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COACHING COMO HERRAMIENTA PEDAGOGICA PARA EL
DESARROLLO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD
EDUCATIVA YORACO EN EL MUNICIPIO LOS GUAYOS

Autora: Lcda.Yaritza Alvarado
Tutora:Dra. . Lisbeth Castillo
RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivoproponer un plan de estrategia
gerencial basado en el Coaching como herramienta Pedagodgica para el
desarrollo del clima organizacional en la Unidad Educativa Yoraco, en el
municipio Los Guayos del estado Carabobo. Se fundamenta en la teoria de
motivacion de Frederick Herzberg (1959).A nivel metodoldgico se sustenta en
la modalidad de proyecto factible con un disefio no experimental de campo.
La poblacion objeto de estudio fueconformada portres (3) directivos, veintiun
(21) docentes y dos (2) bibliotecarias, sumando en total de veintiséis (26)
empleados que laboran en la mencionada institucion de estudio. La
informacion se recolect6 a través de un cuestionario el cual se encuentra
constituido por veintiun (21) itemspolicotomicas; el cual fue sometido a
validacién a través del juicio de expertos. La confiabilidad fue medida a
través del coeficiente deAlpha de Cronbach.Por consiguiente, en el
diagnostico se evidencia la presencia de debilidades, entre las cuales
destacan la carencia de estrategias gerenciales directamente dirigidas al
incremento de la calidad del clima organizacional, la carencia de incentivos y
reconocimientos proporcionales al desempeno laboral, que afectan
significativamente el clima de la institucion.Por otra parte, la propuesta se
encuentra estructurada en cinco (5) médulos, dirigidos al personal directivo y
docente de la institucidn y orientados a capacitar y actualizar conocimiento
en el area de la gerencia a través sus funciones, y herramientas de
planificacidén, direccidén, ejecucion y control, enfocadas en incrementar la
calidad del clima organizacional.

Palabras clave: Coaching, Clima organizacional, pedagogia, satisfaccion
laboral.

Linea de investigacion: Gerencia, gestion y trabajo.

Temética: Organizaciones de instituciones educativas.

Subtematica: Desempefio docente.

Area prioritaria de la FACE: Gerencia educativa.

Area prioritaria de la UC: Educacion.
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COACHING AS A PEDAGOGICAL TOOL FOR THE DEVELOPMENT
OF THE ORGANIZATIONAL CLIMATE IN THE YORACO
EDUCATIONAL UNIT IN THE GUAYOS MUNICIPALITY

Author:Lcda. Yaritza Alvarado
Tutor: Dra. . Lisbeth Castillo

ABSTRACT

The present study aims to propose a management strategy plan based on
Coaching as a Pedagogical tool for the development of the organizational
climate in the Yoraco Educational Unit in Los Guayos municipality of
Carabobo state. It is based on the theories of motivation of Frederick
Herzberg (1959). At the methodological level, it is based on the feasible
project modality with a non-experimental field design. The study population
consisted of three (3) managers, twenty-one (21) teachers and two (2)
librarians, who make up a total of twenty-six (26) employees who work in the
aforementioned study institution. The information was collected through a
questionnaire which is constituted by twenty-one (21) policotomic items;
Which was submitted to validation through expert judgment. Reliability was
measured by Cronbach's Alpha coefficient. Consequently, the diagnosis
reveals the presence of weaknesses, among which the lack of managerial
strategies directly directed to the increase of the quality of the organizational
climate, the lack of incentives and acknowledgments proportional to the work
performance, that significantly affect the climate of the institution. On the
other hand, the proposal is structured in five (5) modules, directed to the
management and teaching staff of the institution and oriented to train and
update knowledge in the area of management through its functions, planning
tools, Execution and control, focused on increasing the quality of the
organizational climate.

Keywords: Coaching, Organizational climate, pedagogy, job satisfaction.
Line of research: Management, management and work.

Theme: Organizations of educational institutions.

Subthematic: Teaching performance.

Priority area of the FACE: Educational management.

UC PriorityArea:Education.
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INTRODUCCION

A nivel mundial, los cambios generados en los entornos educativos, los
cuales se caracterizan por ser cada vez mas complejos, globales y
competitivos, impulsan a las instituciones a optimizar de manera integral la
gestion de todos sus recursos, ya sean de caracter tecnoldgico, material,
econdmico o humano, a fin de forjar una mayor estabilidad en sus

procedimientos y una optima utilizacion de todas sus capacidades.

Siendo asi las instituciones tienden a favorecer actividades vy
estrategias que fomenten el desarrollo del recurso humano, asi como de
todos los procesos relacionados con la gestion del mismo. El desarrollo de
las instituciones, hoy en dia, depende de su capacidad para adaptarse y
gestionar todo su talento humano de manera cooperativa, unificando todos
los esfuerzos de la organizacion hacia el cumplimiento de las metas en

comun.

Por consiguiente a nivel educativo, las instituciones se ven expuestas
ante la necesidad de cambio, la cual dirigen fundamentalmente en lo que se
refiere al desempeno laboral del docente, relacionado a la formacién de un
recurso humano de alto nivel, para lo cual se hace necesario un ambiente
organizacional estable y que permita relaciones interpersonales saludables

dentro de las organizaciones educativas.

De esta manera se evidencia cada vez mas que el desarrollo de las
organizaciones, dependiente en gran parte del recurso humano que las
conforman, se ven en la obligacion de adaptarse, y crear estrategias que
permitan estabilizar, mantener y desarrollar un clima organizacional seguro,

el cual fomente el crecimiento, desenvolvimiento y desarrollo de los



docentes, orientandolos a una mejor labor para generar nuevas

generaciones de recursos humanos capaces y de alto nivel.

Por tales motivos se presenta la necesidad de proponer un plan de
estrategia gerencial basado en el Coaching como herramienta Pedagdgica
para el desarrollo del clima organizacional en la Unidad Educativa Yoraco, en
el municipio Los Guayos del estado Carabobo, con la finalidad de desarrollar,

estabilizar y mejorar el clima organizacional en dicha unidad de estudios.

Asimismo, la investigacion, se enmarca en una modalidad de proyecto
factible, siendo también un estudio de campo, no experimental y descriptivo.
Siendo asi, a continuacién se plantean los capitulos que conforman la
presente investigacion.En el capitulo |, denominado, el problema, integrado
por los planteamientos del problema, los objetivos general, y especificos que
fundamentaran la investigacion, asi como también la justificacion e impacto
de la investigacién que destacan su importancia, relevancia y aportes que

genera el presente trabajo de grado.

El Capitulo Il, En el cual se desarrollan y describen las teorias, modelos
y sistemas que sustentan la presente investigacion. Se conforma por los
antecedentes, las bases teoricas y las bases legales. Asimismo El capitulo
lll, presenta el marco metodoldgico de la investigacion, tipo de investigacion,
disefo, nivel y modalidad de la investigacion, asi como la descripcion de las
fases metodoldgicas, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, la validez y confiabilidad de los instrumentos. En el
capitulo IV, se encuentran los analisis de los resultados producto de la
aplicacion del instrumento de investigacion con sus respectivas
interpretacionesque apoyan las conclusiones del diagndstico y en el capitulo

V, se conforma por la propuesta.



CAPITULO |

EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema

A nivel mundial, los cambios generados en los entornos educativos
caracterizados por ser cada dia mas complejos, globales y competitivos,
obligan a las instituciones a optimizar la gestién integral de sus recursos,
economicos, tecnologicos, materiales y humanos. Al respecto, la Unesco
(2010), establece que “en el contexto mundial de cambio acelerado, signado
por la globalizacion de los mercados y las comunicaciones la gestion de
recurso humano se perfila como una condicidon necesaria para el éxito de los
procesos de transformacion educativa en los paises” (p.4). De esta manera,
en la actualidad, las instituciones se orientan en la planificacion de
herramientas enfocadas en el desarrollo de procesos relacionados con la

gestion del talento humano.

En este sentido, el desarrollo de las instituciones, depende de su
capacidad de adaptacion, y de gestionar el talento humano a actuar de
manera cooperativa, segun, Estrafo, (2013), “Cada vez mas se evidencia
que el desarrollo de las instituciones depende de la adaptabilidad y la
capacidad de sus empleados a actuar de forma cooperativa, en un ambiente
de grandes cambios” (p.3). Al respecto, los entornos cambiantes demandan

a las instituciones a gerenciar el capital humano de manera estratégica.

Es por ello, que a nivel educativo, las instituciones estan
comprometidas con la necesidad de cambio en todo su quehacer,
fundamentalmente en los que se refiere al desempeno laboral del docente

relacionado con la formacidon de recursos humanos de alto nivel. Asimismo,



Rivero (2015), plantea que “dentro del ambito organizacional el talento
humano es considerado un elemento indispensable para poder llevar a cabo

el cumplimiento de los objetivos, la mision y visidn de la institucion” (p.13).

Por consiguiente, en las instituciones se incrementa la necesidad de
contar con un clima organizacional armonioso donde se desarrollen
relaciones interpersonales favorables, con la finalidad de facilitar el
direccionamiento estratégico de las actividades al cumplimiento de los
objetivos comunes, fomentando adicionalmente la creacién de equipos de

alto desempefio con metas alineadas a los principios de la organizacion.

Siendo asi, Rodriguez (2008), define que el clima organizacional se
refiere “al conjunto de propiedades medibles de un ambiente de trabajo,
segun son percibidas por quienes trabajan en él’ (p.17). Al respecto, se
percibe la importancia del clima organizacional éptimo en las instituciones
educativas, debido a que permite alcanzar el cumplimiento de los objetivos
laborales, gracias al incremento del nivel de desempefio, compromiso y

cooperacion.

En este orden de ideas, Gracian (2009), afirma que “El ambiente laboral
es uno de los campos de batalla mas complejos en los que una persona
debe batirse a lo largo de su vida. Ademas, es posiblemente el unico en el
que uno no elige al resto de la gente que le rodea” (p.36). Por lo que es
fundamental realizar diagnosticos peridédicos que permitan los conflictos
internos que afectan directamente las diversas gestiones, con la finalidad de
establecer herramientas que permitan plantear soluciones oportunas que
impacten positivamente en el desempefio de los empleados y en la calidad

del clima organizacional.



Al respecto, el coaching es una herramienta pedagogica orientada a
brindar estrategias que permitan a los individuos superar obstaculos y
limitaciones propias de las relaciones interpersonales, lo cual contribuye en
optimizar el clima organizacional. Prieto (2012) destaca que “la labor de
entrenamiento del coaching incluye areas de comunicacion, negociacion,
solucion de conflictos, gestion del desempefio, toma de decisiones,
planeacion estratégica, desarrollo profesional, trabajo en equipo, manejo del

cambio y control del estrés”(p. 239).

Asimismo, la educacion latinoamericana ha sido afectada por procesos
de reformas y cambios como réplicas de las orientaciones en los estilos de
desarrollo econémico, social y politico. Segun Kliksberg (2004) senala, que
“las instituciones en América Latina y el Caribe se enfrentan a un nuevo reto
para dar respuesta a las demandas de globalizacion, lo cual afecta al
entorno economico, social y tecnolégico generando variaciones en la

productividad y la satisfaccién” (p.13).

Por tales motivos, la resistencia al cambio, aunado con los problemas
propios de las relaciones interpersonales entre los integrantes de la
institucion, incrementa la complejidad del ambiente laboral, lo cual se traduce
en deficiencias en la gestion comunicaciones, dificultando la generacién de
equipos de alto desempenos, y por ende el cumplimiento de los objetivos y

metas comunes.

Al respecto, la educacién en Venezuela también se ha visto afectada
por un conjunto de variables internas y externas que exigen cambios
significativos. La necesidad de responder con éxito a las demandas de una
sociedad cada dia mas exigente y cambiante ha llevado a la organizaciones

educativas a realizar esfuerzos orientados a la integracion de herramientas



que permitan la busqueda de la calidad total en todos los contextos
laborales, adaptando nuevos conceptos y esquemas teodricos validos.
Asimismo, Abdala (2009) sefala que:

El sistema educativo en Venezuela presenta factores en los que
se ha visto un desmejoramiento en la educacion impartida. Entre
estos agentes causales se pueden mencionar: la insatisfaccion
del docente en el puesto de trabajo, las necesidades de los
docentes dentro del aula (material de apoyo, infraestructura entre
otros), el bajo indice de respeto hacia el docente, la supervision
rigida por parte de los superiores, el bajo sueldo que se percibe y
los problemas legales que en ocasiones son presentados por los
representantes (p.17).

Siendo asi, cada individuo es poseedor de actitudes, necesidades y
reacciones que permiten responder ante los cambios de diferentes maneras,
sin embargo, las variaciones del entorno impactan directamente en la calidad
del ambiente laboral. De esta manera, en Venezuela, el personal docente se
encuentra sometido a una serie de factores que impactan en el desarrollo
funcional de sus actividades diarias y en la calidad del clima organizacional,
lo cual se traduce en la disminucion de la motivacidn, compromiso,

desempefio y cooperacion.

En este sentido, a través de la observacion directa, se percibe que la
Unidad Educativa Yoraco ubicada en el Municipio Los Guayos, no escapa de
dicha realidad, debido a que se evidencia, bajos niveles de motivacion,
compromiso y desempefio, aunados a los conflictos propios de las relaciones
interpersonales como lo es la comunicacion. Siendo asi, dichas debilidades
conllevan a la generacion de consecuencias considerables entre las cuales
destaca el ausentismo laboral, deficiencias en la  gestion

comunicacional,dificultando la generacién de equipos de alto desempenios, el



cumplimiento de los objetivos y metas comunes y por ende la disminucion de

la calidad del clima organizacional.

Por consiguiente, dichas debilidades puede que se encuentren
originadas por las variaciones perioddicas en las politicas de la institucion, la
escasez de recursos, la insuficiente remuneracion salarial, las deficiencias en
los canales de comunicacién y la carencia de herramientas pedagogicas
orientadas a optimizar el clima organizacional como variable fundamental en
las instituciones educativas. Por estas razones resalta la necesidad de
proponer un plan de estrategia gerencial basado en el Coaching como
herramienta Pedagodgica para el desarrollo del clima organizacional en la

Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos del estado Carabobo.

Finalmente, basandose en los planteamientos formulados
anteriormente, surgen las siguientes interrogantes, ¢ Como influye un plan de
estrategia gerencial basado en el Coaching como herramienta Pedagdgica
en el desarrollo del clima organizacional de la Unidad Educativa Yoraco, en

el municipio Los Guayos del estado Carabobo?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer un plan de estrategia gerencial basado en el Coaching como

herramienta Pedagdgica para el desarrollo del clima organizacional en la

Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos del estado Carabobo.



Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional en la Unidad

Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos del estado Carabobo.

Determinar los beneficios del coaching como estrategia gerencial en el
desarrollo del clima organizacional en la Unidad Educativa Yoraco, en el

municipio Los Guayos del estado Carabobo.

Disefiar un plan de estrategia gerencial basado en el Coaching como
herramienta Pedagodgica para el desarrollo del clima organizacional en la

Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos del estado Carabobo.

Justificacion de la Investigacion

El éxito de la gestion de las institucional educativas depende en gran
medida de las estrategias para la gestién del recurso humano las cuales
deben orientarse a garantizar el buen funcionamiento, equilibrio y un acorde
clima organizacional, debido a que un ambiente laboral optimo repercutira de
manera positiva en el desempefo de las actividades y en la productividad de
las gestiones. Es en este nuevo modelo de pensamiento de los gerentes,
donde el coaching tiene un valor mas alla de la adecuacion de los
comportamientos, proponiendo desarrollar una visidn personal y profesional
acorde con las expectativas de los individuos de la nueva generacion, la
cultura actual, el entorno globalizado cada vez mas complejo, mejorando la

motivacion y el clima en las organizaciones donde estos hacen vida.

Por estas razones, se ratifica la importancia de la investigacion la cual

se fundamenta en proponer un plan de estrategia gerencial basado en el



Coaching como herramienta Pedagodgica para el desarrollo del clima
organizacional en la Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos

del estado Carabobo.

Por consiguiente, la presente investigacion cuenta con aportes de
indole tedrico, social, metodologico, practico e institucional. Desde el punto
de vista tedrico, esta investigacion generara reflexion en las personas que la
tomen como marco referencial y discusién tanto del conocimiento existente
del area de gestion de recursos humanos, como dentro del ambito de las
ciencias sociales y administrativas, debido a que se confrontaran teorias de
gestion, de gerencia, de clima organizacional, de recursos humanos,

conllevando esto a profundizar sobre el tema.

Por tal motivo, la presente investigacion contribuira a profundizar en la
importancia de garantizar un clima organizacional de arménico y de calidad
en las instituciones educativas, debido a que se disefiaran estrategias que
permitan la aplicacion del coaching como herramienta pedagdgica. A su vez,
a nivel metodoldgico, servira como referente tedrico a aquellas personas que
la consulten y quieran conocer la realidad del momento en funcion de la
problematica presentada brindando a los profesionales en las ciencias
educativas y del area gerencial, un topico sensible en el contexto de la
educacion venezolana, que servira como antecedente a futuras

investigaciones.

De esta manera, como aportes institucional, la investigacion, servira
como una aporte documental, para futuros investigadores, orientados a la
linea investigativa, permitiendo contar con un analisis teorico, de la
importancia de un éptimo clima organizacional y las estrategias que se

pueden integrar para mejorar la gestion de recurso humano. En cuanto a los



aportes sociales, la investigacion, brinda herramientas para solucionar
conflictos propios de las relaciones organizacionales, las cuales son

perfectamente aplicables en el entorno social.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

En este sentido, Arias, (2012), establece que “el marco tedrico de la
investigacion o marco referencial, puede ser definido como el compendio de
una serie de elementos conceptuales que sirven de base a la indagacion por
realizar” (p.26). En esta etapa, se plantean los antecedentes y teorias,

sistemas y modelos que fundamentan la investigacion.

Antecedentes de la Investigacion

Segun Arias (2012), los antecedentes “reflejan los avances y el Estado
actual del conocimiento en un area determinada y sirven de modelo o
ejemplo para futuras investigaciones” (p.14). A continuacion, haciendo uso
de la revision previa documental, se recolectaron antecedentes bibliograficos
directamente relacionados con la investigacion, entre los cuales se resaltan

los siguientes:

Primeramente, Caicedo, Herrera, Sanabria (2013), presentaron en la
Universidad del Rosario en Colombia, para optar al titulo de Magister en
Gerencia, en su investigacion denominada “El coaching como herramienta
para el desarrollo de los recursos humanos en la empresa”. Se basa en el
objetivo de analizar de herramientas de coaching, con la finalidad de

optimizar el desempenfo y clima organizacional.

De esta manera, en el presente trabajo se investigd los efectos que
pueden generar las metodologias de Coaching en el Talento Humano,
haciendo uso de las teorias motivacionales de Frederick Herzberg al igual

que su implicacidén para alinearse con la estrategia de la organizacion. Se



llevé a cabo un trabajo de campo con diferentes empresas que trabajan con
esta metodologia, aplicando a los directivos un cuestionario relacionado con
las competencias técnicas y relacionales en las que el Coaching influye
mostrando el antes y el después. De igual forma se realizd una entrevista
cualitativa a las doce (12) personas encargadas del departamento de

Recursos Humanos o Talento Humano.

Asimismo, se obtuvo como resultado un notorio cambio entre el antes y
el después de la implementacion de dicha metodologia. Por tales motivos, el
autor observo que a través de esta herramienta el Talento Humano se alinea
de mejor manera con la estrategia de la empresa logrando un mejor

desempenfio de toda la organizacion.

Por tales motivos, se evidencia la vinculacion de la presente
investigacién con el estudio, debido a que se busca evaluar la aplicabilidad
del coaching como herramienta para el desarrollo de los recursos humanos.
También demuestra que el Coaching se esta consolidando como una
herramienta importante dentro del mundo de la gestion empresarial con la
cual se gestiona de mejor manera el Talento Humano llevando a las

instituciones a obtener mejores resultados.

En este orden de ideas, Herrera (2012) presentado en la Universidad
de Chile como requisito para optar al titulo Magister en Gerencia en la
Educacién. En su investigacion denominada “Practicas de Coaching Desde
el Punto de Vista del Coachee, En La Regién Metropolitana”. Plantea como
objetivo general la identificacion de aspectos relevantes de la practica del
Coaching en la regidn Metropolitana de Chile, a través de las percepciones

de ejecutivos que han experimentado un proceso de coaching.
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Siendo asi, en cuanto a la metodologia de investigacion empleada por
el autor se encuentra enmarcada bajo la modalidad de campo, fundamentada
bajo un estudio exploratorio-descriptivo donde el autor utiliza la aplicacion de
entrevistas en profundidad a ejecutivos que recibieron en un ochenta y tres
83% de los casos entre uno y seis meses de coaching sirve de referencia
para establecer como valido el criterio de la entrevista como metodologia
para valorar el coaching, ademas arroja resultados interesantes en cuanto a
la efectividad percibida que el proceso tuvo por ejemplo su investigaciéon
arroj6 que el noventa 90% de los encuestados valoré como positiva la
herramienta del Coaching como relevante para el mejoramiento de

habilidades, mientras que un tres 3% respondié Poco y siete 7% Nada.

