cudles son los propios valores y donde se puede hacer la mayor contribucion.
Porque solo cuando se opera a partir de fortalezas se puede alcanzar la verdadera

excelencia.
Cuadro 3

Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Obtenidos en la Subdimensién

Gestiéon del Conocimiento del Coach Docente.

Muy alta Alta necesidad Moderada Baja Muy baja

item necesidad necesidad necesidad  necesidad
Fa % Fa % Fa % Fa % Fa %

4 4 8 6 12 12 24 3 6 0 0

5 5 10 9 18 8 16 3 6 0 0
Global 9 18 15 30 20 40 6 12 0 0

Datos tomados de Fuente: Gonzales (2017). Adaptado por Pacheco (2022)
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Gréfico 2. Frecuencias y porcentajes obtenidos en la Subdimension Gestidn del

conocimiento del Coach Docente.

El gréfico muestra que un 40% del personal encuestado considera que existe una
moderada necesidad (MN) de la estrategia gerencial seguida de un 30% que sefiala
una alta necesidad (AN) de la misma. Lo anterior sugiere que el personal directivo
debe trabajar en el area de gestion del conocimiento, la cual se implica que es
necesario que incorpore a su practica docente el rol de discipulo en la interrelacion
con sus trabajadores. Al respecto, Rodriguez (2006) conceptualiza la gestion del
conocimiento como un conjunto de procesos sistematicos direccionados al desarrollo
organizacional y/o personal que como consecuencia genera una ventaja competitiva

para la organizacion y para el individuo.
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Cuadro 4
Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Obtenidos en la Subdimension

Gestion del Futuro del Coach Docente.

Muy alta Alta necesidad Moderada Baja Muy baja

item necesidad necesidad necesidad  necesidad
Fa % Fa % Fa % Fa % Fa %

6 4 8 8 16 13 26 0 0 0 0

7 4 8 9 18 9 18 3 6 0 0
Global 8 16 17 34 22 44 3 6 0 0

Datos tomados de Fuente: Gonzales (2017). Adaptado por Pacheco (2022)
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Gréfico 3. Frecuencias y porcentajes obtenidos en la dimension Subdimension
del futuro del Coach Docente.

El grafico muestra que un 44% de los encuestados considera que existe una
moderada necesidad (MN) de la implementacion de la estrategia gerencial en relacion
a la dimension gestion de futuro en el personal directivo seguido de un 34% que
sefiala que existe una alta necesidad (AN) de la misma. Esto indica que dicho

personal debe enfocarse en las perspectivas, oportunidades y rumbos por los que tiene
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que guiar al resto del personal de la institucion educativa que tiene a su cargo, de
acuerdo con la informacion que pueda obtener del entorno al momento de ser
estudiado. En este sentido, Herndndez, N (2012) destaca que esta subdimension se
fundamenta en la visualizacion de las oportunidades, perspectivas y rumbos por los
que se tendrd que orientar al personal, segun la informacion que el entorno le
proporcione al ser analizado.

Cuadro 5

Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Obtenidos en la Subdimensién

Gestién de la emocionalidad del Coach Docente.

Muy alta Alta necesidad Moderada Baja Muy baja

item necesidad necesidad necesidad  necesidad
Fa % Fa % Fa % Fa % Fa %

8 4 5,33 14 18,66 5 6,66 2 2,66 0 0

9 5 6,66 9 12 8 10,66 3 4 0 0
10 4 5,33 11 14,66 10 13,33 0 0 0 0
Global 13 17,32 34 45,32 23 30,65 5 6,66 0 0

Datos tomados de Fuente: Gonzales (2017). Adaptado por Pacheco (2022)
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Gréfico 4. Frecuencias y porcentajes obtenidos en la dimensién Subdimensién
de la emocionalidad del Coach Docente.
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El grafico muestra que un 45,32% de los encuestados consideran que existe una
muy alta necesidad (MAN) de la estrategia gerencial en la dimension gestion de la
emocionalidad del personal directivo y que de igual manera otro 36,11% de los
encuestados sefiala que existe una alta necesidad (AN) de la misma. De esto se infiere
que la mayoria de los encuestados considera que requieren que el personal directivo
posea un manejo adecuado de sus emociones y que asimismo, forme al resto del
personal en la gestién adecuada de las mismas a través de conocimiento, técnicas o
estrategias que contribuyan a canalizarlas de manera saludable.