Por consiguiente, otro resultado alcanzado que guarda una estrecha
relacion con este proyecto es que se encontré que al 62% de los
encuestados se le propuso iniciar un proceso de Coaching desde su
empresa, mientras que en el 24% la opcion fue personal. Esto puede indicar
que hay una tendencia a reconocer la validez de esta herramienta de
formacion por parte de las instituciones. Entre los aportes de la investigacion,
se encuentra que ofrece un acercamiento exploratorio descriptivo a
caracteristicas del Coaching en Latinoamérica, desde la perspectiva del
Coachee, permitiendo dilucidar cual es la realidad de esta practica a nivel
organizacional, brindando herramienta para constituir programas que

permitan la implementacion de la misma.

En otro orden de ideas, Taubli (2016), en su investigacién, “Coaching
como herramienta pedagogica en el desempefo docente del profesor de
educacion fisica, deporte y recreacion en el instituto educacional Juan xxiii,
Carabobo”, presentado en la Universidad de Carabobo como requisito para

optar al titulo de Magister en Gerencia Avanzada en Educacion. La intencion
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de este estudio fue evaluar el coaching como herramienta pedagdgica en el
desempefo docente del profesor de educacién fisica, deporte y recreacion
en el Instituto Educacional Juan XXIII, ubicado en Valencia estado Carabobo,
para lo cual se plantearon las teorias que argumentaron la investigacion
como es la teoria de las Relaciones Humanas (Mayo y Lewin, 1952), la de

Comunicacion (Echeverria, 2001) y la de la Motivacién (Maslow, 1943).

Metodolégicamente, es una investigacién descriptiva con disefio no
experimental de campo especificamente transversal, usando como poblacion
en estudio a cinco docentes y a 150 estudiantes de cinco (05) secciones de
primer grado. La muestra en el caso de los docentes fue de tipo censal y en
el caso de los estudiantes fue siguiendo el criterio al azar, quedando la
muestra igual 62 estudiantes. A esta muestra se le aplicé un cuestionario,
una guia de observacién y una guia de entrevista, instrumentos que fueron

primeramente validados por expertos.

Por consiguiente, los resultados obtenidos se analizaron a través de un
procesamiento estadistico descriptivo, detallado en tablas frecuencia y
porcentaje, agrupados finalmente en graficos de barra usando técnicas
cuantitativas en el caso del cuestionario, y el caso de la guia de entrevista y
la guia de observacion el analisis critico bajo la modalidad cualitativa, por lo
que una vez obtenidos los resultados se triangularon los mismos,
evidenciandose la poca aplicabilidad del coaching por parte de los docentes
evaluados, puesto no procuran siempre aplicar actividades para promover
una interaccion disciplinaria, a fin de lograr la meta de la mejora continua, no
hace un viraje del trabajo percibido como obligacion hacia el aprendizaje
como entrenamiento, alegria y no le da importancia al desarrollo de
cualidades de un Coach a través de la formacién y la practica de la

Autoconciencia.
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Por tales motivos, se resalta la vinculacion de la investigacion con el
estudio debido a que integran las herramientas de coaching en el
desempefo docente, entre los aportes de la investigacion se encuentra un
analisis determina la validez del coaching como herramienta didactica
trayendo ventajas que se manifestaran en una mejor gestion pedagdgica, un

funcionamiento organizacional mas coordinado.

Asi también, Rivero, (2015), Universidad de Carabobo como requisito
para optar al titulo de Magister en Gerencia Avanzada en Educacién, en su
investigacion denominada “EL Coaching como Estrategia Organizacional
para Optimizar la Satisfaccion Laboral en el personal docente”,. Se basa en
el objetivo general de generar una aproximacion teodrica del coaching como
estrategia motivacional para optimizar la satisfaccion laboral en el personal

docente del CEI. Pbro. Crispin Pérez del Estado Carabobo.

Asimismo, la investigacion estuvo sustentada en la teoria de la
motivacion: Jerarquia de los tres niveles de Alderfer, Bifactorial segun
Herzberg, la teoria de la fijacidén de metas de Locke, la teoria del Liderazgo
Relacional y la teoria de la Comunicacion. Por otra parte, el estudio se
enmarcd en un paradigma cualitativo bajo un tipo de investigacion
fenomenoldgica con disefio de campo, donde se describieron los eventos

tales como se obtuvieron.

Adicionalmente, para la recolecciéon de la informacion se empled como
técnica la entrevista semi-estructurada, por medio de un cuestionario
formado por preguntas tentativas, el cual se aplicé a un grupo de docentes

pertenecientes al nivel de Educacion Inicial. La informacion obtenida se
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interpretd a través del proceso de categorizacion, y triangulacion, con el fin

de darle mayor confiabilidad a los datos.

Siendo asi, bajo esta perspectiva surgen las reflexiones finales donde
el autor concluye que la satisfaccion laboral nace de la percepcion que posee
el personal acerca de la calidad del trabajo, el cual se encuentra asociado
con el bienestar de las personas, el ambiente laboral, la comunicacién y las
relaciones interpersonales. En este sentido, se considera que el desempefio
de los miembros de la institucion sera favorable mientras existan
sentimientos positivos, que contribuyan con la creacidon de un clima

organizacional positivo.

Al respecto, se evidencia la vinculacion de la presente investigacion con
el estudio debido a que ambos proponen la integracién del coaching como
estrategia que permite optimizar el clima organizacional y por ende la
satisfaccion del recurso docente, entre los principales aportes de la
investigacion resalta las influencias del coaching en los ambientes laborales

como herramienta que permite la mejora del ambiente laboral.

Seguidamente, Hernandez (2013), Universidad del Zulia, como requisito
para optar por el titulo de Magister en Educacion Mencion Gerencia de
Organizaciones Educativas, en su investigacion “Estrategias Gerenciales
para Incremental la Calidad del Clima Organizacional y el desempefo”,. Se
basa en el objetivo de analizar las estrategias gerenciales utilizadas para
lograr el incremento de la calidad del clima laboral y el desempefio de los
directores en las Escuelas Bolivarianas de la Parroquia Tamare del Municipio

Mara.
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Por consiguiente, el estudio se enmarcé en una investigacion
descriptiva, de campo, con un disefio no experimental, transaccional. La
poblacion estuvo conformada por 13 directivos y 86 docentes. Para la
recoleccion de los datos se aplico como técnica la entrevista y observacién
directa y como instrumento se disefid una encuesta tipo (cuestionario)
versionado con 5 alternativas de respuesta Siempre, Casi siempre, Algunas

veces, Casi nunca y Nunca, en escala tipo Lickert, conformado por 34 items.

Por tales motivos, los resultados permitieron determinar que las
estrategias gerenciales de enlace, delegativas y de gestidon presentan
debilidades, e igualmente en la gestion al conocimiento, y de cambios, como
también en las competencias analitica e innovadora, a pesar de que la
calidad de supervisién presento fortalezas, en relacion a las directrices
organizacionales que ha de cumplir el personal del mismo modo, los
requerimientos para la calidad de desempefio, y la competencia
comunicativa, lo cual representa uno de los aspectos fundamentales para
lograr la calidad de desempefio y por ende la buena marcha de las

instituciones.

Es por ello, que se evidencia la vinculacién de la investigacion con el
estudio, debido a que plantea la importancia de analizar estrategias
gerenciales para incrementar la calidad del clima organizacional y el
desempeno de los directivos. Siendo asi, el estudio guarda relacién con la
investigacion, debido a que emplea el coaching como herramienta gerencial
para optimizar el clima organizacional. Entre los aportes, obtenidos con la
presente investigacion, se encuentras referencias conceptuales que permiten

fundamentar la presente investigacion.
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Por otra parte, Pérez (2012), Publicada por la Universidad de Carabobo
como requisito para optar al titulo de Magister en Gerencia Avanzada en
Educacion, en su investigacion titulada, El Coaching y Su Incidencia en el
Clima Organizacional En la Unidad Educativa Hipdlito Cisneros,en la
investigacion el autor se fundamenta en las teorias de motivacion de autores
como Maslow, McClelland, Bandura y Vroom, basandose en el objetivo
general de Proponer Estrategias de Coaching que incidan en el clima
organizacional de la institucion, todo esto con la finalidad de dar respuesta
efectiva a la situacion problematica en la Unidad Educativa “Hipdlito

Cisneros”, ubicada en el Municipio San Diego del Estado Carabobo.

Al respecto, en cuanto a la metodologia de la investigacion el autor se
enmarca en una modalidad de proyecto factible, apoyada en una
investigacion de campo. Cuya poblacion es de ciento cincuenta (150)
docentes y la muestra fue no probabilistica intencional, siendo ésta de
cincuenta (50) docentes. Los instrumentos de recoleccion de datos fueron:
La observacion directa, La Técnica de la encuesta y como instrumento se
utilizé el cuestionario con alternativas de respuesta dicotomicas. La validez
fue de juicio de expertos, mientras que la confiabilidad debido a que el

instrumento fue dicotdmico se realizé mediante Kuder20.

Finalmente, el autor arrojo como conclusién que se pudo evidenciar la
necesidad de creacion de estrategias de Coaching que permitan al personal
de la Institucion Educativa mejorar su comportamiento y su trabajo, dando
respuesta y solucién oportuna a la problematica existente donde se
demuestra una situacidén particular, debido a la existencia de conjuntos de
docentes integrados en subgrupos, donde imperan sintomas de
desconfianza entre los docentes y desordenes entre los estudiantes

demostrando altanerias y faltas de respeto hacia los educadores de la
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institucion. Entre los aportes de la investigacion, se encuentran los aspectos
doctrinales sobre los impactos positivos de la aplicacion del Coaching en

diversas areas organizacionales.

Fundamentacién Tebrica

A continuacion, se plantean las teorias que fundamentan Ia
investigacion, las mismas se encuentran conformadas por referencias que
permiten sustentar el desarrollo de los objetivos propuestos. Segun Arias,
(2012), destaca que “las Bases Tedricas implican un desarrollo amplio de los
conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque

abordado, para sustentar o explicar el tema planteado” (p.106).

Teoria de la Motivacién

Segun, Frederick Herzberg y la Teoria de la Motivacion. (1959). Existe
una relacion entre los factores intrinsecos y la satisfaccion laboral, y entre los
factores extrinsecos y la insatisfaccion. Algunos factores intrinsecos o
motivadores son: la realizacion, el reconocimiento, el trabajo mismo, la
responsabilidad, el progreso y el desarrollo. Estos aspectos estan

relacionados con la satisfaccion.

Asi mismo, segun la Teoria, los factores extrinsecos o higiénicos, como
el salario, la administracion, la supervision, las relaciones interpersonales, las
politicas y la estructura administrativa de la compafia y las condiciones
laborales si estan presentes no originan motivacion, pero evitan la
insatisfaccion. Amorés, E. (2007). (P. 84). Herzberg, investigd la pregunta
¢ Qué quieren las personas de su trabajo?, de las respuestas obtenidas

acumuld informacion sobre diversos factores que afectaban los sentimientos
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de los trabajadores sobre sus empleos. Segun Frederick Herzberg y la Teoria

de la Motivacion. (1959), surgieron dos tipos de factores:

Factores motivadores: Que incluye el trabajo en si mismo, el
reconocimiento, la responsabilidad y los ascensos. Todos ellos se relacionan
con los sentimientos positivos de los empleados acerca de su trabajo, los
que a su vez se relacionan con las experiencias de logros, reconocimiento y
responsabilidad del individuo. Llevando esto al ambito laboral, serian trabajo
estimulante, sentimiento de autorealizacidén, reconocimiento de una labor

bien realizada, cumplimiento de metas, y objetivos.

Factores de higiene: Incluye las politicas de administracion de la
organizacion, la supervision técnica, el sueldo o salario, las prestaciones, las
condiciones de trabajo y las relaciones interpersonales. Todos estos se
relacionan con los sentimientos negativos de las personas hacia su trabajo y
con el ambiente en el cual éste se realiza. Llevando esto al ambito laboral,
serian factores econdmicos (sueldos, salarios, prestaciones sociales),
condiciones laborales (entorno fisico seguro), seguridad (privilegios de
antigiedad), factores sociales (clima organizacional, relaciones personales).

De esta manera, Frederick Herzberg y la Teoria de la Motivacién.
(1959), considera la presencia de dos factores entre los que destaca factor
motivacional y factor de higiene, el primero hace referencia al
reconocimiento, obtencion del logro, incentivos, autorrealizacion, entre otros
que brindan un sentimiento de satisfaccion. Por otra parte, la higiene se

refiere al ambiente, remuneracion, entorno laboral, seguridad entre otros.

Adicionalmente, existen otras teorias de la Motivacion, segun la

Teorias de Maslow, (1970), se establecen una serie de necesidades, segun
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dicha teoria, la satisfaccion de las necesidades que se encuentran en un
nivel determinado, lleva al siguiente en la jerarquia de necesidades, asi
también Maslow, (1970), describen las siguientes necesidades en orden

secuencial.

Necesidades Basicas: se encuentran en el primer nivel y su satisfaccion

€S necesaria para sobrevivir.

Necesidades de Seguridad: se encuentran ubicadas en el segundo

nivel, son la seguridad, proteccion fisica, estabilidad, orden.

Necesidades Sociales o de Pertenencia: Estan asociadas con las
relaciones sociales, y la vida econdmica. Son necesidades de pertenencia a

grupos.

Necesidades de Estatus o Prestigio: su satisfaccion se produce cuando

aumenta la iniciativa, autonomia, y responsabilidad del individuo.

Necesidades de Autorrealizacion: surgen de la necesidad de llegar a
realizar el sistema de valores de cada individuo, es decir lograr sus maximas

aspiraciones personales.

Asimismo, las teorias de Maslow dividen la motivacién en cinco tipos de
necesidades las cuales inician por las basicas, y finalizan por la
autorrealizacion, dichas teorias hacen referencia a una piramide gradual en
la cual el individuo avanza secuencialmente sin saltar ninguna necesidad.
Inicialmente, las necesidades basicas, son caracterizadas por las
necesidades de supervivencia. Adicionalmente, las necesidades de

seguridad, se refieren a la proteccién, resguardo, estabilidad econdmica.
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Por otra parte las necesidades de pertenencia, se definen como la
adaptacién social a grupos, comparerismo, la conformacion de equipos de
trabajos, entre otros. Mas adelante, el prestigio u estatus se refiere al logro,
responsabilidades, reconocimientos. Finalmente, Ila autorrealizacion,
comprende el logro de las mayores metas u objetivos de los individuos. A
continuacion dichas necesidades, se encuentran reflejadas en la piramide de
Maslow.

Figura 1. Piramide de Maslow.

Asimismo, se evidencia la influencia de los tipos de motivacién de los
empleados en el desempefio de los empleados debido a que optimiza las
relaciones internas gracias al desarrollo de en el clima organizacional.
Finalmente, la identificacion de los tipos de motivacion de caracteriza a cada
uno de los empleados facilita la gestion del talento humano y el incremento

de la productividad en la Unidad Educativa Yoraco.
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Base Conceptual

A continuacion, se plantean los conceptos que fundamentan y permiten
comprender la investigacidon, las mismas se encuentran conformadas por

referencias que permitiran sustentar el desarrollo de los objetivos propuestos.

Coaching

Segun, Kaiser, (2011), el término “procede del verbo inglés coach,
entrenar y es un método que consiste en dirigir, instruir y entrenar a una
persona o a un grupo de ellas, con el objetivo de conseguir alguna meta o de
desarrollar habilidades especificas)” (p.73). En este sentido, el término
coaching se refiere al entrenamiento, instruccidén o capacitacion que el coach
imparte a un grupo con la finalidad de direccionarlo a alcanzar los objetivos

propuestos

Asimismo, Rivero (2015), plantea que “la principal preocupacion del
coaching organizacional es establecer condiciones de desempefio individual
y grupal altamente efectivas para el logro de las metas de negocio y por ende
de la vision organizacional” (p.56). De esta manera, resalta que entre los
principales objetivos del coaching se encuentra el direccionamiento
estratégico individual para el alcance u obtencion de metas grupales. Asi

también, Herrera, (2012), considera que:

Las estrategias o medios que utiliza el coach organizacional para
facilitar el alcance de los resultados de manera mas efectiva son:
el desarrollo de competencias, el aprendizaje experiencial, la
medicion del desempefio en sus diferentes formas, el
reforzamiento positivo, la observacion y el acompafnamiento en el
terreno, el feed back permanente, el dialogo abierto entre las
partes, caracterizado fundamentalmente por las preguntas mas
que por las respuestas y opiniones personales de coach. (p.24).
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Siendo asi, el coaching es una herramienta que consiste en la
aplicacién de estrategias orientadas al alcance de los resultados, las cuales
adicionalmente, se fundamentan en desarrollar competencias, garantizando
un aprendizaje experiencial. Por otra parte, Rivero, (2015), establece que el
Coaching en lineas generales se puede definir como “un proceso que
permite desarrollar de manera integral las competencias, con la finalidad de
mejorar las relaciones y gestiones internas de la organizacién, promoviendo

mejoras en el clima organizacional y en el desempefio del capital humano”
(p.16).

Asimismo, se evidencia la influencia del coaching en el clima
organizacional y en el desempeino de los empleados debido a que optimiza
las relaciones internas gracias al desarrollo de competencias. Finalmente, las
herramientas de coaching centran sus esfuerzos en el desarrollo de
habilidades que faciliten la obtencién de resultados en el ambito de la gestidn
de talento humano con la finalidad de optimizar el clima organizacional en la

Unidad Educativa Yoraco.

Gestion Organizacional

La gestion, puede definirse como la organizacion, coordinacion,
planificacion, de recursos con la finalidad de administrarlos de manera
eficiente, para obtener resultados rentables. De esta manera, Lopez, (2009),
establece que “La gestion es considerada como la direccion de la
coordinacion y la reproduccion de la actividad socioeconémica con fines

sociales y es de vital importancia para toda empresa” (p.17).
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Por otra parte, Fernandez, (2011), la define como “el proceso mediante
el cual se obtiene, despliega o utiliza una variedad de recursos basicos para
apoyar los objetivos de la organizacién” (p.16). Al respecto, se establece
como el proceso que permite manejar de manera eficiente los recursos
haciendo uso de las capacidades, con la finalidad de alcanzar los objetivos

de las organizaciones.

Asi mismo, Sierra (2011), define la gestibn, como el “proceso
emprendido por una o0 mas personas para coordinar las actividades laborales
de otros individuos” (p.5), en este sentido, la coordinacion es un factor
importante en la gestion debido a que permite el direccionamiento de los
esfuerzos de los individuos con la finalidad de orientarlos al cumplimiento de

metas comunes en la organizacion.

Mas adelante, Loépez, (2009), también la define como el “proceso que
desarrolla actividades productivas con el fin de generar rendimientos de los
factores que en él intervienen. Diligencia que conduce al logro de un negocio
o satisfaccion de un deseo” (p.17). De esta manera, la gestion cuenta con la
finalidad de generar rendimiento y garantizar el cumplimiento de objetivos

planteados, haciendo uso de la coordinacién de actividades productivas.

Por consiguiente, Benaiges, (2011), establece que “gestionar es
coordinar todos los recursos disponibles para conseguir determinados
objetivos, implica amplias y fuertes interacciones fundamentalmente accion y
efecto de administrar” (p.33). La gestidén es considerada como la direccién de
la coordinacién y la reproduccién de la actividad socioecondmica con fines

sociales y es de vital importancia para toda empresa.
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De esta manera, la gestion puede definirse como el proceso
caracterizado por administrar, transformar, y coordinar los recursos
asignados de manera eficiente para obtener objetivos comunes. En las
organizaciones, una gestion eficiente garantizara el direccionamiento de las
actividades individuales hacia el cumplimiento de objetivos comunes. Por
estas razones, Unidad Educativa Yoraco, se presenta la necesidad de
garantizar la gestién de organizacional de todos los recursos con la finalidad
de administrarlos y coordinarlos para la integracién de herramientas

pedagdgicas orientadas en garantizar el éptimo desarrollo del clima laboral.

Estrategias Gerenciales

Para, Gallegos (2010), la estrategia es “la determinacién de la misién y
de los objetivos basicos a largo plazo de una empresa o institucion, la
adopcion de cursos de accion y la asignacién de los recursos necesarios
para lograr estos fines” (p.41). Estas pueden ser disefiadas con antelacién o
ser emergentes, cuando surgen de las acciones emprendidas sin una
definicion explicita previa. Una estrategia bien formulada permite canalizar
los esfuerzos y asignar los recursos de una organizacion, y la lleva a adoptar
una posicién singular y viable, basada en sus capacidades internas
(fortalezas y debilidades), anticipando los cambios en el entorno, los posibles
movimientos del mercado y las acciones de sus competidores (oportunidades

y amenazas).

Asi también, Lopez, (2009), la estrategia gerenciales de una
organizacion “consiste en los movimientos y enfoques que disefia la gerencia
para conseguir excelentes resultados, se orienta en orientar esfuerzos para
fomentar la comunicacion, la resolucion de conflictos, motivacion laboral, el

reconocimiento por desempefio y el liderazgo” (p.16). Por tanto, los directivos
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desarrollan estrategias que los guien para saber cémo dirige una
organizacion y como lograra los objetivos que persigue. Debido a que, sin las
estrategias no existe ningun disefio de accion coherente que produzca los
resultados deseados. Considerando lo anterior, la estrategia no es mas que
el proceso racional a través del cual un estratega se plantea el futuro
deseado de una organizacion y desde ese punto de vista toma las decisiones

necesarias para el logro de los objetivos.

De esta manera, la importancia de entender que, el proceso estratégico
es una tarea distribuida en cascada entre todos los niveles de la
organizacion, llamado por Gémez, (2011) niveles estratégicos, “agrupados
en departamentos diferentes, cada uno de los cuales habra de desarrollar
una estrategia que, a su vez, se relacione con los niveles mas altos” (p.11).
En este sentido, el proceso estratégico debe realizarse en los diversos
niveles de la organizacién, cada nivel debe desarrollar una estrategia que se

encuentre alineada con la estrategia global de la institucion educativa.

De igual forma, se puede definir las estrategias permite la planificacién,
definicion de objetivos medibles y realistas, con la finalidad de orientar los
esfuerzos para el cumplimiento de las metas comunes, a pesar que
generalmente, la alta direccion es la encargada de disenar las estrategias, es
fundamental involucrar a los empleados en su desarrollo. Al respecto, en la
Unidad Educativa Yoraco, es fundamental que la direccion y los empleados
orienten sus esfuerzos en disefar estrategias que garanticen la obtencién de
los objetivos comunes en cuanto al incremento del desarrollo del clima

organizacional.
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Clima Organizacional

Segun Rodriguez (2008), “el clima organizacional se refiere al conjunto
de propiedades medibles de un ambiente de trabajo, segun son percibidas
por quienes trabajan en élI” (p.7). De esta manera se percibe la importancia
del clima organizacional para las empresas, por lo que es fundamental
realizar diagnodsticos peridédicos que permitan los conflictos internos que
afectan directamente las diversas gestiones, con la finalidad de establecer
estrategias correctivas que permitan plantear soluciones oportunas que
impacten positivamente en el desempefio de los empleados y en la

productividad de sus labores.

Por su parte Pérez (2012), destaca que “la formacion es el recurso
estratégico por excelencia” (p.33), lo cual evidencia el compromiso de las
organizaciones a la hora de introducir cambios de desarrollo organizacional
dentro de las empresas, convirtiendo esta actividad de formacién en una
herramienta que debe estar en todo momento alineada a los objetivos de la

institucion.

Al Respecto Asua (2002), citado por Cejas y Grau (2007); plantea que
“algunas de las estrategias de las empresas como respuestas a las
exigencias del entorno, estan orientadas al logro de aspectos como la
organizacion flexible, objetivo de la calidad, innovacion y cultura de la
empresa guiada hacia la formacion y el aprendizaje de sus empleados”
(p.13). Por tales motivos, se resalta la importancia para las instituciones de
integrar estrategias orientadas a incrementar la calidad del clima
organizacional debido a que el mismo influye notablemente en el

desempefio, motivacion y orientacion al logro por parte de los docentes.
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En este sentido, Dalton, Hoyle y Watts (2007), lo definen como “el
conjunto de percepciones que los individuos desarrollan en su contacto con
las practicas y procedimiento de la organizacion. La unidad de analisis bajo
este enfoque es el individuo y lo que habria que cambiar o gestionar son sus
percepciones” (p.13).De esta manera, el ambiente laboral es el resultados de
las percepciones de diversos individuos que interactuan entre si en un
espacio determinado. Por otra parte, Dessler y Varela, (2004), establecen

que;

La respuesta de los individuos a las propiedades formales de la
organizacion del trabajo. Bajo esta mirada, el clima seria un
atributo de la organizacioén (o del conjunto de procesos y practicas
que la constituyen) y de cdmo éstas se relacionan con sus
miembros. Consecuentemente, la unidad de analisis en este
enfoque sera la organizacioén y no los individuos. De ese modo, se
entendera que climas semejantes se explicaran por contextos
laborales similares y viceversa, climas disimiles se explican por
contextos laborales diferentes.

Al respecto, el clima laboral puede definirse como un atributo de la
organizacion, destacando que la misma debe visualizarse de manera
holistica como un todo donde interactian sus componentes. Asi también,
Gracian, A (2009), “un fenémeno socialmente creado a través de la
interaccion, en cuya génesis participan tanto elementos incorporados por la
subjetividad individual como por las caracteristicas, culturas, métodos de
medicion, estrategias e incentivo formales de la organizacién de trabajo”
(p.7). Siendo asi, el autor destaca la subjetividad propia de la individualidad
de percepciones de las personas que integran la Unidad Educativa Yoraco, a
pesar de las caracteristicas formales de la misma, por estas razones, para el

desarrollo del clima organizacional es fundamental diagnosticar la situacion
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actual para de esta manera integrar herramientas que garanticen la

optimizacioén del mismo.

Desempefio Laboral

Segun, Fernandez, (2003), la evaluacion de desempefio laboral
“consiste en la evaluacién del cumplimiento de la jornada, logro de objetivos
y productividad de las labores de un empleado, para calificar el desempefio
actual y/o anterior de un trabajador en relaciéon con sus estandares. Por lo
general las empresas aplican herramientas especificas para su evaluacion”
(p.15). Al respecto, la evaluaciéon de desempefio, puede definirse como el
procedimiento que permite estudiar el rendimiento de los empleados en un
periodo de tiempo determinado, con la finalidad de evaluar el cumplimiento

de las responsabilidades inherentes al cargo asignado.

Asi también, Lopez (2009), “la evaluacion de desempefio supone que
se han establecido estandares, y también que se dara a los trabajadores la
retroalimentacion y los incentivos necesarios para ayudarlos a superar las
deficiencias en el desempefio o para que continuen desempefiandose
satisfactoriamente” (p.60). Por consiguiente, en la Unidad Educativa Yoraco
para realizar la evaluacion de desempeno, es fundamental la determinacion
previa de estandares propios de cada cargo, con la finalidad de identificar de
manera objetiva el rendimiento de los empleados, adicionalmente, después
de la evaluacion de desempefio se debe desprenderuna serie de incentivos y

capacitaciones necesarias para cubrir las deficiencias diagnosticadas.
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Gestion de Talento Humano

Segun, Chiavenato, (2003) en libro establece que, la administracion de
recursos humanos “es una funcidon administrativa dedicada a la adquisicion,
entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los empleados. En cierto
sentido, todos los gerentes son gerentes de personas porque estan
involucrados en actividades como reclutamiento, entrevistas, seleccion y
entrenamiento” (p.7). Al respecto, segun el autor la gestion de recursos
humanos consiste en la realizacion de acciones orientadas a la planificacion,
reclutamiento, seleccion, evaluacidn del recurso humano, como capital

invaluable dentro de la empresa.

Por otra parte, Valencia (2007) menciona que los recursos humanos de
una organizacion “constan de los empleados de todos los niveles, sin
importar sus funciones, que realizan todas las actividades propias de una
empresa” (p.23). De esta manera, se puede observar que los recursos
humanos de las empresas, se encuentran conformados por diversos
empleados, con capacidades y responsabilidades diferenciadas dentro de la
organizacion. Por consiguiente, Gonzalez (2012), establece que el sistema
de recursos humanos tiene diversos objetivos, entre los principales el autor

destaca los siguientes:

Regular de manera justa y técnica las diferentes fases de las
relaciones laborales de una organizacion, lograr que el personal al
servicio de la empresa trabaje para alcanzar los objetivos de este,
proporcionar a la organizacion la fuerza laboral eficiente para el
logro de sus planes y objetivos, elevar la productividad del
personal para promover la eficacia y eficiencia de la direccion,
coordinar el esfuerzo de grupo de trabajo para proporcionar
unidad de accion en la consecucion de los objetivos comunes,
satisfacer los requisitos minimos de bienestar de los trabajadores,
para crear condiciones satisfactorias de trabajo, alcanzar hasta su

31



mas alto nivel la realizacion tanto del empleado como el
empleador, resolver eficazmente los problemas que se susciten
antes de establecer la relacién laboral, durante la prestacion de los
servicios y al término de la misma para sostener adecuadas
relaciones de trabajo (p.5).

Basandose en las consideraciones anteriores, la gestion de recursos
humanos, cuenta con la funcion de organizar, coordinar, las relaciones
laborales, brindando a los empleados ambientes idoneos para incrementar la
productividad laboral, y para fomentar el desarrollo personal y profesional.
Por otra parte, Hernandez (2013), define como gestion de los Recursos
Humanos a “la accion de administrar, y administrar en su primera acepcion,
es decir gobernar, regir, aplicar, por tanto administracion de recursos
humanos hace al manejo integral del capital humano” (p.3). Por estas
razones, la gestién de recursos humanos, permite el manejo integral de los
empleados, con la finalidad de plantear condiciones que garanticen el

desarrollo cabal de las actividades inherentes a los cargos.

En este orden de ideas, Dessler y Varela, (2004), plantean que la
gestion de recursos humanos se refiere a las “practicas necesarias para
manejar los asuntos orientados a las relaciones personales de la funcién
gerencial; se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un
ambiente seguro, con un cddigo de ética y trato justo para los empleados”
(p.16). Asi también, la gestion de recursos humanos, se encarga de
administrar las relaciones interpersonales, resolviendo conflictos que afecten

las condiciones optimizas laborales.
Segun, Hernandez (2013), la gestion de Talento Humano es concebida

como “una nueva perspectiva o enfoque estratégico de direccion, que busca

obtener el maximo de valor para la organizacion, a través de la interaccion
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entre las actividades o acciones que desarrollan sus trabajadores y el talento
que los mismos poseen” (p.3). De esta manera, una adecuada gestion de
talento humano, garantiza el direccionamiento estratégico de los esfuerzos
de los empleados, hacia la obtencién de los objetivos comunes de la

organizacion.

Asimismo, Pantoja, (2012), establece que “el recurso humano es el
factor clave dentro de una organizacion, para el logro de los objetivos
estratégicos de esta. A medida que su personal se desempefie de manera
efectivamente, de tal manera que su conocimiento, destreza, actitudes y

comportamiento conduzcan al éxito de la organizacion” (p.31).

Al respecto, es fundamental contar en la Unidad Educativa Yoraco, con
una gestion eficiente de talento humano, con la finalidad de direccionar los
esfuerzos individuales al cumplimiento de metas comunes, para de esta
manera, contar con una fuerza laboral que sea capaz de aceptar el cambio y
conduzca a al desarrollo de la ventaja competitiva y al desarrollo del clima

organizacional.

Satisfaccion Laboral

Al respecto, Garcia, (2010) define la satisfaccién laboral “como la
actitud del individuo hacia su puesto de trabajo en lo referente a: interaccion
con los compafieros de trabajo y jefes; condiciones de trabajo, cumplimento
de reglas y politicas de organizaciéon”. (Pag.12).Asi mismo, Leal, (2011),
afirma que “para encontrar esa actitud positiva o satisfaccion laboral en un
empleado en su trabajo debe tener caracteristicas que se adapten al

individuo” (P.19) en tal sentido; Pérez, (2012), establece “que para lograr
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mantener a un empleado satisfecho es necesario que el organismo

empleador satisfaga sus necesidades”. (P.27).

Por otra parte, Contreras, (2011), indica que los Factores relacionados
con el trabajo sobre la satisfaccion laboral “son determinantes como clave de
la satisfaccion en el trabajo los cuales tiene que ver con un tema como lo es,
el sistema de recompensas presentes en la Institucion”. (P.76). Mas

adelante, Leal, establece que:

La satisfaccion laboral es la perspectiva favorable o desfavorable
que los empleados tienen en su trabajo. Expresa el grado de
concordancia que existe entre las expectativas de las personas
respecto al empleo y las recompensas que éste le ofrece. Es una
respuesta afectiva dada por el trabajador a su puesto, en relacion
con sus propios valores, con lo que desea y espera de él. Se
considera que la satisfaccion tiene un sentido similar al placer.

(p.21)

De esta manera, la satisfaccion laboral se puede definir, como la
conducta positiva, que caracterice el comportamiento de los empleados,
la misma se origina por la satisfaccion de las necesidades vy
expectativas laborales de los empleados. Por estas razones, se
manifiesta que la satisfaccién laboral es un factor primordial en la
Unidad Educativa Yoraco debido a que un empleado satisfecho

incrementa, el rendimiento y la productividad de sus labores.
Bases Legales

En esta etapa de la investigacion, se plantean los sustentos en materia
legal que fundamentan la presente investigacion, la fundamentaciéon real,

engloba el conjunto de normas legales que respaldan la descripcion de
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cargos por procesos en la gestidon de recursos humanos. Inicialmente, la
presente investigacion se encuentra sustentada en la Constitucién de la
Republica Bolivariana de Venezuela promulgada en el afo 1999, bajo

Gaceta Oficial numero 5.453, en su articulo 83, establece que:

La salud es un derecho social fundamental, obligacion del Estado,
que lo garantizard como parte del derecho a la vida. El Estado
promovera y desarrollara politicas orientadas a elevar la calidad
de vida, el bienestar colectivo y el acceso a los servicios. Todas
las personas tienen derecho a la proteccidon de la salud, asi como
el deber de participar activamente en su promocion y defensa, y el
de cumplir con las medidas sanitarias y de saneamiento que
establezca la ley, de conformidad con los tratados y convenios
internacionales suscritos y ratificados por la Repubilica.

Por estas razones, el presente articulo guarda relacion directa con la
investigacion, esto se deben a que plantea la responsabilidad del estado
promover politicas orientadas a aumentar la calidad de vida de las personas,
ademas sefala la importancia de velar por el desarrollo integral de las

personas. Mas adelante, el articulo 87 de la presente Ley, manifiesta que:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los
fines de que toda persona puede 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 adoptara medidas tendentes a garantizar el
ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores y
trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera
sometida a otras restricciones que las que la ley establezca. Todo
patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo
adecuados. El Estado adoptara medidas y creara instituciones que
permitan el control y la promocion de estas condiciones.
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Al respecto, se evidencia la vinculacién directa del presente articulo con
la investigacion, debido a que resalta como responsabilidad del garantizar las
condiciones de seguridad e higiene, con la finalidad de brindar a los
trabajadores y trabajadores condiciones idoneas de ergonomia, calidad,
seguridad y defensa de sus derechos. En este sentido, la Ley Organica del
Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras, promulgada en el afo 2012,
bajo Gaceta Oficial numero 8.938, también guarda relacion con la presente

investigacion, donde en su articulo 43, resalta que:

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores o

trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de

trabajo adecuado, y son responsables por los accidentes laborales
ocurridos y enfermedades ocupacionales acontecidas a los

trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios y

becarias en la entidad de trabajo, o con motivo de causas

relacionadas con el trabajo. La responsabilidad del patrono o

patrona se establecera exista o no culpa o negligencia de su parte

o de los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes,

becarios o becarias, y se procedera conforme a esta Ley en

materia de salud y seguridad laboral.

En este orden de ideas, se manifiesta la responsabilidad vy
obligatoriedad del empleador a garantizar un ambiente laboral idéneo, que
permita el desarrollo integral de los trabajadores y trabajadoras. Por otra
parte, la Ley Organica de Prevencion Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo, promulgada en el ano 2005, bajo Gaceta Oficial numero 38.236,
guarda relacion directa con la investigacion, debido a que resalta la
importancia de velar por la seguridad de los empleados garantizando
condiciones Optimas de trabajo. De esta manera, el articulo 59, de la
presente Ley Organica de Prevencién Condiciones y Medio Ambiente de

Trabajo, el cual establece que:
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Articulo 59. A los efectos de la proteccidén de los trabajadores y
trabajadoras, el trabajo debera desarrollarse en un ambiente y
condiciones adecuadas de manera que: 1. Asegure a los
trabajadores y trabajadoras el mas alto grado posible de salud
fisica y mental, asi como la proteccion adecuada a los nifos, nifias
y adolescentes y a las personas con discapacidad o con
necesidades especiales. 2. Adapte los aspectos organizativos y
funcionales, y los métodos, sistemas o procedimientos utilizados
en la ejecucion de las tareas, asi como las maquinarias, equipos,
herramientas y utiles de trabajo, a las caracteristicas de los
trabajadores y trabajadoras, y cumpla con los requisitos
establecidos en las normas de salud, higiene, seguridad y
ergonomia. 3. Preste proteccion a la salud y a la vida de los
trabajadores y trabajadoras contra todas las condiciones
peligrosas en el trabajo. 4. Facilite la disponibilidad de tiempo y las
comodidades necesarias para la recreacion, utilizacion del tiempo
libre, descanso, turismo social, consumo de alimentos, actividades
culturales, deportivas; asi como para la capacitacion técnica y
profesional. 5. Impida cualquier tipo de discriminacion. 6.
Garantice el auxilio inmediato al trabajador o la trabajadora
lesionado o enfermo. 7. Garantice todos los elementos del
saneamiento basico en los puestos de trabajo, en las empresas,
establecimientos, explotaciones o faenas, y en las areas
adyacentes a los mismos.

Bajo estas consideraciones, la presente Ley plantea las normas
encargadas de regular las condiciones idoneas dentro del ambiente laboral,
con la finalidad de garantizar la proteccién y desarrollo integral de los
empleados, por estas razones se evidencia la vinculacion directa de la
presente Ley, con el estudio. Por otra parte, en la Ley Organica de
Educacién Gaceta Numero 5929, promulgada el 15 de agosto del 2009, se

plantea en el articulo 5, lo siguiente:

Articulo 5. El Estado docente es la expresion rectora del Estado
en Educacion, en cumplimiento de su funcién indeclinable y de
maximo interés como derecho humano universal y deber social
fundamental, inalienable, irrenunciable y como servicio publico
que se materializa en las politicas educativas. El Estado docente
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se rige por los principios de integralidad, cooperacién, solidaridad,
concurrencia y corresponsabilidad. En las instituciones educativas
oficiales el Estado garantiza la idoneidad de los trabajadores y las
trabajadoras de la educacién, la infraestructura, la dotacion y
equipamiento, los planes, programas, proyectos, actividades y los
servicios que aseguren a todos y todas igualdad de condiciones y
oportunidades, y la promocion de la participacion protagonica y
corresponsable de las familias, la comunidad educativa y las
organizaciones comunitarias, de acuerdo con los principios que
rigen la presente Ley. El Estado asegura el cumplimiento de estas
condiciones en las instituciones educativas privadas autorizadas.

En este orden de ideas, se evidencia los principios de integridad,
cooperacion, concurrencia, corresponsabilidad ademas de la responsabilidad
del Estado de garantizar la idoneidad del ambiente laboral de los docentes
gracias a la dotacién de recursos, planes o programas, de esta manera, se
evidencia la vinculacion con la investigacion y se ratifica la importancia de la
integracion del Coaching como herramienta pedagdgica que garantice el
desarrollo del clima organizacional. Asi también, en el Reglamento del
Ejercicio de la Profesion Docente Decreto N 1.011 de fecha 4 de Octubre de

2000, Gaceta Oficial N 5.496 se plantea lo siguiente:

Articulo 7. Son derechos del personal docente: Desempenar
funciones docentes con caracter de ordinario o interino. Participar
en los concursos de méritos para ingresar como docente
ordinario. Disfrutar de un ambiente de trabajo acorde con su
funcion docente. Estar informado acerca de todas las actividades
educativas, cientificas, sociales, culturales y deportivas,
planificadas o en ejecucion en el ambito de su comunidad
educativa. Percibir  puntualmente las remuneraciones
correspondientes a los cargos que desempeien, de acuerdo con
el sistema de remuneracion establecido. Disfrutar de un sistema
de prevision y asistencia social que garantice mejores condiciones
de vida para él y sus familiares. Participar efectivamente en la
planificacion, ejecucién y evaluacion de las actividades de la
comunidad educativa (...).
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Al respecto, se evidencia entre los derechos de los docentes el disfrute
de un ambiente de trabajo acorde con su funcion docente, ademas de
participar en la planificacion, ejecucion de actividades de la comunidad
educativa, en este sentido se evidencia la importancia del disefio de
herramientas pedagogicas orientadas a optimizar el desarrollo del clima
organizacional con la finalidad de garantizar la satisfaccion, motivacion y el

incentivo de los empleados de la Unidad Educativa Yoraco.