En este sentido, es oportuno destacar que la situacion pandemia Covid 19
desestabiliz6 la emocionalidad del mundo entero incluyendo la familia que como
nucleo fundamental de la sociedad se ha visto afectada considerablemente, es ahi
donde radica la importancia de que el personal directivo asuma funciones de coach
para ayudar a sobrellevar la situacion y minimizar el impacto emocional que la misma
ha generado en todas las personas que hacen vida activa dentro de esta institucion.

En concordancia con lo anterior, Goleman (2001), destaca que la capacidad para
gestionar con eficacia las emociones es una parte crucial de la inteligencia emocional.
La regulacion de las emociones, responder de manera apropiada y saber como y
cuando responder a las emociones de los demas son todos los aspectos importantes
de la gestion emocional. Las competencias emocionales por si, representan el nivel en
el cual una persona domina estas habilidades especificas lo que le lleva a ser mas

efectivo en su trabajo.

Cuadro 6
Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Obtenidos en la Subdimension

Gestion de Redes del Coach Docente.

Muy alta Alta necesidad Moderada Baja Muy baja

item necesidad necesidad necesidad  necesidad
Fa % Fa % Fa % Fa % Fa %

11 8 16 11 22 4 8 2 4 0 0
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12 6 12 9 18 5 10 5 10 0 0
Global 14 28 20 40 9 18 7 14 0 0
Datos tomados de Fuente: Gonzales (2017). Adaptado por Pacheco (2022)
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Gréfico 5. Frecuencias y porcentajes obtenidos en la Subdimension Gestion de

redes del Coach Docente.

El grafico muestra que un 40% de los encuestados considera que existe una alta
necesidad (AN) de la estrategia gerencial en la dimension gestion de redes seguido de
un 28% que sefiala existe una muy alta necesidad (MAN) de la misma. Esto indica
que es necesario que quienes asumen funciones directivas en la institucion estén
comprometidos en explotar la capacidad de mantener y formar una interrelacion
precisa con los trabajadores de la institucién y de esta manera fortalecer el clima
laboral.

En este sentido, Cruz, C (2017) destaca la importancia de las redes para las
organizaciones quien las ve como redes conversacionales, un sistema conversacional
en el que las personas que la integran, a través de conversaciones, generan vinculos

de compromisos y coordinan acciones. De igual manera Dittus (2020), expresa que la
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“vida organizacional es una vida de cooperacion y por ende de comunicacion. No son
separables ambos fendmenos: la organizacion no se entiende sin la comunicacion, y
viceversa. La organizacion permite o no la comunicacion”.

A partir de este enfoque, se puede decir, que las organizaciones son fenémenos
linglisticos: unidades construidas a partir de conversaciones especificas basadas en la
capacidad de los seres humanos para efectuar compromisos mutuos cuando se
comunican entre si donde cada persona esta ligada a la organizacion por
compromisos especificos y es responsable de cumplirlos. Esta red interna de
promesas, es lo que le permite a una organizacién cumplir sus propias promesas

internas y como un todo, cumplir con la promesas a su entorno social.

Cuadro 7
Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Obtenidos en la Subdimension
Gestién del Aprendizaje del Coach Docente.

) Muy alta Alta necesidad Moderada Baja Muy baja
Item necesidad necesidad necesidad  necesidad
Fa % Fa % Fa % Fa % Fa %

13 5 10 7 14 13 26 0 0 0 0
14 7 14 6 12 9 18 3 1 0 0
Global 12 24 13 26 22 44 3 14 0 0

Datos tomados de Fuente: Gonzales (2017). Adaptado por Pacheco (2022)
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Gréfico 6. Frecuencias y porcentajes obtenidos en la Subdimension Gestion del
aprendizaje del Coach Docente.

El grafico muestra que un 44% de los encuestados consideran que existe una
moderada necesidad (MN) de la de la estrategia gerencial en la dimension aprendizaje
del coach docente seguidas de un 26% que sefiala que existe una alta necesidad (AN)
de la misma. Lo anterior sugiere que el personal directivo genere espacios para el
feeback que apoye a pronunciar reflexiones del resultado y las circunstancias que
surjan del proceso de las labores.

En referencia a lo anterior, Castafieda, D (2021) define a la gestion del
aprendizaje como el proceso mediante el cual toda organizacion grande, pequefia,
publica o privada adquiere conocimiento y cambia su comportamiento de tal manera
que pueda adaptarse rapidamente a las condiciones cambiantes del entorno o
transformar el entorno dependiendo de su nivel de desarrollo. Esto significa que,
algunas organizaciones aprenden para sobrevivir y otras para liderar el entorno. Asi
que la gestion del aprendizaje esta basado en la experiencia de los trabajadores siendo
las personas que aprenden y construyen conocimiento con otros, gracias al esfuerzo

colectivo de transferencia del mismo.

E 47



En Relacién al Desempefio Laboral
Cuadro 8
Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Obtenidos en la Subdimensién

desempefio de tareas.

. Siempre Algunas Nunca
Item veces

Fa % Fa % Fa %

15 5 8 15 15 5 5
16 8 8 8 8 9 9
17 5 5 9 9 11 11
18 5 5 10 10 10 10
Global 23 23 42 42 35 35

Datos tomados de Fuente: Ramos y otros (2019). Adaptado por Pacheco (2022)
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Gréfico 7. Frecuencias y porcentajes obtenidos en la Subdimension desempefio
de tareas.

El grafico muestra que un 42% de los encuestados sefialan que algunas veces
(AV) han desempefiado con éxito sus tareas y otro 35% sefiala que nunca (N) lo ha
realizado a su juicio por carecer de las condiciones para hacerlo. De esto se deduce
que dicho personal ha estado presentando dificultades al momento de realizar sus
labores, distribuidas como roles dentro de la institucion educativa.
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Al respecto, Murphy (1990), destaca que el desempefio de las tareas es el logro de las
actividades y responsabilidades de un trabajo de acuerdo a las capacidades y
conocimientos que estan incluidas en las tareas descritas para cada puesto que
contribuyen a la organizacion directa o indirectamente.

Cuadro 9

Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Obtenidos en la Subdimension

desempefio contextual.

) Algunas Nunca
. Siempre

Item veces
Fa % Fa % Fa %
19 5 5 16 16 4 4
20 5 5 12 16 8 4
21 7 9 9 9 9
22 4 4 19 19 2 2
Global 21 21 56 56 23 23

Datos tomados de Fuente: Ramos y otros (2019). Adaptado por Pacheco (2022)

60% -

50% -

40% - =S

30% - g AV

A0S

mN
20% -

10% -

0% ' 1
5 AV M

Gréfico 8. Frecuencias y porcentajes obtenidos en la Subdimensién desempefio
contextual.
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El grafico muestra que un 56% de los encuestados expresan que algunas veces
(AV) han trabajado en la dimension contextual seguido de un 23% de los mismos
que sefiala que nunca lo han hecho, estos datos resultan relevantes porque quiere
decir que dicho personal no tiene claro el comportamiento que debe asumir para
contribuir a los objetivos de la institucion educativa como organizacion, ni como este
influye en su entorno social y psicoldgico. Mas de la mitad del personal no realiza
tareas que van mas alla de los deberes laborales, la iniciativa, la pro actividad, la
cooperacion con los demas o el entusiasmo.

En relacién a lo sefialado anteriormente, Podsakoff, Mackenzie y Bommer
(1993) definen el desempefio contextual como comportamientos espontaneos e
individuales, por parte de los trabajadores los cuales superan a los esperados para su
puesto de trabajo, por lo tanto fomentan un mejor funcionamiento de la organizacion.
Es decir, dicho desempefio es vital para el crecimiento y fortalecimiento de todas las
organizaciones incluyendo las de indole educativa donde se espera que sus
trabajadores comprendiendo la importancia y transcendencia de su labor vayan mas

alla de su deber.

Cuadro 10
Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Obtenidos en la Subdimensién

conducta laboral contraproducente.