Sistema de Variables

Rodriguez, (2014), establece que dado el objetivo planteado en la
investigacion, “es una construccion tedrica de conceptos, se procede
inicialmente a plantear los objetivos especificos de la investigacion, y a partir
de ellos, se hace una definicion nominal de la variable a medir en cada
objetivo” (p.101). A continuacién, se plantea la Operacionalizacién de

variables.
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Cuadro 1.Matriz Operacional

Dbjetivo General

Proponer un plan de estrategia gerencial basado en el Coaching como herramienta Pedagdgica para el desarrollo del
clima organizacional en la Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos del estado Carabobo.

Cumplimiento de la jornada

Variables Definicién de Variables Dimensién Indicadores items [Técnica/
Instrumentos
Kaiser, (2011), el término “procede del Misién 1
verbo inglés coach, entrenar y es un Gestion Vision 2 Técnica:
mettodo que consiste en dirigir, |nstrU|rdy Organizacional | Opjetivos 3,4 | Revision
Coaching entrenar a una persona o a un grupo de documental
ellas, con el objetivo de conseguir alguna Comunicacion efectiva 5
meta o de desarrollar habilidades Estrategias  |Resolucion de conflictos 6 Instrumento:
especificas)” (p.73). ; i
P V' (p-73) Gerenciales | \otivacion laboral 7 I\R/Iatpz”de
o ) 89 evision
Reconocimientos por desempefio ’
Evaluacion del liderazgo 10
Indicadores de Gestion 11
) Cultura de la empresa 12 o
Ambiente Motivacié 13 | Técnica:
Rodriguez (2008), “el clima Laboral ° |va.C|on 14 Encuesta.
Clima Organizacional organizacional se refiere al conjunto de Incentivos
propiedades medibles de un ambiente de Comunicacion 15
trabajo, segun son percibidas por quienes Estrategias gerenciales 16 | Instrumento:
trabajan en él” (p.7). ~
Productividad 17 | cuestionario
5 _ |Gestion de recursos 18
esempefio - 19
Laboral Logro de objetivos 2
Trabajo en equipo o1

Fuente: Alvarado, (2016)
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

En el presente capitulo, se plantearon los aspectos metodoldgicos que
fundamentan la realizacién de la presente investigacion, detallando en
primeramente el tipo, disefio y nivel de la investigacion; posteriormente, se
determina la poblacion objeto de estudio, la muestra seleccionada, las
técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, el analisis de los resultados
que se aplico y el procedimiento seguido para la ejecucion de la

investigacion.

Segun Arias (2012), el marco metodoldgico se refiere “al conjunto de
procedimientos logicos y operacionales implicitos en un proceso de
investigacion realizado con un lenguaje claro y sencillo con los métodos, las
técnicas, las estrategias, procedimientos e instrumentos utilizados por el

investigador para lograr sus objetivos” (p.32).

Tipo de Investigacion

La modalidad de paradigma metodolégico, segun el Manual de Tesis de
Grado y Especializacion, Maestria y Tesis Doctorales de la Universidad
Pedagodgica Libertador (2003), la modalidad proyecto factible “consiste en la
investigacion, elaboracion y desarrollo de un modelo operativo viable para
solucionar problemas, requerimientos, necesidades de organizaciones o
grupos sociales que pueden referirse a la formulacién de politicas,
programas, tecnologias, métodos o procesos” (p.16). En este sentido, la
modalidad de investigacion es de tipo proyecto factible debido a que se

plantea la realizacién de un estudio que cuenta con viabilidad de aplicacion.



De esta manera, las fases metodoldgicas se encuentran conformadas por las
actividades que permitiran el desarrollo cabal de los objetivos de la

investigacion.

Disefio de la Investigacion

A continuacion, se plantea el disefio de la investigacidon donde se
plantea las estrategias metodoldgicas que seleccionados para obtener
resultados que permitan alcanzar el cumplimiento de los objetivos de la
investigacion. Al respecto, Palella y Martins, (2010), Establecen que “el
disefio de investigacion se refiere a la estrategia que adopta el investigador
para responder al problema, dificultad o inconveniente planteado en el
estudio. Para fines didacticos, se clasifican en disefio experimental, disefio
no experimental y disefio bibliografico” (p.95). Por estas razones, la
investigacién adopta un disefio no experimental de campo, debido a que en

la investigacion no se manipulara ninguna variable.

Asimismo, haciendo referencia a Palella y Martins, (2010), “el disefio no
experimental, el que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna
variable. El investigador no sustituye intencionalmente las variables
independientes” (p.96). De esta manera la presente investigacion obedece a
un diseio no experimental de campo debido a que busca analizar el
problema desde su contexto real dentro de la Unidad Educativa Yoraco, en el

municipio Los Guayos del estado Carabobo.

Modalidad de la Investigacion

Para algunos autores la "modalidad de investigacion” se asume como

el plan global en cual se implican tanto los aspectos metodologicos de
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caracter estratégico y tactico, asi como aquellos aspectos administrativos de
la investigacion, desde donde se intenta dar de una manera clara respuestas
a las interrogantes planteadas. Asimismo, segun Palella y Martins, (2010), se
refiere a la clase de estudio que se va a realizar. Orienta sobre la finalidad
general del estudio, y sobre la manera de recoger informaciones y datos

necesarios (p.97).

En consecuencia, este trabajo se apoyd en una investigacion de tipo de
campo, que segun Arias (2012), se refiere a, “aquella que consiste en la
recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados o de la
realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable alguna,
es decir, el investigador obtiene la informacién pero no altera las condiciones

existentes” (p. 31).

Esto explica, que el tipo de investigacion constituye el plan general a
seguir por el investigador para obtener respuestas al problema planteado,
debido a que los datos se recogieron directamente de la realidad existente
dentro de la de la Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos del
estado Carabobo, con la finalidad de obtener un diagnostico sobre la
situacién actual para determinar las necesidades en del clima organizacional.

Adicionalmente, el estudio se enmarcé en una modalidad de proyecto factible

Fase I. Diagnéstico.

En la presente fase, se aplicara los instrumentos de recoleccion de
datos para el diagndstico de lasituacion actual del clima organizacional en la

Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos del estado Carabobo.
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Actividades.

1. Realizacion y validacion del cuestionario como instrumento a aplicar.

2. Aplicacion del cuestionario para diagnosticar la situacion actual del
clima organizacional en la Unidad Educativa Yoraco, en el municipio

Los Guayos del estado Carabobo.

3. Analisis e interpretacion de los resultados obtenidos con la aplicacion

del cuestionario.

Resultados: Identificacibn de la situacion actual del clima
organizacional en la Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos

del estado Carabobo.

Fase Il. Factibilidad.

En la presente fase se busca determinar la factibilidad econémica y
operativa de un plan de estrategia gerencial basado en el Coaching como
herramienta Pedagdgica para el desarrollo del clima organizacional en la

Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos del estado Carabobo.

Actividades.

1. Determinacion de la factibilidad técnica de la propuesta.

2. Determinacion de la factibilidad humana de la propuesta.

3. Determinacién de la factibilidad econdmica y financiera de la

propuesta.
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Resultados: Determinacion de la factibilidad de la propuesta.

Fase lll. Disefio de la propuesta.

La presente fase, se fundamenta en disefiar un plan de estrategia
gerencial basado en el Coaching como herramienta Pedagodgica para el
desarrollo del clima organizacional en la Unidad Educativa Yoraco, en el

municipio Los Guayos del estado Carabobo.

Actividades.

1. Identificar los beneficios del coaching como estrategia gerencial en el
desarrollo del clima organizacional en la Unidad Educativa Yoraco, en

el municipio Los Guayos del estado Carabobo.

2. Determinaciéon de las estrategias de coaching como herramienta

pedagdgica.

Resultados: Disefio de un plan de estrategia gerencial basado en el
Coaching como herramienta Pedagodgica para el desarrollo del clima
organizacional en la Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos

del estado Carabobo.

Poblacion y Muestra

A continuacion, se definié la poblacién y muestra que se desea estudiar
con la finalidad de conocer las caracteristicas que las definen, segun Palella
y Martins, (2010), “todo estudio en la fase de disefo implica la determinacion

del tamafo poblacional, y muestra necesario para su ejecucion, la ausencia
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de este paso puede concluir que el estudio carezca del numero adecuado de

sujetos” (p.115).

Poblacién

A continuacién, se definié la poblacion, la cual se refiere al conjunto de
sujetos que se desea estudiar, para determinar la realidad de los hechos.
Segun Rodriguez (2013), la poblacion es “conjunto de elementos, entidades
0 cosas, de los cuales se pretende indagar y conocer sus caracteristicas, y
en los cuales se concentra la inquietud investigativa y para el cual seran
validas las conclusiones obtenidas en la investigacion" (p.67). Arias (2012),
la define como “un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas
comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del
estudio” (p.22). En la investigacion, la poblacion a ser estudiada, se
encuentra conformada por tres (3) directivos, diez (10) docentes, los cuales
conforman un total de trece (13) empleadosque laboran en la Unidad

Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos del estado Carabobo.

Muestra

De esta manera, se determinara la muestra poblacional, la cual se
establece como el conjunto representativo que se selecciona de la poblacion
con la finalidad de inferir en sus caracteristicas. Al referirse a la muestra,
Arias (2012), la define como, “un sub conjunto representativo y finito que se
extrae de la poblacion accesible, es decir, que la misma muestra cuando es
conocida su totalidad y que este numero poblacional pueda ser manejable

para el investigador” (p.83).
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Por estas razones, segun Palella y Martins, (2010), “cuando se propone
un estudio el investigador tiene dos opciones: abarcar la totalidad de la
poblacién, lo que significa hacer un censo o estudio de tipo censal o
seleccionar un numero determinado de unidades de la poblacién, es decir,
determinar una muestra” (p.116). En este sentido, debido al tamafio de la
poblacion no resulta necesario calcular una muestra, por lo que la muestra
fue censal es decir todos los integrantes de la poblacién conformada por tres
(3) directivos, diez (10) docentes, los cuales conforman un total de trece (13)
empleadosque laboran en la Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los

Guayos del estado Carabobo.

Técnicas e Instrumentos de recoleccidn de datos

A continuacion, se plantean las técnicas e instrumentos que permitieron
recolectar la informacién para el diagndstico del problema a estudiar y para el
posterior analisis de resultados. Segun, Palella y Martins, (2010), “Una vez
realizado el plan de la investigacion y resueltos los problemas que plantea el
muestreo, empieza el contacto directo con la realidad objeto de la
investigacion o trabajo de campo. Es entonces cuando se hace uso de las
técnicas de recoleccion de datos, que son las distintas formas o maneras de
obtener la informacién” (p.126). En este sentido, las técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos, permiten el contacto con la realidad dentro de la

Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos del estado Carabobo.

Técnicas

Por lo tanto, se seleccionaron las técnicas de recoleccion de datos, la

cuales se emplearon para la seleccion del instrumento para la posterior
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recopilacion de informacién. Segun Rodriguez (2013), “las técnicas de
investigacion constituyen la manera de realizar el método, es decir de
recorrer el camino de la investigacion”. Siendo asi, la encuesta la técnica
seleccionada para la construccion del instrumento, la presente técnica
permite mediante de preguntas preestablecidas recolectar informacion,
ademas permiten a los sujetos responder de manera andnima, segun Palella
y Martins, (2010), “la encuesta es una técnica destinada a obtener datos de
varias personas cuyas opiniones interesan al investigador, se utiliza un
listado de preguntas escritas que se entregan a los sujetos quienes, en forma

anonima, las responden por escrito” (p.134).

Instrumento

A continuacion, se expone el instrumento a utilizar por el investigador
para la recopilacién de informacion, refiriéndose inicialmente a las fuentes de
informacion utilizadas, con la finalidad de brindar respuesta a los objetivos
especificos de la misma, segun Palella y Martins, (2010), “un instrumento de
recolecciéon de datos es, en principio, cualquier recurso del cual pueda
valerse el investigador para acercarse a los fenomenos y extraer de ellos
informacion” (p.137). De esta manera, entre los instrumentos a utilizar se

encuentran las listas de cotejo o control, y el cuestionario.

Cuestionario: El presente instrumento permite conocer las opiniones de
los encargados del desarrollo de los procesos, facilitando la determinacion de
las debilidades, amenazas existentes y sus posibles causas, en la
investigacion se empleara el cuestionario como instrumento de recoleccion
de datos, el cual sera debidamente aplicado a la muestra seleccionada.
Segun Palella y Martins, (2010), “el cuestionario es un instrumento de

investigacion que forma parte de la técnica de la encuesta. Es facil de usar,
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popular y con resultados directos. El cuestionario tanto en forma como en su
contenido, debe ser sencillo de contestar (p.143). En este sentido, el
instrumento a utilizar es un cuestionario conformado por veintiun (21) items
policotomicos en escala de Likert con alternativas de respuestas, siempre,

casi siempre, algunas veces, casi hunca y nunca.

Validez del Instrumento

A continuacion, se presenta la evaluacion de la validez del instrumento,
su realizacion es fundamental para evaluar la coherencia, y precision de los
items, al respecto Palella y Martins, (2010), la definen, “comola ausencia de
sesgos. Representa la relacion entre lo que se mide y aquello que realmente
se quiere medir. Existen varios métodos para garantizar su evidencia” En lo
anterior, se denota claramente la importancia que tiene la validez de los
instrumentos a ser utilizados en el presente estudio, permitiendo determinar

la alineacion de las variables con los objetivos.

Para determinar la validez de los instrumentos de recoleccion de datos,
segun Palella y Martins, (2010), en la mayoria de los casos “se recomienda
determinar la validez mediante la técnica del juicio de experto, que consiste
en entregarle a tres, cinco o siete expertos (siempre numeros impares) en la
materia objeto de estudio y en metodologia o construccién de instrumentos”
(p-173). En este caso, se consultara a tres (3) expertos, (02) un Magister en
Educacion, y un (01) especialista en metodologia, con la finalidad de que, a

través de sus conocimientos verifiquen la validez del instrumento disefado.

Confiabilidad del Instrumento
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A continuacion, se determinaron los parametros para la determinacién
de la confiabilidad del instrumento, la importancia de esta medida, radica en
que gracias a su aplicacion, se puede comprobar si el instrumento que se
estad evaluando recopila informacién defectuosa o certera. Segun Palella y
Martins, (2010), “la confiabilidad es definida como la ausencia de error alea-
torio en instrumento de recoleccién de datos Representa la influencia del
azar en la medida; es decir, es el grado en el que las mediciones estan libres
de la desviacion producida por los errores causales” (p.116). Asi también

existen varias formas de determinar la confiabilidad del instrumento.

En la presente investigacion se emple6 con medida de la confiabilidad
el analisis de la homogeneidad de items, en el cual se aplicara el coeficiente
Alpha de Cronbach, la cual Palella y Martins (2006:180) describen como “una
técnica que permite establecer el nivel de confiabilidad que es, junto con la
validez, un requisito minimo de un buen instrumento de medicion
presentando con una escala tipo Likert’. Los mencionados autores,
presentan la siguiente ecuacion para el calculo de este coeficiente. Ver en el

Anexo 2, los calculos completos que certifican los resultados de la

confiablidad.
a= (k/(k-1))*(1-> Var/Var)
a= (1050)*(1-261,66/18)
a=0,98
Doénde:

a = Coeficiente de confiabilidad
k = NUmero de items

> Var = varianza total de prueba
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Var= Sumatoria de las varianzas individuales de los items.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Segun Palella y Martins, (2010), “la interpretacién de los resultados trata
de dar sentido, ofrecer una explicacion a los logros obtenidos, teniendo en
cuenta el marco tedrico y los objetivos fijados” (p. 197), asimismo, para la
recoleccién de datos se aplicd un cuestionario como instrumento, el cual se
encuentra compuesto por veintiun (21) items en total, aplicados a diez (13)
sujetos conformados por diez (10) docentes y tres (3) directivos que laboran
en la Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos del estado

Carabobo.

Siendo asi, para realizar el analisis correspondiente que permitié dar
respuesta a los dos primeros objetivos especificos de la investigacién, los
cuales se sustentan en Diagnosticar la situacion actual del clima
organizacional en la Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos
del estado Carabobo. Los resultados obtenidos, fueron organizados y
analizados haciendo uso de la estadistica descriptiva, mostrando en cuadros

las frecuencias absolutas y los porcentajes (%) de las respuestas obtenidas.

Asimismo, se plantean la presentacion y analisis de los resultados
obtenidos con la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos
correspondiente, con el fin de dar respuestas a las interrogantes de
investigacion planteadas. A continuacion, se presentan de manera
esquematizada los resultados con sus respectivos analisis, los cuales se

encuentran vinculados con los objetivos especificos de la investigacion.



Variable: Coaching
Dimension: Gestion organizacional
Indicador: Mision

Tabla 1. Mision

ITEM1 '] a mision de la Unidad Educativa Yoraco se difunde
y comprende en todos los niveles de la gestion
Docentes

Frecuencia Porcentajes
nle =] = [ =] =
s|sR[a3|E8] E| & §|a8 | &&|E8] E| ¢
3|32 |o0c |32 3 o 3|32 oc |5 2 3 o
o o w > ) © o ] w S ) ®
= | = ) = | = @
o) 0] n o) @ "
4 2 4 0 0| 10 [40% | 20% | 40% | 0% | 0% | 100%

Directivos

Frecuencia Porcentajes
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g% |B3c(58| 5| 2| g% | 3s|5%| S| 2
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Fuente: Alvarado, (2016).
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Grafico 1. Mision. Fuente: Alvarado, (2016).
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Andlisis de Resultados
Segun, los resultados obtenidos con la aplicacion del item 1 se
evidencia que, el 40 por ciento de los docentes encuestados afirman que,
siempre la mision de la Unidad Educativa Yoraco se difunde y comprende en
todos los niveles de la gestidon, mientras que un 20por ciento asegura que
esto ocurre casi siempre, sin embargo el 40por ciento restante manifiesta que

algunas veces la mision es difundida y comprendida en todos sus niveles.

Por otra parte, en las respuestas de los directivos evidencia que, el
67por ciento de los encuestados afirman que, siempre la misién de la Unidad
Educativa Yoraco se difunde y comprende en todos los niveles de la gestion,
adicionalmente, el 40por ciento restante manifiesta que solo algunas veces la

mision es difundida y comprendida en todos sus niveles.

Al respecto, se evidencia que la mision de la empresa se difunde en
todos sus niveles, la comprension y conocimiento de la misma por parte de
los empleados es fundamental para el incremento del compromiso de la
institucion con la finalidad de que sus principios se arraiguen y formen parte
de la gestion interna. Para Hammer y Champy, (2010), “la mision es la razén
de ser de una empresa, el motivo por el cual existe, asi mismo, engloba las
funciones basicas que una empresa va a desempefar en un entorno
determinado” (p.16). Siendo asi, la misibn como razén es ser de las
organizaciones, es fundamental para el arraigamiento de su cultura que la
misma sea difundida y comprendida en todos y cada uno de los niveles que

la integran.

Variable: Coaching
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Dimensidon: Gestidén organizacional
Indicador: Vision
Tabla 2. Vision

ITEM2 || a visién de la Unidad Educativa Yoraco se difunde y
comprende en todos los niveles de la gestion
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Grafico 2. Vision. Fuente: Alvarado, (2016).

Analisis de Resultados
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Segun, los resultados obtenidos de los docentes, se percibe que, el
40por ciento de los encuestados asegura que siempre la vision de la Unidad
Educativa Yoraco se difunde y comprende en todos los niveles de la gestion,
mientras que un 40por ciento afirma que esto ocurre casi siempre, sin
embargo, el 20por ciento restante manifiesta que la vision se difunde y

comprende solo algunas veces.

Por consiguiente, en los resultados obtenidos con la aplicacion del item
2 a los directivos se resalta que, el 67por ciento de los encuestados asegura
que siempre la visidon de la Unidad Educativa Yoraco se difunde y
comprende en todos los niveles de la gestion, mientras que un 33por ciento
afirma que esto ocurre casi siempre. Asimismo, se evidencia que la Unidad
Educativa cuenta con una fortaleza debido a que la vision de la empresa se
conoce en todos sus niveles, lo cual beneficia el alcance de objetivos

comunes.

Siendo asi, para Hammer y Champy, (2010), “la visidon es un elemento
complementario de la misién, que impulsa y dinamiza las acciones que se
lleven a cabo en la empresa. Ayudando a que el propdsito estratégico se
cumpla. La misma obedece a la proyeccion futura de la empresa” (p.16).De
esta manera, la visidn es un factor fundamental en la cultura que guia la
organizacion, la misma impulsa a la institucion a alcanzar los objetivos
deseados, por estas razones, es de gran importancia que la vision se difunda

y comprenda en todos sus niveles.
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Variable: Coaching

Dimension: Gestidn organizacional

Indicador: Objetivos

Tabla 3. Objetivos

Participan en la planificacién de los objetivos de la Unidad

ITEM 3 s
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Fuente: Alvarado, (2016).
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Grafico 3. Objetivos. Fuente: Alvarado, (2016).

Analisis de Resultados
Segun, los resultados reflejados en el item 3 se puede observar que el
40por ciento de los encuestados asegura que siempre participan en la
planificacién de los objetivos de la Unidad Educativa Yoraco, mientras que un
10por ciento afirma que casi siempre ocurre esto, sin embargo, el 50por
ciento restante manifiesta que solo algunas veces participa en la planificacion

de dichos objetivos.

Adicionalmente, segun los resultados de los directivos reflejados en el
item 3 se puede observar que el 67por ciento de los encuestados asegura
que siempre participan en la planificacion de los objetivos de la Unidad
Educativa Yoraco, mientras que un 33por ciento afirma que casi siempre

ocurre esto.
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Por otra parte, en el item 4 se evidencia que, el 30por ciento de los
docentes encuestados asegura que, siempre se siente vinculado con la
cultura de la gestion de la Unidad Educativa Yoraco, mientras que un 40por
ciento afirma que casi siempre ocurre esto, por consiguiente, el 20por ciento

restante establece que algunas veces se siente vinculado.

Mas adelante, Por otra parte, en el item 4 se evidencia que, el 67por
ciento de los encuestados asegura que, siempre se siente vinculado con la
cultura de la gestion de la Unidad Educativa Yoraco, mientras que un 33por
ciento afirma que casi siempre se siente vinculado. Siendo asi, fomentar la
participacion de los empleados en la formulacién de objetivos, facilita el
incremento del compromiso individual de los empleados con las metas
comunes programadas, adicionalmente, permite que se sientan parte

importante y activa de la gestion.

Siendo asi, para Hammer y Champy, (2010), “los objetivos son
resultados, situaciones o estados que una empresa pretende alcanzar o a los
que pretende llegar, en un periodo de tiempo y a través del uso de los
recursos con los que dispone o planea disponer” (p.16). Por estas razones,
establecer objetivos es esencial para el éxito de una institucion pues éstos
establecen un curso a seguir y sirven como fuente de motivacién para los

miembros de la misma.
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Variable: Coaching
Dimension: Estrategias gerenciales
Indicador: Comunicacion efectiva

Tabla 4. Comunicacién efectiva

ITEMS5 'l a comunicacion dentro de la Unidad Educativa
Yoraco es efectiva.
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Grafico 4. Comunicacion efectiva. Fuente: Alvarado, (2016).
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Analisis de Resultados
Segun los resultados del item 5 se evidencia que, el 60por ciento de los
encuestados afirma que siempre la comunicacién dentro de la Unidad
Educativa Yoraco es efectiva, mientras que, el 40por ciento restante

manifiesta que casi siempre la comunicacion es efectiva.

Por otra parte, en los resultados de los directivos, se evidencia que, el
67por ciento de los encuestados afirma que siempre la comunicacién dentro
de la Unidad Educativa Yoraco es efectiva, mientras que, el 33por ciento
restante manifiesta que casi siempre la comunicacion es efectiva. Asimismo,
se evidencia una fortaleza debido a que cuentan con una comunicacion
efectiva, lo cual minimiza los conflictos propios de las debilidades

comunicativas de los entornos

Al respecto, Aguilar (2014), establece que “una comunicacidn
inadecuada entre personas puede generar situaciones de conflicto, sea
producto de malos entendidos, mentiras, desinformacion, intervencion de
terceros, lenguaje corporal, entre otros, por ende es fundamental contar con
una comunicacion directa y precisa” (p.29). Siendo asi, se evidencia la
importancia para la Unidad Educativa Yoraco de contar con procesos
comunicativos efectivos basados en el respeto, debido a que una

comunicacion eficaz previene la aparicion de conflictos interpersonales.
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Variable: Coaching

Dimension: Estrategias gerenciales

Indicador: Resolucién de conflictos

Tabla 5. Resolucién de conflictos

ITEM6 | Poseen estrategias que te facilite la resoluciéon de
conflictos dentro de la Unidad Educativa Yoraco.
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Grafico 5. Resolucion de conflictos. Fuente: Alvarado, (2016).
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Andlisis de Resultados
Basandose, en los resultados de los docentes en el item 6 se evidencia
que, el 50por ciento de los encuestados afirman que siempre poseen
estrategias que te facilite la resolucion de conflictos dentro de la Unidad
Educativa Yoraco, mientras que el 50por ciento restante asegura que casi

siempre cuentan con dichas estrategias para la resolucién de conflictos.

Al respecto, se percibe que, el 100por ciento de los directivos
encuestados afirman que siempre poseen estrategias que te facilite la
resolucion de conflictos dentro de la Unidad Educativa Yoraco. Al respecto,
los directivos deben integrar estrategias que les permita el manejo adecuado
de los conflictos, con la finalidad de buscar soluciones oportunas que

garanticen la calidad del clima laboral.

Segun, Fernandez (2013) “el conflicto debe ser manejado por el
personal directivo, para poder solventar las desavenencias que se originan
por medio de la confrontacion de ideas. Esto representa una responsabilidad
fundamental para aquellos que ocupan alguna funcidn directiva en la
organizacion, a la vez que establece un criterio para manejar
apropiadamente el conflicto en una determinada institucion” (P.34). De esta
manera, los directivos de las organizaciones deben integrar estrategias para
el manejo adecuado de los conflictos, debido a que su resolucion es una

responsabilidad propia de los directivos.
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Variable: Coaching
Dimension: Estrategias gerenciales
Indicador: Motivacion laboral
Tabla 6. Motivacion laboral

ITEM7 | Realizan diagnostico para conocer el tipo de
motivacion que caracteriza a cada docente.
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Gréfico 6. Motivacion Laboral. Fuente: Alvarado, (2016).
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Andlisis de Resultados
Haciendo referencia, a los resultados del item 7 se percibe que, el
30por ciento de los encuestados afirman que siempre realizan diagndsticos
para conocer el tipo de motivacion que caracteriza a cada docente, mientras
que un 50por ciento asegura que casi siempre aplican este tipo de
diagnosticos, sin embargo, segun el 20por ciento restante casi nunca

diagnostican el tipo de motivacion de los docente.

Por consiguiente, se percibe que, el 67por ciento de los directivos
encuestados aseguran que siempre realizan diagnésticos para conocer el
tipo de motivacién que caracteriza a cada docente, mientras que el 33por
ciento restante plantea que casi siempre aplican este tipo de diagndsticos.
Siendo asi, en cualquier institucion Educativa es fundamental la evaluacion
periddica de los tipos de motivacion que caracteriza a cada uno de los
empleados, con la finalidad de orientar estrategias personalizadas a

incrementar el rendimiento, desempeno y motivacioén individual.

Segun Delgado (2011), la motivacién se define como, “un proceso
interno que da energia a la conducta y la orienta hacia una meta especifica.
Es un término amplio utilizado para comprender las condiciones o estados
que activan o dan energia al organismo que lleva a una conducta en
direccion de determinados objetivos” (p.13). De esta manera, la motivacion
es fundamental para la Unidad Educativa debido a que garantiza que una
persona modifique su conducta, incrementando su rendimiento, satisfaccion,
optimismo, permitiendo motivar sus esfuerzos al cumplimiento de sus metas

y objetivos individuales.
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Variable: Coaching

Dimension: Estrategias gerenciales

Indicador: Reconocimientos por desempefio
Tabla 7. Reconocimientos por desempefio

items | LOs reconocimientos entregados son proporcionales al
desempefio individual de cada docente.
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Fuente: Alvarado, (2016).
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Segun, los resultados obtenidos en el item 8 se evidencia que, el 80por
ciento de los encuestados aseguran que siempre los reconocimientos
entregados son proporcionales al desempefio individual de cada docente,
mientras que el 20por ciento afirma que casi siempre dichos reconocimientos
son proporcionales al desempefio. En otro orden de ideas, se evidencia que,
el 33por ciento de los directivos encuestados manifiestan que siempre los
reconocimientos entregados son proporcionales al desempefio individual de

cada docente, mientras que el 67por ciento afirma que casi siempre dichos

Grafico 7. Reconocimientos por desempefio. Fuente: Alvarado, (2016).

Anadlisis de Resultados

reconocimientos son proporcionales al desempeno.
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Por otra parte, en el item 9 se percibe que, el 30por ciento de los
encuestados afirma que algunas veces entregan reconocimientos a los
docentes por el logro oportuno de los objetivos, asimismo, un 70por ciento
asegura que esto ocurre casi nunca. En el item 9 se percibe que, el 67por
ciento de los directivos encuestados afirma que algunas veces entregan
reconocimientos a los docentes por el logro oportuno de los objetivos,

asimismo, un 33por ciento asegura que esto ocurre casi nunca.

Asi también, Lopez (2009), “la evaluacion de desempefio supone que
se han establecido estandares, y también que se dara a los trabajadores la
retroalimentacion, reconocimientos y los incentivos necesarios para
ayudarlos a superar las deficiencias en el desempeno o para que continuen
desempenandose satisfactoriamente” (p.60). Por estas razones, en la Unidad
Educativa Yoraco, es fundamental realizar evaluaciones de desempeinos que
permitan otorgar reconocimientos a los empleados segun el rendimiento en
el alcance de objetivos, con la finalidad de mantenerlos motivados y

comprometidos con las responsabilidades dentro de la organizacién.
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Variable: Coaching
Dimension: Estrategias gerenciales
Indicador: Evaluacién del liderazgo
Tabla 8. Evaluacioén del liderazg

(0]

ITEM10 | Utilizan herramientas pedagodgicas que le permita la
evaluacion de los tipos de liderazgos.
Docentes
Frecuencia Porcentajes
nla20o >3 0 P = w0 o 0O >3320 P —
= o o D = C Q© c o = o L D = C o c o
gl13e(ge|ze| 2| | §|32 | g€|32e| 3| &
o | T » S| o © T | T » S | o ®
=S | = D = | = @
o) 0] n [¢) (] "
0 4 4 2 0| 10 | 0% | 40% 40%| 20% | 0% | 100%
Directivos
Frecuencia Porcentajes
Nl20[sSZ2]30 P p 0l a0 S>30 P4 —
= | 5w o=|c g = o = ) D = | C c o
S132|ge|22| 2| 8| 3|32 | ge|z2| 3| &
T | T o3| o ® - | T ® 3o ®
= | = m = | = @
(0] @ 7] (0] @ "
2 1 0 0 0| 3 |67% | 33% 0% | 0% | 0% | 100%
Fuente: Alvarado, (2016).
67%
% é 40%_ 40%
220,
% / 7”0,\ FI/0O
§ 0% 0% 0% —
& anm— - gy
0
g ¢ 9 & S| ¢ ¢ g &8 8
2 2 8 5 5|2 B¢ §
> = ] =
g & 5, £ Z|o © 5 £ Z
- B O B
(%]} [%2]
§ & ° § & °
< <
Docentes Directivos
ftem 10

Grafico 8. Evaluacion del liderazgo. Fuente: Alvarado, (2016).
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Anélisis de Resultados
En los resultados reflejados en el item 10 se percibe que, el 40por
ciento de los docentes encuestados asegura que casi siempre utilizan
herramientas pedagodgicas que le permita la evaluacion de los tipos de
liderazgos, mientras que un 40por ciento afirma que algunas utilizan este tipo
de herramientas, sin embargo, un 20por ciento plantea que casi nunca usan

herramientas pedagdgicas.

De esta manera, se observar que, el 67por ciento de los directivos
encuestados manifiesta que casi siempre utilizan herramientas pedagdgicas
que le permita la evaluacién de los tipos de liderazgos, mientras que el 33por
ciento restante plantea que casi siempre utilizan este tipo de herramientas

pedagdgicas.

Al respecto, se puede interpretar la ambigledad en las respuestas de
los directivos y de los empleados en base a la evaluacion de los tipos de
liderazgos, contar con un estilo de liderazgo definido influye positivamente en
las demas personas que estan a su cargo y pueden llegar a estimular al

desempeno de los empleados.

Al respecto, Newstrom, John (2011) el liderazgo “es el proceso de influir
y apoyar a otros para que trabajen con entusiasmo en el logro de ciertos
objetivos” (p.169). De esta manera, en la Unidad Educativa Yoraco, contar
con un estilo de liderazgo definido influye positivamente en las demas
personas que estan a su cargo y pueden llegar a estimular a estas para que

cumplan las metas de manera mas eficaz o precisa.
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Variable: Clima organizacional
Dimension: Ambiente laboral
Indicador: Indicadores de gestién
Tabla 9. Indicadores de gestidn

iTEM 11 |Realizan mediciones periédicas de la calidad del ambiente
laboral haciendo uso de indicadores de gestion.
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Grafico 9. Evaluacion del liderazgo. Fuente: Alvarado, (2016).
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Anadlisis de Resultados
Segun, los resultados reflejados en el item 11 se evidencia que, el
40por ciento de los encuestados asegura que casi siempre realizan
mediciones periodicas de la calidad del ambiente laboral haciendo uso de
indicadores de gestion, mientras que, un 20por ciento afirma que algunas
veces hacen uso de indicadores, sin embargo, un 10por ciento manifiesta
que casi nunca son utilizados indicadores de gestion, adicionalmente, otro

30por ciento plantea que esto nunca se realiza.

Asimismo, se percibe que, el 33por ciento de los directivos encuestados
plantea que siempre realizan mediciones periodicas de la calidad del
ambiente laboral haciendo uso de indicadores de gestién, mientras que, el
67por ciento restante manifiesta que casi siempre hacen uso de indicadores.
En la Unidad Educativa, es fundamental contar con indicadores de
mediciones periodicas que faciliten el control de la gestion, identificando

oportunamente la calidad del clima organizacional.

En este sentido, Contreras (2011) sostiene que los indicadores “Son
variables asociadas a los objetivos, que se utilizan para medir su logro y para
la fijacion de metas. Constituyen un elemento central en el control de gestion”
(p.19). Asimismo, se puede interpretar que es de gran importancia para la
Unidad educativa aplicar indicadores de gestion para realizar mediciones
periddicas de la calidad del ambiente laboral, con la finalidad de identificar

oportunamente las debilidades para integrar mejoras.
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Variable: Clima organizacional
Dimension: Ambiente laboral
Indicador: Cultura de la empresa
Tabla 10. Cultura de la empresa

ITEM12 '] g cultura de la Unidad Educativa Yoraco es
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Gréfico 10. Cultura de la empresa. Fuente: Alvarado, (2016).
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Andlisis de Resultados

Basandose, en los resultados reflejados en el item 12 se evidencia que,
el 10por ciento de los docentes encuestados asegura que siempre la cultura
de la Unidad Educativa Yoraco es conocida en toda la institucion., mientras
que, un 40por ciento afirma que casi siempre su cultura se conoce, sin
embargo, un 30por ciento manifiesta que solo algunas veces es conocida su
cultura en la institucion, adicionalmente, otro 10por ciento plantea que esto
casi nunca se conoce, finalmente, un 10por ciento restante establece que

nunca su cultura es conocida en toda la institucion.

Por otra parte, en los resultados reflejados se evidencia que, el 100por
ciento de los directivos encuestados asegura que siempre la cultura de la
Unidad Educativa Yoraco es conocida en toda la institucion. Al respecto, se
puede interpretar que la cultura organizacional es un elemento primordial
dentro de cualquier institucion, debido a que en ella yacen los factores

tangibles e intangibles propios de los sistemas abiertos.

Segun, Robbins, Stephen (2004), la cultura organizacional, se define
como “un grupo complejo de valores, tradiciones, politicas, supuestos,
comportamientos y creencias esenciales que se manifiesta en los simbolos,
el lenguaje y los comportamientos que constituye un marco de referencia
compartido para toda organizacion” (p.12). En este sentido, la cultura
organizacional obedece a todos los factores tangibles e intangibles que
intervienen en las actividades que realiza la misma, por estas razones, es de
gran importancia que la cultura de la organizacion, sea conocida en toda la
Unidad Educativa.
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Variable: Clima organizacional
Dimension: Ambiente laboral
Indicador: Motivacion
Tabla 11. Motivacion

ITEM13 | Realizan estrategias orientadas a incrementar la
motivacion de los docentes.
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Grafico 11. Motivacion. Fuente: Alvarado, (2016).
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Andlisis de Resultados
Haciendo referencia, a los resultados del item 13 se percibe que, el
30por ciento de los docentes encuestados asegura que siempre realizan
estrategias orientadas a incrementar la motivacion de los docentes, mientras
el 20por ciento plantea que casi siempre realizan dichas estrategias, sin
embargo el 50por ciento restante manifiesta que solo algunas veces realizan

estrategias para aumentar la motivacion de los empleados.

Por consiguiente, se observa que, el 67por ciento de los directivos
encuestados plantea que siempre realizan estrategias orientadas a
incrementar la motivacién de los docentes, mientras el 33por ciento restante
resalta que casi siempre realizan dichas estrategias. En la Unidad Educativa
Yoraco, es fundamental la aplicacion de estrategias para incrementar la
motivacién de los docentes, con la finalidad de mantenerlos comprometidos

con el alcance de objetivos.

Asimismo, Leal, (2011), establece que la motivacion se define como
“factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana y por lo
tanto se relaciona con el desempenio laboral” (p.6). Siendo asi, la motivacion
se encuentra relacionada con el desempefo laboral, es decir, a mayor
motivacion mayor desempenio reflejan los empleados, por estas razones, en
la Unidad Educativa Yoraco, es fundamental la aplicacion de estrategias para

incrementar la motivacion de los docentes.
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Variable: Clima organizacional
Dimension: Ambiente laboral

Indicador: Incentivos
Tabla 12. Incentivos

ITEM14 | Entregan incentivos a los docentes para premiar el
desempeno laboral.
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Grafico 12. Incentivos. Fuente: Alvarado, (2016).
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Anadlisis de Resultados

Segun, los resultados reflejados en el item 14 se evidencia que, el
10por ciento de los encuestados asegura que casi siempre entregan
incentivos a los docentes para premiar el desempefio laboral, mientras que,
un 30por ciento afirma que algunas veces entregan incentivos, sin embargo,
un 30por ciento manifiesta que casi nunca otorgan dichos incentivos,
adicionalmente, otro 30por ciento plantea que nunca dan incentivos para
premiar el desempefo laboral. Adicionalmente, se percibe que, el 33por
ciento de los directivos encuestados establece que siempre entregan
incentivos a los docentes para premiar el desempefio laboral, mientras que,

el 67por ciento restante asegura que casi siempre entregan incentivos.

Al respecto, Leal, (2011), establece que los incentivos “son los premios
que se otorga al empleado para agradecerle por los servicios prestados o
motivarlos a seguir logrando objetivos. El establecimiento de recompensas
garantizara la motivacién del empleado, y por lo tanto influird positivamente
en su satisfaccion (p.10). Asimismo, la entrega de incentivos es una
estrategia de gran importancia para aumentar la motivacion de los
empleados, los mismos deben ser proporcionales al desemperfio del docente
en su area. La entrega de incentivos es una estrategia que permite motivar a
los empleados a incrementar su desempefio, manteniéndolos comprometidos
con la razén de ser de la institucion y de la importancia de la eficiencia de su

trabajo en la gestion.
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Variable: Clima organizacional

Dimensién: Ambiente laboral

Indicador: Comunicacién

Tabla 13. Comunicacién

iTEM 15

Utilizan canales formales de la comunicacion en la
Unidad Educativa Yoraco.
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Grafico 13. Comunicacion. Fuente: Alvarado, (2016).
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Anadlisis de Resultados
En los resultados del item 15 se puede observar que, el 70por ciento de
los encuestados asegura que siempre utilizan canales formales de la
comunicacion en la Unidad Educativa Yoraco, sin embargo, el 30por ciento
restante opina que los canales formales de comunicacion son utilizados casi

siempre.

Por otra parte, en los resultados se evidencia que, el 67por ciento de los
directivos encuestados resalta que siempre utilizan canales formales de la
comunicacion en la Unidad Educativa Yoraco, sin embargo, el 33por ciento
restante plantea que los canales formales de comunicacion son utilizados
casi siempre. La comunicacion es parte fundamental para minimizar la
aparicion de conflictos propios de las relaciones interpersonales, por ende,
contar con el uso de canales de comunicacion formales, beneficia la

ascendencia de la informacion en los niveles necesarios.