) Siempre Algunas Nunca
Item veces

Fa % Fa % Fa %

23 0 0 13 1733 12 16

24 1 1.33 12 16 12 16

25 2 2.66 20 26.66 3 4

Global 3 3.99 45 5999 27 36

Datos tomados de Fuente: Ramos y otros (2019). Adaptado por Pacheco (2022)
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Grafico 9. Frecuencias y porcentajes obtenidos en la Subdimension conducta
laboral contraproducente

El grafico muestra que un 59,99% de los encuestados expresan que algunas
veces (AN) han presentado una conducta laboral contraproducente lo que indica que
un alto porcentaje de los trabajadores de la institucion asume conductas voluntarias
que perjudican el bienestar de la misma, es decir, presenta comportamientos fuera de
la tarea, presentismo, quejas, realizan tareas incorrectamente a propdésito y mal uso
de privilegios, entre otros .Estos comportamientos desviados estan relacionados con
consecuencias negativas a nivel personal.

Con respecto a lo sefialado anteriormente, resulta oportuno destacar la
definicion que Robinson y Bennett (1995) acerca de la conducta laboral
contraproducente quienes la definen como conductas deliberadas que se dan de
manera voluntaria que buscan perjudicar a las organizaciones e individuos y que
constituyen una advertencia para el bienestar de ambos. Dichas conductas son
realizadas por los trabajadores para el goce personal en las horas designadas para el
trabajo y que, inclusive pueden ser autodestructivas.

Todo lo anterior conlleva a concluir que existe una marcada necesidad de la
implementacién del docente coach como estrategia gerencial para el fortalecimiento
del desempefio laboral en la Unidad Educativa Profesor Francisco Tamayo.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones
El objetivo del presente estudio fue analizar el docente coach como estrategia
gerencial para el fortalecimiento del desempefio laboral en la Unidad Educativa
Profesor Francisco Tamayo durante el periodo escolar 2021-2022. En tal sentido, las

conclusiones derivadas de la presente investigacion son las siguientes.

En relacion al docente coach a nivel directivo se obtuvo:
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En la subdimension gestion de si mismo, un 31,9% de los encuestados respondid
que existe una muy alta necesidad de que su personal directivo mejore en dicho
aspecto seguido de un 31,48% que sefial6 una alta necesidad, esto refleja la necesidad
del docente coach como estrategia gerencial ya que esta subdimension constituye uno
de los pilares fundamentales de la misma.

En la subdimension gestion del conocimiento, los resultados arrojan entre una
moderada (40%) y una alta necesidad (30%) lo cual implica que existen fallas en la
interrelacion con el resto del personal ya que quienes asumen funciones directivas
deben estar en disposicion de aprender junto con el resto de los trabajadores.

En la subdimensién gestion de la emocionalidad Al observar ambas se pone de
manifiesto el hecho de que el resto de quienes laboran en esta institucion educativa no
tiene claridad respecto a las metas que la misma tiene para el afio escolar en curso lo
cual es vital para una organizacion.

En la subdimension gestion de la emocionalidad, se obtuvo una alta necesidad
(45,32%) y una moderada necesidad (30,65%) de la misma. Esto resulta
particularmente importante en tiempos de pandemia cuando el manejo adecuado de
las emociones asume un valor vital.

En la subdimension gestion de redes, los resultados arrojan una alta necesidad de
la misma (40%) seguido de una moderada necesidad (18%) lo cual implica que es
necesario establecer una interrelacion precisa entre todos los trabajadores de esta
institucion educativa.

En la subdimension gestion del aprendizaje, se obtuvo una moderada necesidad
(44%) y una alta necesidad (26%) lo cual sugiere que es necesario que se generen
formas a través de las cuales todos los trabajadores de la institucion puedan aprender
de los aciertos y los errores que se han derivado de la praxis educativa.

Con respecto al desempefio laboral del resto del personal docente de aula,
administrativo y obrero, resulta notorio que en las tres subdimensiones estudiadas:
desempefio de tareas, desempefio contextual y conducta laboral contraproducente; la

opcion A veces (AV) es la que predomina en todas y este es un factor que afecta
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significativamente el bienestar y la productividad de la institucién educativa como
organizacion.

Por tales motivos, se destaca la necesidad de la implementacion del docente
coach como estrategia gerencial en la institucion educativa estudiada a objeto de

generar mejoras Yy contribuir a solventar la problematica planteada.

Recomendaciones

A la luz de los resultados y las conclusiones obtenidas se recomienda a los
docentes encargados de gerenciar la institucion estudiada lo siguiente:

Solicitar charlas y talleres de capacitacion en coaching educativo a instituciones
u organizaciones especializadas en el area.