Segun, Aguilar (2014),“es el intercambio de sefales mediante codigos
comunes entre un emisor y un receptor” (p.17). El uso de los canales
formales de comunicacion, garantiza que la informacion ascienda
efectivamente en todos los niveles necesarios para que la misma sea

efectiva.
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Variable: Clima organizacional
Dimension: Ambiente laboral
Indicador: Estrategias gerenciales
Tabla 14. Estrategias gerenciales

ITEM16 | Diseflan estrategias gerenciales orientadas a
garantizar la calidad del clima organizacional.
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Gréfico 14. Estrategias Gerenciales. Fuente: Alvarado, (2016).
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Anélisis de Resultados
En los resultados reflejados en el item 16 se evidencia que, el 30por
ciento de los encuestados asegura que siempre disefian estrategias
gerenciales orientadas a garantizar la calidad del clima organizacional,
mientras que, un 20por ciento afirma que casi siempre disefan estrategias
gerenciales, sin embargo, un 50por ciento restante plantea que casi nunca

disefian estrategias para garantizar la calidad del clima organizacional.

De esta manera, se puede observar que, el 67por ciento de los
directivos encuestados manifiestan que casi siempre disefian estrategias
gerenciales orientadas a garantizar la calidad del clima organizacional,
mientras que, un 33por ciento restante asegura que solo algunas veces
disefan estrategias gerenciales, para garantizar la calidad del clima
organizacional. Al respecto, en la Unidad Educativa Yoraco es importante
contar con estrategias que permitan mantener la calidad del clima,

identificando oportunamente los factores que lo impactan negativamente.

Asi también, Lopez, (2009), la estrategia gerenciales de una
organizacion “consiste en los movimientos y enfoques que disefia la gerencia
para conseguir excelentes resultados, se orienta en orientar esfuerzos para
fomentar la comunicacion, la resolucion de conflictos, motivacion laboral, el
reconocimiento por desempefio y el liderazgo” (p.16). Por tanto, los directivos
desarrollan estrategias que los guien para saber como dirige una

organizacion y como lograra los objetivos que persigue.
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Variable: Clima organizacional
Dimension: Desemperfio laboral
Indicador: Productividad
Tabla 15. Productividad

ITEM17 | Realiza mediciones periddicas de la productividad de
los docentes.
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Grafico 15. Productividad. Fuente: Alvarado, (2016)
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Andlisis de Resultados
Haciendo referencia, a los resultados obtenidos con la aplicacion del
item 17 se evidencia que, el 46por ciento de los encuestados asegura que
siempre realizan mediciones periddicas de la productividad de los docentes,
mientras que, el 39por ciento restante afirma que casi siempre realizan este
tipo de mediciones, finalmente, el 15por ciento restante opina que solo

algunas veces miden la productividad de los empleados.

Por consiguiente, se percibe que, el 100por ciento de los directivos
encuestados asegura que casi siempre realizan mediciones periodicas de la
productividad de los docentes. Siendo asi, evaluar la productividad de los
empleados permite percibir las variaciones en el desempenio, lo cual implica
la determinacion de las posibles causas de los cambios. Un personal

motivado, y en un entorno de calidad, es mas productivo.

Al respecto, Colina (2013), “la productividad se define como la relacién
entre la produccion obtenida en un proceso y los recursos empleados para
su obtencion” (p.3). Asimismo, las mediciones de productividad permiten
evaluar el desempeno individual de los empleados, con la finalidad de
diagnosticar oportunamente las variaciones en el rendimiento y sus posibles

causas.
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Variable: Clima organizacional
Dimension: Desemperfio laboral
Indicador: Gestién de recursos
Tabla 16. Gestidn de recursos

ITEM18 | Utilizan los recursos para el desarrollo del clima
organizacional dentro de la Unidad Educativa Yoraco.
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Grafico 16. Gestion de recursos. Fuente: Alvarado, (2016).
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Andlisis de Resultados

En los resultados reflejados en el item 18 se evidencia que, el 40por
ciento de los docentes encuestados asegura que utilizan los recursos para el
desarrollo del clima organizacional dentro de la Unidad Educativa Yoraco.,
mientras que, otro 30por ciento afirma que casi siempre emplean los
recursos para mejorar el clima de la institucién, sin embargo, un 20por ciento
manifiesta que solo algunas veces destinan los recursos a dichos fines,
adicionalmente, el 10por ciento restante plantea que casi nunca usan los

recursos para el desarrollo del clima organizacional.

Basandose, En los resultados se observa que, el 33por ciento de los
directivos encuestados plantea que siempre utilizan los recursos para el
desarrollo del clima organizacional dentro de la Unidad Educativa Yoraco,
mientras que, otro 67por ciento establece que casi siempre emplean los
recursos para mejorar el clima de la institucion. Siendo asi, en la gestion de
recursos humanos es la es responsable del desarrollo del clima
organizacional de la Unidad Educativa, debido a que el incremento de la
calidad del clima, mejora la motivacién, desempefio y productividad laboral
de los empleados.

En este sentido, Chiavenato, (2003) establece que, la administracién de
recursos “es una funcion administrativa dedicada a la planificacion,
disposicion, inversion, y retorno de los recursos tanto econémicos, humanos,
y operativos” (p.7). Siendo asi, en la gestion de recursos es fundamental
orientar uso para el desarrollo del clima organizacional de la Unidad
Educativa, debido a que el incremento de la calidad del clima, mejora la

motivacion, desempeio y productividad laboral de los empleados.
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Variable: Clima organizacional
Dimension: Desemperfio laboral
Indicador: Logro de objetivos
Tabla 17. Logro de objetivos

ITEM19 | Disefan estrategias orientadas al logro de objetivos
comunes.
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Gréfico 17. Logro de objetivos. Fuente: Alvarado, (2016).
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Andlisis de Resultados
Basandose, en los resultados reflejados en el item 19 se percibe que, el
90por ciento de los encuestados aseguran que siempre disefian estrategias
orientadas al logro de objetivos comunes, mientras que, el 10por ciento

restante opina que casi siempre disefan este tipo de estrategias.

Por otra parte, se evidencia que, el 33por ciento de los directivos
encuestados plantean que siempre disefian estrategias orientadas al logro de
objetivos comunes, mientras que, el 67por ciento restante resalta que casi
siempre disefian este tipo de estrategias. Asimismo, se evidencia que en la
Unidad Educativa Yoraco realizan estrategias orientadas al logro de
objetivos, las cuales facilitan el alcance de los mismos, gracias el
direccionamiento de las metas individuales en pro del logro de los objetivos

comunes de la institucion.

Colina (2013) manifiesta que “como un impulso por destacar, triunfar o
realizarse. Las personas con alta motivacion de logro buscan mejorar
constantemente en las cosas que hacen. Quieren asumir la responsabilidad
para resolver problemas y establecen metas con un grado moderado de
dificultad” (p.6). Asimismo, se evidencia la importancia para la Unidad
Educativa Yoraco de contar con estrategias orientadas al logro de objetivos,
las cuales facilitan el alcance de los mismos, gracias el direccionamiento de
las metas individuales en pro del logro de los objetivos comunes de la

institucion.
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Variable: Clima organizacional
Dimension: Desempefio laboral

Indicador: Trabajo en equipo

Tabla 18. Trabajo en equipo

ITEM20 | Disefian estrategias orientadas al logro de objetivos
comunes.
Docentes
Frecuencia Porcentajes
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Grafico 18. Trabajo en equipo. Fu

ente: Alvarado, (2016).

89




Andlisis de Resultados
Segun, los resultados reflejados en el item 20 se percibe que, el 10por
ciento de los encuestados aseguran que siempre establece una buena
relacion interpersonal con sus companeros que le permita trabajar en equipo.
Siendo asi, el 67por ciento de los directivos encuestados aseguran que
siempre establece una buena relacion interpersonal con sus companeros que
le permita trabajar en equipo, mientras que el 33por ciento restante asegura

que casi siempre cuentan con una buena relacion.

De esta manera, contar con una buena relacién con los companeros de
trabajo, contribuye a la creacién de un entorno sano y equilibrado, que
fomente el trabajo en equipo como parte esencial para el logro de los
objetivos comunes de cualquier organizaciones.Al respecto, Lopez, (2009),
manifiesta que el “trabajo en equipo, permite obtener satisfaccion personal
del éxito del equipo, adaptarse facilmente a las necesidades del equipo,

construir relaciones fuertes con los miembros del equipo” (p.59).
Asimismo, el trabajo en equipo es esencial para el logro de los objetivos

comunes de cualquier organizaciones, por estas razones, el compafierismo,

y cooperacion son los principios que fundamentan el trabajo mancomunado.
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Variable: Clima organizacional
Dimension: Desemperfio laboral

Indicador: Cumplimiento de la jornada

Tabla 19. Cumplimiento de la jornada

ITEM 21 | Entregan reconocimientos por el cumplimiento de la
jornada por parte de los docentes.
Docentes
Frecuencia Porcentajes
nla20o >3 0 P = w0 2 0 >3320 P —
= o o D = C Q© c o = o L D = C o c o
gl13e(ge|ze| 2| | §|32 | g€|32e| 3| &
o | T » S| o © T | T » S | o ®
= = [ = = QD
o) 0] n [¢) (] "
0 1 1 4 4 10 [ 0% | 10% 10% | 40% | 40%| 100%
Directivos
Frecuencia Porcentajes
Nl20[sSZ2]30 p= — 0Ol 20 S>30 p=d —
Sl | =] S w o ol ow OS5 | c =4
$138|g3€|38| 5| 8| §|3¢% 52138 3 s
S |3 3 |® o T |2 ©3 |8 o
(0] @ 7] (0] @ "
1 1 1 0 o 3 |0% | 10% 10% | 40% | 40%| 100%

Fuente: Alvarado, (2016).

(O] ()] w © © (O] ()] w © ©
— — Q [S) o — — (] [S) o
o o 8 [ [y E. g. 8 [t c
=} > =} >
§ 5§ ;2 2|§ 58 ; 2 2
sz g7 |w @ 87
g =] (@] 3 > o
o X o
< <
Docentes Directivos
ftem 21

Grafico 19. Cumplimiento de la jornada. Fuente: Alvarado, (2016).
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Anadlisis de Resultados

En los resultados reflejados en el item 21 se evidencia que, el 10por
ciento de los docentes encuestados asegura que casi siempre entregan
reconocimientos por el cumplimiento de la jornada por parte de los docentes,
mientras que, un 10por ciento afirma que solo algunas veces entregan
reconocimientos, sin embargo, otro 40por ciento manifiesta que casi nunca
otorgan dichos reconocimientos, adicionalmente, un 40por ciento plantea que
nunca dan reconocimientos por el cumplimiento de la jornada por parte de

los docentes.

Adicionalmente, se percibe que, el 33por ciento de los directivos
encuestados plantean que siempre entregan reconocimientos por el
cumplimiento de la jornada por parte de los docentes, mientras que, un 33por
ciento establece que casi siempre entregan reconocimientos, sin embargo,
otro 33% manifiesta que solo algunas veces otorgan dichos reconocimientos,

por el cumplimiento de la jornada por parte de los docentes.

De esta manera, basandose en los resultados obtenidos con la
aplicacion de la encuesta como instrumento de recoleccion de datos aplicado
a los docentes, se puede percibir que en la Unidad Educativa, se presentan
desviaciones y debilidades, que disminuyen la eficiencia de la gestién. Por lo
cual, se ratifica la necesidad de disefiar un plan de estrategia gerencial
basado en el Coaching como herramienta Pedagdgica para el desarrollo del
clima organizacional en la Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los

Guayos del estado Carabobo.
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Conclusiones del diagndstico

Segun, Martinez (2014), “Las conclusiones validan el logro de los
objetivos o el alcance de los propdsitos, por tanto de cada objetivo o
proposito establecido en el primer capitulo se derivan una o varias
conclusiones” (p.120). Asimismo, se presentan las conclusiones directamente

relacionadas con los objetivos de la investigacion.

De esta manera, basandose en el diagndstico de la situacion actual del
clima organizacional en la Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los
Guayos del estado Carabobo, se puede concluir que la mayor parte de los
docentes manifiestan que en la institucion se realizan mediciones periddicas
de la calidad del clima organizacional haciendo uso de indicadores de
gestion, que permiten el control continuo con la finalidad de identificar de
manera oportuna las desviaciones presentes en el ambiente labora, para de
esta forma planificar estrategias correctivas o preventivas orientadas a su

solucioén.

Por consiguiente, en el diagndstico se puede concluir la presencia de
fortalezas dentro de la Unidad Educativa, las cuales se centran en la
existencia de estrategias de motivacién, la comprension de la cultura
organizativa en todos sus niveles, la utilizacion de canales formales de
comunicacion, medicion periddica de la productividad, la utilizacion los
recursos para el desarrollo del clima organizacional entre otras herramientas

que contribuyen al incremento de la calidad del ambiente laboral.

Asimismo, en cuanto al diagnostico también se puede concluir que en la

institucion se evidencian debilidades, entre las cuales destacan la carencia
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de estrategias gerenciales directamente dirigidas al incremento de la calidad
del clima organizacional, la carencia de incentivos y reconocimientos
proporcionales al desempefio laboral, que afectan significativamente el clima

de la institucion.

En otro orden de ideas, en cuanto a los beneficios del coaching como
estrategia gerencial en el desarrollo del clima organizacional en la Unidad
Educativa Yoraco, se puede concluir, el coaching permite que los directivos
educativos y docentes emprendedores eleven sus competencias gerenciales
a través del aprendizaje de nuevas aptitudes directivas, con la utilizacion de
distintas estrategias, con la finalidad de lograr el liderazgo y la conduccién de

grupos dentro de su campo.

Por otra parte, en cuanto al disefio de un plan de estrategia gerencial
basado en el Coaching como herramienta Pedagdgica para el desarrollo del
clima organizacional en la Unidad Educativa Yoraco, se pude concluir que, la
propuesta se encuentra estructurada en cinco (5) mddulos, dirigidos al
personal directivo y docente de la institucidn y orientados a capacitar y
actualizar conocimiento en el area de la gerencia a través sus funciones, y
herramientas de planificacién, direccion, ejecucidon y control, enfocadas en

incrementar la calidad del clima organizacional.
Recomendaciones
A continuacion, se plantean las recomendaciones dirigidas a la Unidad

Educativa Yoraco y al personal docente que labora en la institucion.

A la Unidad Educativa Yoraco, se recomienda:
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1. Realizar un diagnéstico periddico que permita identificar de manera
oportuna las debilidades y amenazas existentes en el departamento de
recursos humanos, con la finalidad de plantear acciones correctivas o
preventivas que faciliten el control, supervision y seguimiento del

desempeno, motivacion y compromiso de los empleados que lo integran.

2. La creacion de planes de motivacion, incentivos y compromisos, con la
finalidad de incrementar los niveles de satisfaccién laboral de los
trabajadores, cambios que se traduzcan en el aumento de la productividad,

desempenio, y calidad de las actividades que realizan.

3. La determinacion y aplicacion de indicadores de gestion que permitan
supervisar, la calidad del clima laboral, con la finalidad de establecer un

control que garantice la identificacién oportuna de debilidades.
A los docentes de la Unidad Educativa Yoraco, se recomienda:
1. Involucrarse en la definicion de metas y objetivos con la finalidad de
hacerse participes en las actividades principales de la institucion con la

finalidad de comprometerse con la vision de la misma.

2. Participar activamente en el disefio de estrategias orientadas al

incremento de la calidad del clima organizacional.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

La propuesta, se ha estructurado de la siguiente manera: Introduccion,
objetivos de la propuesta, justificacion y fundamentacion tedrica de la
propuesta, mision y propdsito de la propuesta, estructura de la propuesta a
través de las aproximaciones, presentacion y explicacién de la propuesta

final.

Introduccioén de la Propuesta

Las instituciones educativas del municipio los guayos y como todas la
que forman parte del territorio nacional, llamense Zonas Educativas, Distritos
Escolares e instituciones (centros de educacion inicial, escuelas primarias y
liceos bolivarianos), son estructuras organizacionales que en su mayoria
operan sin ningun modelo o lineamiento organizacional — gerencial que les
permita desarrollar estrategias efectivas para ejecutar planes educativos, que
vaya en pro del beneficio del estudiante (calidad de la educacion,
alimentacion, becas, asistencia médica entre otros) y del docente
(remuneracion, estimulo al logro, capacitacion profesional peridédica entre
otros) en donde el propdsito de motiva en la parte educativa se dificultad por
la falta de gerencia de la coordinaciones que se establezca en la instituciéon

y el desemperio de la calidad total.

Con ello se observa la necesidad de implantar programas a nivel
gerencial, que promuevan el trabajo colectivo de los todos los actores que
hacen vida académica institucional, basado en modelos innovadores con el
fin de evitar la mayor cantidad de indicadores envueltos en debilidades y

amenazas presentados cuando no se poseen conocimientos en las areas a



las cuales hemos sido asignados para cumplir roles gerenciales, para nadie
es un secreto que las probabilidades del éxito o del fracaso depende en
buena forma de las personas que ejercen funciones gerenciales y para ellos
la propuesta. Un programa de formacién basado en el coaching gerencial
dirigido a los directivos, coordinadores pedagodgicos, docentes de la Unidad

Educativa Yoraco en el Municipio Los Guayos.

Objetivo general de la propuesta

Proporcionar las herramientas y estrategias necesarias para el
desenvolvimiento eficaz de los directivos, coordinadores y docentes en sus

funciones gerenciales basados en el Coaching organizacional.

Objetivos especificos de la propuesta

e Promover a través de charlas educativas el aprendizaje gerencial para
el desempeno eficaz de sus tareas.

e Aprovechar las capacidades que poseen los coordinadores por medio
de talleres para afianzar, capacitar y actualizar los conocimientos en el
area gerencial basado en el modelo coaching.

e Propiciar un ambiente donde se le clarifique al docente los roles,
funciones y tareas a cumplir para el logro eficaz de los objetivos
propuesto por las organizaciones educativas a través de estrategias

Coaching Gerencial por medio de un programa de formacion.

Justificacion de la propuesta

Los atributos gerenciales, para ejercer liderazgo con éxito, son hoy
mucho mas exigentes que los de antes; las exigencias que demanda el

cambiante entorno son ahora mayores y muy diferentes, como lo es el tipo
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de liderazgo utilizable y lo que él involucra. Por esta razén, es de vital
importancia que los directivos educativos y docentes emprendedores eleven
sus competencias gerenciales a través del aprendizaje de nuevas aptitudes
directivas, con la utilizacion de distintas estrategias, entre las que se
encuentra el coaching. Este ultimo, de acuerdo a diversos autores, se
constituye en una herramienta eficaz que mejora el desempefio en forma

permanente y lograr el cambio positivo con base al capital humano.

Asi mismo, los aspectos fundamentales que determinan el desarrollo de
los paises y las instituciones son la cantidad y la calidad de sus lideres. Todo
esto es brindado por un proceso llamado coaching, que se oye complicado
pero es sencillo de aplicar y brinda beneficios ventajosos a cualquier
organizacion que lo quiera aplicar para lograr el liderazgo y la conduccion de

grupos dentro de su campo.

El coaching concentra escenarios y actores que compiten en un juego
para ganar. En el campo de juego se viviran experiencias pragmaticas que
son el resultado del esfuerzo de cada jugador y la articulacidon del equipo con
el propésito del triunfo. Todo esto sera dirigido por un coach que sera un
aporte unico de liderazgo personal; la explosion y aprovechamiento de
matices de talento personal seran el sello de cada jugador, la cual marcara la

diferencia, es decir, seran los protagonistas.

En fin se tratara de convencer que el coaching es un sistema integral
acerca de “como se hace” en la direccion y movilizacion hacia el éxito de
equipos ganadores en la competicidn mundial del trabajo en colectivo, lo cual
se pretender instaurar en los entes educativos que hacen vida en la Unidad
Educativa Yoraco, con el firme propdsito de llegar a todos los actores y

actoras que laboran en la institucidn educativa para ser objetos de estudio de
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la presente investigacion para el desarrollo del clima organizacional y

gerencial de los actores al cual se les facilitaran las estrategias y

herramientas que el coaching posee.

Estructura de la propuesta

A continuacion, se plantea la estructura de la propuesta fundamentada

en un plan de estratégico gerencial basado en el Coaching como herramienta

Pedagdgica para el desarrollo del clima organizacional en la Unidad

Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos del estado Carabobo.

Cuadro 2. Estructura de la propuesta.

Poblacién Modulo Contenido Facilitadores Duracion y
Frecuencia
Generalidades: Gestion Lcdo.  Prof. | Semana 1: lunes 4 hrs
Educativa.  Supervision Mast iércoles 4hrs Vi
o Educativa (Todos los aster miércoles 4hrs Viernes
Directivos y 1 niveles). Administracion Doctores. 4hrs. Semana 2:
Docentes de Educatiya. Gerencia. Especialista lunes 4hrs martes 4hrs
la Unidad Formacion Gerencial. en el Area. miércoles 4hrs.
Educati Competencias Gerenciales. )
ucativa Habilidades Gerenciales. Semana 3: martes
Yoraco Con Un programa de 4hrs miércoles 4 hrs
formacion basado en el jueves 4hrs. (36
coaching gerencial Horas)
Origen, evoluciony - Lcdo  Prof. | Semana 4: mafanay
desarrollo de Coaching. Mast tarde | 4h
o El Coaching Gerencial. aster arde funes 4 nrs
Directivos y 2 El Coaching Gerencial y sus | Doctores martes 4hrs. Semana
Docentes de objetivos. . Especialista 5: miercoles 4hrs
la Unidad Modalidades del Coaching en el Area. viernes 4hrs. (32
. Gerencial.
Educativa horas)
Yoraco
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Directivos y Elementos esenciales para el | | cdo  Prof. | Semana 6: lunes 4 hrs
Docentes de éxito educativo a traves de Master martes 4hrs. Semana
Coaching Gerencial. '
la Unidad Doctores 5: Semana 7. Lunes 4
Educativa El Coaching Gerencial y su Especialista hrs. Viernes 4hrs.
Yoraco influencia en los Docentes. en el Area. (16 horas)
Directivos y tCO”f’U(CjCi%‘ der?_rupo a Lcdo Prof. | Semana 8: mafianay
ravés de Coaching
Docentes de Gerencial en el campo Master tarde. Martes 4hrs
la Unidad educativo. Doctores miércoles 4 hrs
Educativa Especialista
Yoraco Comunicacion y liderazgo en el Area. (16 horas)
participativo
Directivos y Lcdo  Prof. Semana 9: Lunes 4
Docentes de Gestion de Cambio Master hrs y miércoles 4 hrs.
| |
la Unidad Desarrollo de La y Doctores Semana 10: Lunes 4
Educativa Organizacion Educativa. Especialista hrs y viernes 4 hrs. (16
Yoraco en el Area. horas)
Fuente: Alvarado, (2016).
Cuadro 3. Estructura de la propuesta.
Contenido Objetivos Espacio Recursos
Capacitar y actualizar
conocimiento en el area de la Facilitador,
Generalidades: gerencia a través sus Unidad proyector,
Gestion Educativa. Supervision funciones (planificacion, Educativa computadoras,
Educativa (Todos los niveles). organizacion, direccion, Yoraco carpetas
Administracion Educativa. control) y su influencia para el Amarillas, hojas
Gerencia. Formacion logro eficaz de las metas blancas, lapiz,
Gerencial. Competencias propuesta. creyon.
Gerenciales. Habilidades
Gerenciales.
Determinar la importancia de
la organizacion para optimizar Unidad Facilitador,
Origen, evolucion y desarrollo de el logro de los fines Educativa proyector,
Coaching. El Coaching propuestos en los niveles de Yoraco computadoras,
Gerencial. El Coaching organizacion a través de las carpetas
Gerencial y sus objetivos. nuevas tendencias gerenciales Amarillas, hojas
Modalidades del Coaching donde destaca el Coaching. blancas, lapiz,
Gerencial. creyon.
Elementos esenciales para el éxito | Identificar los objetivos y la Facilitador,
educativo a través de Coaching utilizacion de estos en el Unidad proyector,
proceso gerencial y la Educativa computadoras,
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Gerencial. medicidn de la ejecucién, tanto Yoraco carpetas

individual como de la Amarillas, hojas
El Coaching Gerencial y su organizacion en su conjunto blancas, lapiz,
influencia en los Docentes. de todos los elementos que creyon.

influyen a través de coaching.

Conduccién de grupo a través de Determinar las tareas para Facilitador,

Coaching Gerencial en el campo asumir cada uno de los Unidad proyector,

educativo. procesos gerenciales Educativa computadoras,

Comunicacion y liderazgo (planificacion, organizacion, Yoraco carpetas

participativo direccion, control) como Amarillas, hojas
indicador para mover blancas, lapiz,
direccionar, administrar masas creyon.

a nivel de organizacion.

Gestion de Cambio y Desarrollo de | Establecer objetivos para cada Facilitador,

La Organizacién Educativa departamento o posicion, Unidad proyector,
logrando la descentralizacion Educativa computadoras,
de decisiones para el logro Yoraco carpetas
eficaz de la organizacion y su Amarillas, hojas
desarrollo cambiario blancas, lapiz,

creyon.
Fuente: Alvarado, (2016).
COACHING COMO HERRAMIENTA PEDAGOGICA PARA EL

DESARROLLO

DEL CLIMA

EDUCATIVA YORACO EN EL MUNICIPIO LOS GUAYOS
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MODULO |

PROMOCION DEL APRENDIZAJE GERENCIAL PARA EL DESEMPENO
EFICAZ DE SUS TAREAS

Este modulo desarrolla los lineamientos para promocionar las competencias
del gerente educativo en el desarrollo de la practica pedagdgica.

Objetivo:Capacitar y actualizar conocimiento en el area de la gerencia a
través sus funciones (planificaciéon, ejecucion, evaluacion y monitoreo) y su
influencia para el logro eficaz de las metas propuestas.

Al finalizar este moédulo, los participantes conoceran:

0 Los aspectos basicos para la gerencia y formacion gerencial.

0 Los componentes de informacion en gestion educativa.

o0 Las recomendaciones para trabajar las competencias y habilidades
gerenciales.

e (A quién estadirigido?
Este modulo esta dirigido a:
o Directivos y Docentes de la Unidad Educativa Yoraco.
e Piezas de conocimiento:
En este mddulo reunira las piezas para enriquecersu conocimiento sobre:
o Gerencia.
o Formacion, competencias y habilidades gerenciales.

0 Gestion educativa.

e Facilitadores: ]
Lcdo. Prof. Master Doctores. Especialista en el Area.

Duracion:

Semana 1: lunes 4 horas miércoles 4hrs viernes 4hrs.

Semana 2: lunes 4hrs martes 4hrs miércoles 4hrs.

Semana 3: martes 4hrs miércoles 4 horas jueves 4hrs. (36 Horas)

O 0O o
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0 GERENCIA
Partiendo de la practica:

Defina Gerencia en una palabra:

Defina segun su criterio cuales son las funciones principales de la gerencia

La gerencia, segun Muro y Ramirez (2004), “se refiere a las organizaciones
que efectuan actividades de planificacidn, organizacion, direccién y control a
objeto de utilizar los recursos humanos, fisicos y financieros con la finalidad
de alcanzar objetivos, comunmente relacionados con beneficios econémicos”

(p. 34).

Asi conceptualizada, la gerencia es aplicable a todas las organizaciones
sean estas educativas, asistenciales, politicas, econdmicas e inclusive

103




familiares, las cuales requieren las mismas capacidades gerenciales segun el
nivel y estructura organizativa en que operen.

Entre los tipos de gerencia, se encuentran:

La Gerencia Patrimonial: Este tipo de gerencia es aquella que en la
propiedad, los puestosprincipales de formulacién de principios de accion y
una proporciénsignificativa de otros cargos superiores de la jerarquia son
retenidos pormiembros de una familia extensa.

La Gerencia Politica: La gerencia politica es menos comun y al igual que la
direccidnpatrimonial, sus posibilidades de supervivencia son débiles en
lassociedades industrializadas modernas, ella existe cuando la propiedad,
enaltos cargos decisivos y los puestos administrativos claves estan
asignadossobre la base de la afiliacidon y de las lealtades politicas.

La Gerencia por Objetivos: La gerencia por objetivos se define como el
punto final (0 meta) haciael cual la gerencia dirige sus esfuerzos.

Se plantea entonces la aplicacion del ciclo gerencial que planifica, organiza,
dirige, controla y da seguimiento a la gestion escolar, optimizando la
utilizacién de los recursos materiales, financieros, tecnolégicos y humanos
disponibles. (Chiavenato 2005):

Planificacion: En esta fase, el director con su equipo decide qué hacer y
determina el como,a través de estrategias que convierten a la institucion
educativa en un centro deexcelencia pedagdgica, de acuerdo a la mision y
vision del Proyecto Educativolnstitucional. La gestién es fundamentalmente
un proceso de toma de decisiones. Hay que decidir sobre: qué se debe hacer
para lograr los objetivos.

La planificacion  estratégica, preocupada fundamentalmente de
laespecificacidn mediante objetivos de las politicas ya definidas.

La planificacién tactica, dirigida a adecuar las directrices estratégicas a
uncontexto determinado y centrada fundamentalmente en la ordenacién de
medios.

La planificacion operativa, aplicable a situaciones concretas y dirigidas
adesarrollar actuaciones.

La planificacién estratégica es por naturaleza de mediano y largo plazo y en
ella
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tienen mas importancia los principios y las lineas de accidon que las
actuaciones.

Por el contrario, las planificaciones tacticas y operativas son a mediano y
corto plazo y en ellas cabe una mayor especificacion de las actuaciones.

Para que el proceso de planificacion se lleve a cabo con éxito, es necesario
guecuente con los siguientes insumos, los que seran elaborados a partir del
levantamiento de informacion de la realidad, que sera registrada en
instrumentos,permitird priorizar las necesidades, y reconocer los intereses y
expectativas de la

poblacion, de la comunidad en la que se encuentra la institucion educativa:

o

Un diagnéstico de su realidad: implica el reconocimiento de las
fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades que posee la
poblacion de la comunidad educativa, en los aspectos
socioecondémicos, culturales y educativos.

La fijacion de metas: son prioridades que se plantea la institucion
educativa en concordancia con el Plan Estratégico.

Las lineas de accién: Son directrices que orientan la gestion y que
viabilizan la implementacion del Plan Estratégico. Incide directamente
con la organizacion de la institucion.

Los recursos: Son los insumos y las potencialidades con que cuenta
el director para desarrollar su gestion. Pueden ser humanos,
materiales y financieros.

1.2 FORMACION, COMPETENCIAS Y HABILIDADES
GERENCIALES

Partiendo de la practica: Segun su criterio porque es importante para el
educador la formacion gerencial?

-

~
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Enumere las competencias y habilidades gerenciales que debe desarrollar un
educador.

(1 )

\_ Y,

Enumere las competencias y habilidades gerenciales que actualmente posee
y para incorporar.

/Habilidades y competencias presentes | Habilidades y competencia a \
Incorporar

o J

La demanda por parte del entorno de estrategias competitivas para las
organizaciones, independientemente de su naturaleza ameritan por parte de
la gerencia, la implementacion de métodos acordes con estas exigencias.

Este proceso de flexibilizaciéon requiere la incorporaciéon de una formacion
gerencial, la cual debe ser transcompetitiva, entendiéndose esta como un
enfoque segun refieren Robbins y Finley (2003) se destaca el proceso en
virtud del cual se consiguen los resultados.
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Una caracteristica del gerente actual es la de asumir riesgos. Esta realidad a
la cual se enfrentan muchos de los gerentes de pequefias empresas se
corresponde con la necesidad de que si bien no es posible garantizar los
resultados debe emprenderse una actividad.

El conocimiento del riesgo, segun Taffinder (2008) y hacerlo publico,
ameritan la incorporacion de actitudes de emprendedor en el gerente. El
conocimiento del riesgo puede generar una paralizacién en la toma de
decisiones cuando la misma esta supeditada al desconocimiento. Los
gerentes controlan el riesgo; los lideres lo asumen. La amenaza y el miedo
se convierten en variables que no pueden ser procesadas con rapidez e
incluso generan demoras. El despliegue de estrategias ante las variables
desconocidas constituye elementos estratégicos que deben ser incorporados
en la formacién gerencial.

La formacion de los gerentes requiere entonces de la participacion y
actuacion de criterios transdisciplinarios Barrera (2004), aludiendo asi a la
actitud profesional mediante la cual se propicia la reflexién desde distintos
puntos de vista, tal como la participacién y cooperacién de profesionales de
diferentes disciplinas para proporcionar al gerente conocimientos que le
permitan responder a las necesidades de determinado momento,
interactuando en los diversos equipos de trabajo y fortaleciendo a la
organizacion mediante la confeccion de tejidos o redes de cooperacion
teniendo como norte el alcance de los objetivos corporativos.

Barrera hace alusion a una formacion permanente producto de la ampliacién
de las fronteras del conocimiento, intercambiando el mismo, profundizando
en dar respuesta a las exigencias presentes y futuras. Esta necesidad es una
realidad continua de los gerentes de las organizaciones, de alli que se
amerita de un proceso de desarrollo gerencial constante, como una técnica
moderna de gestion, dentro de un concepto diferente advierte Villegas
(2001), cuya principal caracteristica reside en la actuacién integrada para
visualizar la organizacion como unidad total, en lugar de concebirla
constituida por sectores independientes.

Esta integracion a la cual hace referencia Villegas es posible, al hacer
énfasis en la combinacion del desarrollo de las habilidades para dirigir, la
responsabilidad social y el impacto del cambio rapido e imprevisible con la
racionalidad de los procesos tradicionales de organizacion, dominio
tecnologico, productividad y creatividad.
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Debe senalarse que la efectividad gerencial depende en gran medida de las
competencias,tal como lo plantea Alvarado (2008), “desde un punto de
vistanormativo se ha vinculado a las clasicas funciones de la
administracidnsefaladas por Fayol en la década de los veinte” (p.65). Desde
entonces,estas funciones han sido ampliamente aceptadas por los
gerentescomo una guia para estructurar sus actividades. Estas funciones
seresumen a continuacion:

o Planeacién: implica evaluar el futuro y tomar previsiones en funcién
de él. La unidad, continuidad, flexibilidad y valoracién son los aspectos
principales de un buen plan de accion.

o Organizacion: proporciona todos los elementos necesarios para el
funcionamiento de la institucion.

o Coordinacion: armoniza todas las actividades para facilitar el trabajo
y los resultados. Sincroniza recursos y actividades en proporciones
adecuadas y ajusta los medios a los fines.

o Evaluacién: verifica si todas las etapas marchan de conformidad con
el plan trazado, las instrucciones dadas y los principios establecidos.
Su objetivo es identificar las debilidades y los errores para rectificarlos
y evitar que se repitan.

En este contexto Berghe (2006) comparte el reconocimiento por los logros
del equipo y plantea que las competencias centrales se asocian con la
capacidad que una persona posee de comunicarse efectivamente en la
organizacion, disposicion para trabajar en equipo, organizar y planificar
actividades y proyectos en la organizacion, rendir cuenta y ser creativa para
buscar nuevas opciones que promuevan los cambios requeridos e
importantes. Este tipo de competencias se asocian a los aspectos siguientes:

o Comunicacion: se vincula a la capacidad de hablar y escribir en
forma clara y efectiva. Escuchar a los demas, interpretando sus
mensajes y responder en forma apropiada. Hacer preguntas
clasificadoras mostrando interés por sostener una comunicacion
bidireccional. Implica, ademas, adaptar el lenguaje, tono, estilo y
formato a la audiencia correspondiente.

o Trabajo en equipo: es la capacidad para trabajar en forma

colaborativa con colegas solicitando insumos, para lograr las metas
organizacionales. Implica también valorar genuinamente las ideas y
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conocimientos de los demas, aprendiendo de otras personas. El
trabajo en equipo implica integracion de colaboracion y cooperacion
con terceros, formar parte de un grupo, trabajar con los demas como
actitud opuesta a la individual o competitiva. Es un grupo de personas
que trabajan en procesos y tareas con objetivos compartidos.

o Capacidad de planificar y organizar. es la capacidad de plantear
metas claras que son consistentes con las estrategias acordadas,
identificando actividades y tareas prioritarias en la organizacion,
ajustando las acciones en la forma requerida. Implica también, asignar
una cantidad apropiada de tiempo y recursos, para complementar el
trabajo dejando espacios para las contingencias al planificar en la
organizacion.

De los conceptos citados de competencias, se interpreta que las
competencias son un conjunto de conocimientos, habilidades, aptitudes
visibles, comportamientos y destrezas que favorecen en el gerente un
adecuado desempefio de su trabajo, permitiendo generar aportes valiosos al
logro de los objetivos organizacionales.

Dentro de este marco segun Castro (2005), la siguiente es una coleccién de
las habilidades gerenciales mas representativas:

o Gerenciamiento de la Motivacién del Personal: Capacidad de poder
hacer que los demas mantengan un ritmo de trabajo intenso, teniendo
una conducta auto dirigida hacia las metas importantes

o Conduccion de Grupos de Trabajo: Capacidad de desarrollar,
consolidar y conducir un equipo de trabajo alentando a sus miembros
a trabajar con autonomia y responsabilidad.

0 Liderazgo: Habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos
humanos en una direccion determinada. Inspirando valores de accion
y anticipando escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo.
Establecer objetivos, darles adecuado seguimiento y
retroalimentacion, integrando las opiniones de los otros.

O Direccion de Personas: Esfuerzo por mejorar la formacion y
desarrollo, preocupandose tanto por la propia como por la de los
demas, a partir de un apropiado analisis previo de las necesidades de
las personas y de la organizacion.
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1.1 GESTION EDUCATIVA

Como definiria la gestidon educativa?:

4 )

- J

La sociedad ha pasado de una situacion rigida determinada y estable a otra
cada

vez mas flexible, cambiante e indeterminada, la cual demanda ajustes
constantes.

Las “formas de hacer” de los afios cincuenta no son las mismas que las
actuales.

Haga el siguiente ejercicio: ¢Qué ideas le suscita la siguiente frase?: LO
UNICO ESTABLE ES EL CAMBIO.

4 )

110



La gestion educativa es una disciplina de desarrollo reciente. Es en los afos
sesenta que, en Estados Unidos, se empieza a hablar del tema; en los
setenta en el Reino Unido y en los ochenta en América Latina.

En este orden de ideas, la gestion educativa hace referencia a una
organizacion sistémica y por lo tanto, a la interaccién de diversos aspectos o
elementos presentes en la vida cotidiana de la escuela. Se incluye, por
ejemplo, lo que hacen los miembros de la comunidad educativa (director,
docentes, estudiantes, personal administrativo, de mantenimiento, padres y
madres de familia, la comunidad local, etc.), las relaciones que entablan
entre ellos, los asuntos que abordan y la forma como lo hacen, enmarcado
en un contexto cultural que le da sentido a la accién, y contiene normas,
reglas, principios, y todo esto para generar los ambientes y condiciones de
aprendizaje de los estudiantes.

La gestiéon educativa comprende los problemas de administracion de
lasorganizaciones, pero no se restringe a ellos. Por gobernabilidad no debe
entenderse “administrar lo existente” o “mantener en funcionamiento”; por el
contrario, la gestion educativa requiere que el gestor o los equipos de gestion
construyan una visidén sobre qué es lo que desean obtener como resultado.

Las ideas-fuerza de la gestion estan senalando que, en contextos inciertos y
bajo condiciones cambiantes, es preciso recrear, retratar, sistematizar y
mejorar continuamente los objetivos, estrategias, practicas y culturas de las
organizaciones.

Si bien la gestion educativa esta fundada en el calculo estratégico, postula la
multiple participacion sustantiva de los actores en la elaboracion de metas,
roles y estrategias. Se reconoce que la toma de decisiones es un proceso
complejo y de multiples dimensiones, que debido a su misma complejidad no
puede ser restringido a un unico ambito ni a un unico tiempo ni ser generada
por un unico actor. No se puede entender sin considerar a los distintos
actores educativos que a través de sus practicas ponen en funcionamiento
procesos de toma de decisiones a sabiendas de que lo estan haciendo.

En este sentido Doherty, G. 2007:
Si la gestion es un proceso de toma de decisiones, esto
no significa que deje de lado los procesos concretos de

implementacioén. Por el contrario, el reconocer los niveles
de complejidad de la organizacion escolar supone
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también identificar la diversidad de practicas, entornos,
actores y premisas que hacen eficaz o ineficaz una
decision. (p. 23)

Mas aun, supone anexar a las practicas de los diferentes actores el analisis y
la recreacion de las alternativas. No se avanza hacia una gestion educativa si
las practicas no se basan en las decisiones con niveles de asociacion,
negociacion o consenso. De ahi que se requiera la inclusion de los
implicados en la toma de decisiones.