Disefiar un plan estratégico para la institucion empleando el coaching educativo
como eje central.

Implementar el plan donde interactien de manera conjunta personal directivo,
docentes de aula, administrativos, obreros y miembros de la comunidad en general.

Realizar evaluaciones periodicas del plan y generar espacios de reflexién que
permitan el aprendizaje continuo de los errores y aciertos del mismo.

Promover programas de formacion continua de los docentes basados en el
coaching educativo para fortalecer las competencias pedagogicas y desarrollar
nuevas competencias que mejoren el desempefio profesional y la calidad educativa.

Utilizar el coaching educativo como metodologia para ayudar a docentes,
estudiantes y padres de familia a mejorar su participacion dentro del rol que le
corresponde con el fin de contribuir a superar dificultades, optimizar la
comunicacion, resolver conflictos, contribuyendo a la calidad del sistema educativo.

Programar con ayuda especializada talleres motivacionales dirigidos a todo el
personal, estudiantes y familias que hacen vida activa en la institucion.

Promocionar actividades para la integracion y recreacién dirigidos a todo el

personal.
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ANEXO A

INSTRUMENTO DIAGNOSTICO

Instrucciones: la informacién es anénima y servira de base para la realizacion de un

trabajo de investigacion.

items

Exprese el grado de necesidad
gue como personal que labora
en la U. E Francisco Tamayo
considera que se requiere de:

ESCALA
Muy alta Alta Moderada | Baja Muy baja
necesidad | necesidad | necesidad | necesidad necesidad
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Fomentar en el personal directivo el
autoconocimiento (debilidades y
fortalezas) a fin de que su gestion sea mas
fructifera.

Dotar al personal directivo de diversas
herramientas que permitan ejecutar tareas
de manera eficiente.

Motivar al personal directivo a descubrir y
potenciar sus habilidades y talentos en sus
labores como gerente.

Fomentar en el personal directivo la
disposicion a recibir ayuda por parte del
personal docente.

Fomentar en el personal directivo la
disposicion de aprender del resto del
equipo docente.

Contribuir a que el personal directivo
establezca metas claras y las estrategias
para su logro.

Entrenar, acompafiar e instruir al personal
directivo para el logro de las metas
establecidas.

Orientar al personal directivo sobre las
estrategias a utilizar para el manejo de sus
emociones.

Formar al personal directivo para la
resolucion de conflictos desde la
tolerancia y el respeto mutuo.

10

Instruir al personal directivo para que ante
una debilidad laboral maneje estrategias
de aliento para garantizar la continuidad y
mejora del desempefio laboral de su
equipo de trabajo.

11

Formar al personal directivo en la
seleccion de los mejores asesores para
efectos de compartir sus habilidades
operativas con los demas miembros del
equipo.

12

Fomentar en el personal directivo la
préctica del trabajo en equipo delegando
responsabilidades.

13

Contribuir a que el personal directivo
genere espacios de reflexion sobre los
resultados y las circunstancias que surjan
en sus labores.

Desempefio Laboral

Instrucciones: marque con una equis (X) la afirmacion que considere pertinente
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En relacion a mi desempeiio laboral

ESCALA

. ) Siempre | Algunas Nunca
considero que: S) \Veces (N)
(AV)

14

He organizado mi trabajo para
entregarlo a tiempo

15

He tenido en cuenta los resultados que
necesitaba alcanzar con mi trabajo

16

He sido capaz de establecer prioridades.

17

He sido capaz de llevar a cabo mi
trabajo de forma eficiente.

18

He gestionado bien mi tiempo.

19

Por iniciativa propia, he empezado con
tareas nuevas cuando las anteriores ya
estaban completadas.

20

He asumido tareas desafiantes cuando
estaban disponibles.

21

He dedicado tiempo a mantener
actualizados los conocimientos sobre mi
puesto de trabajo.

22

He desarrollado soluciones creativas a
nuevos problemas

23

Me he quejado de asuntos poco
importantes en el trabajo.

24

Me he centrado en los aspectos
negativos del trabajo en lugar de en los
aspectos positivos

25

Me he centrado en los aspectos
negativos del trabajo en lugar de en los
aspectos positivos
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ANEXO B

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO PEDAGOGICO LUIS BELTRAN PRIETO FIGUEROA
SUBDIRECCION DE INVESTIGACION Y POSGRADO
SUBPROGRAMA DE MAESTRIA: GERENCIA EDUCATIVA
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Barquisimeto, Enero del 2022
Profesor (a):

Reciba ante todo un cordial saludo y mis mejores deseos en el ejercicio de sus
funciones. Me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracion en la
validacion de un instrumento el cual pretende diagnosticar la necesidad de la
implementacion del docente coach como estrategia gerencial para el fortalecimiento
laboral de la Unidad Educativa Francisco Tamayo durante el periodo escolar 2021-
2022

El instrumento es una escala valorativa tipo Lickert donde el encuestado
indicara la necesidad de estrategia gerencial de acuerdo a lo que ha sido su
experiencia en laboral en la institucion mencionada..

Adjunto al instrumento se anexa una descripcion general del mismo y de la
variable, sus dimensiones, asi como también una hoja de valoracion de items donde
usted podra indicar con una equis (X) si existe pertinencia, coherencia, claridad o
tendenciosidad.

Sus observaciones y recomendaciones seran de gran ayuda para la elaboracion de
una version definitiva de estos instrumentos.

Agradeciendo su atencidn, dedicacion y colaboracion, me suscribo.

Atentamente
Prof. Carmen Pacheco.

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO PEDAGOGICO LUIS BELTRAN PRIETO FIGUEROA

SUBDIRECCION DE INVESTIGACION Y POSGRADO

SUBPROGRAMA DE GERENCIA EDUCATIVA
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DOCENTE COACH COMO ESTRATEGIA GERENCIAL PARA EL
FORTALECIMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL DE LA UNIDAD
EDUCATIVA PROFESOR. FRANCISCO TAMAYO.

Objetivos
Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Analizar el Docente Coach como Estrategia Gerencial para el fortalecimiento del
desempefio laboral en la UEE. Profesor. Francisco Tamayo del Municipio Iribarren del
estado Lara.

Objetivos Especificos

- Diagnosticar las habilidades y destrezas que manifiesta el personal directivo en relacién
al coaching educativo como estrategia gerencial de la U.E.E. Profesor. Francisco Tamayo
durante el afio escolar 2021-2022 en el Municipio Iribarren Estado Lara.

-Indagar como es el desempeiio laboral del personal que labora en la institucién; docente
de aula, administrativo y obrero.

-Determinar la necesidad de la implementacion del Docente Coach como Estrategia
Gerencial para el fortalecimiento del desempefio laboral del personal que labora en la

institucion objeto de estudio.

Operacionalizacién de la variable

Variable Definicién Dimensiones Indicadores Items
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Necesidad del
Docente Coach
como
Estrategia
Gerencial para
el
Fortalecimiento
del Desempefio
Laboral

Teo6ricamente
definida como
la carencia de
una estrategia
gerencial para
el
fortalecimiento
del desempefio
laboral de la
U.E. Francisco
Tamayo

Docente

Coach.

Desempefio
Laboral

Gestion de si
mismo.

Gestion del
conocimiento.

Gestion del
futuro.

Gestion de la
emocionalidad.

Gestion de redes

Gestion de
aprendizaje.

Desempefio de
tareas.

Desempefio
contextual.

Conducta laboral
Contraproducente

1,23

4,5

6,7

8,9,10

11,12

13,14

15,16,17,18

19,20,21,22

23,14,25

Instrucciones:

HOJA DE VALIDACION

A continuacion se le presenta una tabla de validacion en la que se sefialan los criterios
de pertinencia, coherencia y claridad. Debera marcar con una equis (X) si 0 no de acuerdo al
caso, de ser no sefale sus observaciones.

Pertinencia

Coherencia

Claridad

Tendenciosidad

Observaciones

Items Si

No Si

No

Si

No Si

No

E 68




Observaciones:

Firma
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ANEXO B
ANALISIS DE CONFIABILIDAD

Analisis de fiabilidad

*xxxxx Method 1 (space saver) will be used for this analysis ******

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Reliability Coefficients
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N of Cases = 25,0 N of Items = 25

Alpha= 08951
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