Entre los modelos de gestion en el ambito educativo, se encuentran:

o Prospectivo: Inicio de los 70. El futuro es previsible, a través de la
construccion de escenarios multiples y, por ende, incierto. Se ha
pasado de un futuro unico y cierto a otro multiple e incierto. La
planificacién se flexibiliza. Se caracteriza por las reformas profundas y
masivas ocurridas en Latinoamérica (Chile, Cuba, Colombia, Peru,
Nicaragua) las que notablemente, presentaban futuros alternativos y
revolucionarios.

o Estratégicos: Principios de los 80. La estrategia tiene un caracter
estratégico (normas) y tactico (medios para alcanzar lo que se desea).
Articula los recursos humanos, técnicos, materiales y financieros
propios de una organizacion. Recién a inicios de los 90 se empieza a
considerar este enfoque en la practica de la planificacion y gestion en
el ambito educativo. Se plantean diagndsticos basados en el analisis
FODA (fortalezas, oportunidades, debilidades, amenazas) que pone
en relieve la vision y la mision de la institucion educativa.

o Estratégico-Situacional: Mediados de los 80. A la dimensién
estratégica seintroduce la dimensién situacional. El analisis y
elabordaje de los problemas hacia un objetivo, essituacional.

o Calidad Total: Inicios de los 90. Se refiere a la planificacion, el
controly la mejora continua, lo que permitiria
introducir‘estratégicamente” la vision de la calidad en laorganizacion
(Juran, 2008). Los componentes centrales de la calidad son: la
identificacion de usuarios y sus necesidades, el disefio de normas y
estandares de calidad, el diseio de procesos que conduzcan hacia la
calidad, la mejora continua de las distintas partes del proceso y la
reduccion de los margenes de error.
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Surgen dos hechos importantes, 1. Se reconoce la existencia de un
“usuario” y 2. Preocupacion por los resultados del proceso educativo.
Se orientan a mejorar los procesos mediante acciones tendientes,
entre otras, a disminuir la burocracia, reducir costos, mayor flexibilidad
administrativa y operacional, aprendizaje continuo, aumento de
productividad y creatividad en los procesos.

Se generaliza el desarrollo de sistemas de medicion y evaluacion de la
calidad. La preocupacion por los resultados lleva a analizar y examinar
los procesos y los factores que en ellos intervienen para orientar las
politicas educativas.

o Normativo: Dominé los afios 50 y 60 hasta inicios de los 70. Es una
vision lineal desde la planificacion en un presente, hacia un futuro
unico, cierto, predecible y alcanzable, como resultado de la
planificacién en el presente.

o Reingenieria: Mediados de los 90. Se situa en el reconocimientode
contextos cambiantes dentro de un marco decompetencia global. Las
mejoras no bastan, serequiere un cambio cualitativo, radical. Implica
unareconceptualizacion fundacional y un redisefio radicalde los
procesos. Principales exponentes son Hammer yChampy.

Se reconoce mayor poder y exigencia acerca del tipo y la calidad de la
educacidon que se espera. En el paradigma sobre educacion y
aprendizaje, si se quiere una mejora en el desempeno, se necesita un
cambio radical de los procesos.

o Comunicacional: Segunda mitad de los 90. Es necesario comprender
a la organizacion como una entidad y el lenguaje como formador de
redes comunicacionales. El lenguaje es el elemento de la coordinacion
de acciones, esto supone un manejo de destrezas comunicacionales,
ya que los procesos de comunicacion facilitaran o no que ocurran las
acciones deseadas. Se comienza una gestion en la que se delega
decisiones a grupos organizados que toman decisiones de comun
acuerdo,responsabilidad compartida, acuerdos y compromisos
asumidos de forma corporativa en un trabajo de equipos cooperativos.

Existen varias propuestas de dimensiones de la gestién educativa. La mas

sintética y comprensiva es la que plantea cuatro dimensiones: la institucional,
la pedagdgica, la administrativa y la comunitaria.
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Institucional: Esta dimension contribuira a identificar las formas como
se organizan los miembros de la comunidad educativa para el buen
funcionamiento de la institucion.

Esta dimensién ofrece un marco para la sistematizaciéon y el analisis
de las acciones referidas a aquellos aspectos de estructura que en
cada centro educativo dan cuenta de un estilo de funcionamiento.
Entre estos aspectos se consideran tanto los que pertenecen a la
estructura formal (los organigramas, la distribucién de tareas y la
divisién del trabajo, el uso del tiempo y de los espacios) como los que
conforman la estructura informal (vinculos, formas de relacionarse, y
estilos en las practicas cotidianas, ritos y ceremonias que identifican a
la institucion).

En la dimension institucional, es importante promover y valorar el
desarrollo de habilidades y capacidades individuales y de grupo, con
el fin de que la institucién educativa se desarrolle y desenvuelva de
manera autonoma, competente y flexible, permitiéndole realizar
adaptaciones y transformaciones ante las exigencias y cambios del
contexto social.

Para esto, es necesario tener en claro las politicas institucionales que
se desprenden de los principios y la vision que guia a la institucion y
que se traduciran en formas de hacer en la conduccién de la gestion.
Por ejemplo, los niveles de participacion en la toma de decisiones, si
existen o no consejos consultivos, quiénes los conforman y qué
responsabilidades asumen, etc.

Pedagodgica: Esta dimensién se refiere al proceso fundamental del
quehacer de la institucién educativa y los miembros que la conforman:
la ensefanza-aprendizaje.

La concepcidn incluye el enfoque del proceso ensefianza-aprendizaje,
la diversificacion curricular, las programaciones sistematizadas en el
proyecto curricular (PCI), las estrategias metodolégicas y didacticas, la
evaluacion de los aprendizajes, la utilizacion de materiales y recursos
didacticos.

Comprende también la labor de los docentes, las practicas
pedagogicas, el uso de dominio de planes y programas, el manejo de
enfoques pedagogicos y estrategias didacticas, los estilos de
ensefianza, las relaciones con los estudiantes, la formacion y
actualizacion docente para fortalecer sus competencias, entre otras.
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o Administrativa: En esta dimension se incluyen acciones y estrategias
de conduccidon de los recursos humanos, materiales, econémicos,
procesos técnicos, de tiempo, de seguridad e higiene, y control de la
informacion relacionada a todos los miembros de la institucion
educativa; como también, el cumplimiento de la normatividad y la
supervision de las funciones, con el unico propésito de favorecer los
procesos de ensefianza-aprendizaje.

Esta dimension busca en todo momento conciliar los intereses
individuales con los institucionales, de tal manera que se facilite la
toma de decisiones que conlleve a acciones concretas para lograr los
objetivos institucionales.

Algunas acciones concretas seran la administracion del personal,
desde el punto de vista laboral, asignacion de funciones y evaluacion
de su desempeio; el mantenimiento y conservaciéon de los bienes
muebles e inmuebles; organizacion de la informacion y aspectos
documentarios de la institucidn; elaboracidon de presupuestos y todo el
manejo contable-financiero.

o Comunitaria; Esta dimension hace referencia al modo en el que la
institucion se relaciona con la comunidad de la cual es parte,
conociendo y comprendiendo sus condiciones, necesidades vy
demandas. Asimismo, como se integra y participa de la cultura
comunitaria.

También alude a las relaciones de la institucion educativa con el
entorno social e interinstitucional, considerando a los padres de familia
y organizaciones de la comunidad, municipales, estatales,
organizaciones civiles, eclesiales, etc. La participacion de los mismos,
debe responder a un objetivo que facilite estableceralianzas
estratégicas para el mejoramiento de la calidad educativa.
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MODULO Il

O APROVECHAMIENTO LAS CAPACIDADES QUE POSEEN LOS
COORDINADORES PARA AFIANZAR, CAPACITAR Y
ACTUALIZAR LOS CONOCIMIENTOS EN EL AREA GERENCIAL
BASADO EN EL MODELO COACHING

Este modulo desarrolla los lineamientos para un mejor aprovechamiento de
las capacidades y conocimiento en el area de la gerencia fundamentado en
el Coaching.

Objetivo:Determinar la importancia de la organizacion para optimizar el logro
de los fines propuestos en los niveles de organizacion a través de las nuevas
tendencias gerenciales donde destaca el Coaching.

Al finalizar este moédulo, los participantes conoceran:

0 Los aspectos mas relevantes del origen del Coaching y sus diferentes
escuelas.

o Como se interrelaciona el Coaching Gerencial y sus principios.

0 Cuales son las modalidades del Coaching Gerencial.

e (A quién estadirigido?
Este modulo esta dirigido a:
o Directivos y Docentes de la Unidad Educativa Yoraco.
e Piezas de conocimiento:
En este mddulo reunira las piezas para enriquecersu conocimiento sobre:

o Origen y escuelas de Coaching.
o El Coaching Gerencial y sus principios rectores.
o Caracteristicas del Coaching Gerencial.

Duracion:
0 Semana 4: mafiana y tarde lunes 4 horas martes 4horas.
0 Semana 5: miércoles 4horas viernes 4horas. (32 horas).
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2.10RIGEN Y ESCUELAS DE COACHING.
Partiendo de la practica:

Defina Coaching en dos palabras:

[ )|

Teniendo en cuenta esta perspectiva;jQué conoce actualmente sobre el
Coaching y sus escuelas?
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La historia del Coaching comenzé a moldearse hace miles de afios en la
antigua Grecia y uno de sus precursores fue, nada mas ni nada menos que,
Sacrates. El filésofo utilizaba con sus discipulos un método, que promovia el
empleo del didlogo para llegar al conocimiento.

Se sentaba a conversar con ellos y, a punta de hacerles preguntas, al final
lograba sacar a relucir los conocimientos que tenian dentro. De forma muy
romantica, lo bautizé Mayéutica, que en griego significa partera, para
simbolizar que él también ayudaba a dar a luz. En su caso no a un nifo, sino
a la verdad que hasta ese momento habia permanecido oculta.

Ese mismo método es el que los coaches usan para ayudar a las personas a
descubrir las respuestas que estan en tu interior. Al fin y al cabo cada
persona conoces mejor que nadie sus asuntos y un coach solo sirve de
medio para exteriorizar las respuestas.

La segunda aparicion en la historia, fue a mediados de los afos 70 cuando
Timothy Gallwey —un Coach deportivo- se dio cuenta de que el peor enemigo
de un deportista era su propia mente, y desarrollé6 una serie de libros para
ayudarlo a superar bloqueos y obtener asi un mayor rendimiento.

Desde el comienzo el método mostréo resultados sorprendentes vy
comenzaron a florecer escuelas deportivas bajo la licencia de su obra,
llamada “InnerGame”. Dos de ellas se montaron en Europa a cargo de Sir
John Whitmore.

El jugé un papel muy importante, ya que después de un tiempo se las ingenié
para adaptar el procedimiento a las empresas inglesas y dio origen al
Coaching empresarial. De ahi, solo fue un pequefo paso para que bajara a
la esfera personal y estuviera a disposicion de todos.

El modelo de Coaching actual se le atribuye a Thomas J. Leonard, quien se
encargdé de adaptar el método para hacerlo aplicable a la vida diaria. Su labor
consisti6 en fusionar conceptos empresariales, sicolégicos, filoséficos,
deportivos y espirituales, para crear un proceso que apoyara a la gente en
alcanzar sus metas.

Gracias a él, son cada dia mas las personas que han dejado atras la

resignacion y el conformismo, y hoy en dia tienen la profesion, las relaciones
y/o la vida que se atrevieron a sofiar.

118



La traduccion literal de Coach es “entrenador” y por lo tanto su misién es la
misma que la de cualquier otro entrenador: Ayudar a la persona con la que
trabaja a dar lo mejor de si mismo, en pro de alcanzar una meta.

Los entrenadores mas conocidos son los deportivos, que por siglos se han
encargado de potenciar las destrezas y talentos de los atletas, para que
estos obtengan sus medallas.

Los grandes jugadores de futbol, los golfistas o los tenistas mas destacados,
todos sin excepcion, tienen un entrenador que los hace excelentes y sin el
cual, sus rendimientos no serian tan altos.

De igual forma, un Coach ayuda a mejorar el rendimiento en todo tipo de
actividad, y a alcanzar las metas que se ponga una persona por delante. No
importa si los objetivos son en el plano personal, empresarial, profesional o
espiritual.

Entre los elementos del Coaching se encuentran:

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

o0 Resultados: El Coaching es un proceso orientado a resultados y que
tiene como consecuencia la mejora continua del desempefio, ya sea
individual o grupal.

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

o Entrenamiento: Para emprender conversaciones de Coaching reales,
se requiere de entrenamientos. No basta el conocimiento intuitivo o la
simple memorizacién de ideas y conceptos, ya que esto no garantiza
que se lleve a cabo conversaciones orientadas a mejorar el
desempeno.

Dentro de este marco, actualmente coexisten varias escuelas de Coaching
que lejos de contradecirse tienen muchos puntos de encuentro:
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o Coaching Ontolégico: Como elemento diferenciador resalta un tipo
de practica basada en un discurso en el que el foco de este discurso
nos remite al sentido de la fenomenologia de Martin Heidegger: “la
pregunta del ser que se pregunta por el ser”, en la medida en que la
pregunta nos remite a una determinada respuesta sobre el ser que
somos le llamamos ontolégico. Se trata por tanto de una metodologia
basada ampliamente en el dialogo la linguistica y la forma en como se
expresan

o El modelo desarrollado por Thomas Leonard: Basado en el modelo
autodenominado 5 x 15, son 5 elementos interrelacionados
compuestos cada uno de ellos por 15 items, es un modelo practico y
ejecutivo que lleva al cliente a la accion.

0 El modelo DBM (DevelopementBehaviourModeling): Que tiene su
origen en laProgramacion neurolinguistica, se presentan técnicas de
modificacion de conductas aplicadas al logro de objetivos.

o El modelo GROW, dado a conocer principalmente gracias a John
Witmore (Goal, Reality, Options, What, When, Who, Will,...): Es un
modelo muy utilizado en lasorganizaciones e implantado como
herramienta de liderazgo.

o0 La Psicologia positiva: Es el estudio cientifico de las experiencias
positivas, de los rasgos individuales positivos de las instituciones que
facilitan el desarrollo y de los programas que ayudan a mejorar la
calidad de vida de los individuos y previenen o reducen la incidencia
de la psicopatologia.

Sin tratarse de una corriente nueva si que aporta un punto de vista
distinto, antafioel objeto de estudio y tratamiento de las enfermedades
mentales ocupd un lugar muy importante en cuanto a los objetivos de
la psicologia.

o Coaching Wingwave: Se trata de un nuevo concepto de Coaching
breve que destaca por la rapidez con la que se consiguen cambios
muy efectivos, consiguiendo un clima emocional positivo en la vivencia
de la persona, basado en técnicas de Programacion Neuro-
Linguisticas, feedback muscular y reprocesamiento cerebral.
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2.2 EL COACHING GERENCIAL Y SUS PRINCIPIOS RECTORES
Partiendo de la practica:

Defina Coaching Gerencial:

-

o

J

Teniendo en cuenta esta perspectivasjMarque con una X cual de los

siguientes considera son principios rectores del Coaching Gerencial?

-

1 La Mision y Vision de la institucion;
2 Planificacion y Monitoreo

3Establecer el momento correcto para conversar

4 Mirar, escuchar y seguir la intuicion

o

~
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El Coaching Gerencial es una forma de intervencion profesional orientado a
ayudar a personas (Gerentes y Colaboradores) a desarrollar y/o fortalecer
sus competencias (actitudes, conocimientos y habilidades funcionales,
comportamentales y conceptuales) para responder exitosamente a los
requerimientos de su organizacién y de su entorno en general. Ciertamente
los objetivos especificos de un proceso de Coaching Gerencial son fijados
por el cliente y el Coach conjuntamente. Sin embargo, podemos senalar que
generalmente dichos objetivos persiguen que el cliente logre una mejor
adaptacién al cambio, un mejor desempefo personal y profesional a través
del desarrollo de sus competencias, alcance un progresivo equilibrio entre los
distintos aspectos de su vida, y obtenga una relacién personal mas profunda;
con el consecuente disfrute por sus acciones y sentimiento de
autorrealizacion.

Para Garcia y Garrido citado por Arenas, J (2006):

El Coaching es entendido como un sistema que incluye
conceptos, estructuras, procesos, herramientas de trabajo
e instrumentos de medicion y grupos de personas;
comprende también un estilo de liderazgo, una forma
particular de seleccionar gente o crear grupos de
personas en desarrollo. A su vez ayuda a los empleados a
mejorar sus destrezas de trabajo a través de elogios y
retroalimentacion positiva basado en observacion. (p.43)

En consecuencia es una actividad que mejora el desempefio en forma
permanente. Especificamente, es una conversacion que involucra al menos
dos personas en nuestro caso a un supervisor y a un individuo; aunque en
ocasiones puede ser entre un superior y su equipo.

Beneficios de un buen Coaching Gerencial:

Segun la experiencia acumulada por el Coach mexicano Renato Gazmuri
(2005), los beneficios de un proceso de Coaching Gerencial abarcan el
ambito organizacional, profesional y personal (familiar).

Algunos de los beneficios que cita Gazmuri(2003) son:

e Desarrolla las capacidades y habilidades e incrementa los conocimientos
¢ Produce una retroalimentacién de alta calidad.
e Mejora el desempenio y la productividad.
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e Mejora el comportamiento y la actitud de toda el area.

Incrementa la capacidad de aprendizaje, vale decir, aprende a aprender
mas rapido.

Mejora las relaciones entre Gerentes y subordinados.

Mejora la calidad de vida de todos los involucrados.

Libera tiempo al Gerente Coach.

Produce mas ideas creativas.

LOS PRINCIPIOS RECTORES DEL COACHING GERENCIAL

Con la filosofia del Coaching establecida, son necesarios algunos principios
rectores para usarlos como hoja de ruta para llegar a ser un gran gerente, el
fundamento para el Coaching. Estos principios se aplican a casi cualquier
objetivo que busques alcanzar. Y no te sorprendas si te descubres usandolos
también en tu vida personal.

1. Establecer el momento correcto para conversar: No se puede
orientar a un empleado si el momento no es el adecuado. Siempre
pregunta “;Este es un buen momento para conversar?” Los
empleados pueden tener el tiempo, pero también pueden tener otras
cosas en mente que evitara que participen de forma completa en un
momento dado. La conversacion correcta en el momento equivocado
siempre se convierte en la conversacion equivocada, Como un gran
gerente, puedes estar ansioso o emocionado por el deseo de
conversar con algun empleado. Al garantizar que el momento es el
adecuado, aseguraras que la conversacion sea efectiva y productiva.

2. Realizar pregunta poderosas: Preguntar (en lugar de decir) ofrece a
los empleados la oportunidad de pensar de manera independiente y
de descubrir sus propias soluciones. Realizar preguntas poderosas es
el primer paso para descubrir qué es mas importante para las
personas. Estas también son las preguntas que ayudan a los
empleados a desafiarse de manera efectiva a si mismos y a generar
ideas productivas y, en consecuencia, producir un desempefio
productivo. Realizar preguntas y comprometer a los empleados en un
dialogo de dos direcciones es mucho mas efectivo que simplemente
decirles qué hacer. El beneficio adicional es que, una vez que los
empleados empiecen a entender el impacto de las preguntas
poderosas, aprenderan a hacerse estas preguntas a ellos mismos vy,
eventualmente, a otros.
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3. Mirar, escuchar y seguir la intuicién: Las palabras que utilizan los
empleados son sdlo parte de las historias que cuentan. Los gestos, el
tono de voz, las emociones e, incluso, lo que no estan diciendo puede
ser igual de importante. Escucha, pero también utiliza tu intuicién para
entender la historia completa. La informacion y las impresiones que
recolectas generaran mas preguntas poderosas y mayores
observaciones para compartir con los empleados.

4. Verificar la comprensién y claridad: Nunca se debe presumir que
se entiende todo lo que un empleado dice y no debe depender
unicamente de la intuicion. Como un gran gerente y orientador, debe
verificar lo que comprendié al resumir lo que oy6é y compartir sus
impresiones. Pregunta si las conclusiones son correctas y pide aclarar
cuando sea necesario.

5. Ofrecer observaciones y crear cambios: La habilidad de ayudar a
que los empleados cambien su pensamiento es la diferencia entre
tener una simple conversacion y tener una conversacion de Coaching.
Crear un cambio es el momento definitorio de cualquier conversacion
de Coaching, el momento aclarador cuando el empleado puede ver
posibilidades que no eran aparentes tan s6lo segundo antes. Pregunta
“¢puedo hacerte algunas observaciones?” con el fin de facilitar esos
cambios. Con permiso, comparte observaciones clave o que
observaste sobre sus juicios, actitudes, discurso y caracter fisico
(lenguaje corporal). Con frecuencia, estas percepciones generan
cambios en una o todas estas areas.

6. Soluciones y acciones a partir de lluvia de ideas: Como un socio
en este viaje a las nuevas practicas gerenciales con sus empleados o
equipo, puedes generar soluciones a partir de lluvia de ideas basadas
en nuevas percepciones. Esto puede incluir ofrecer observaciones,
sugerencias y apoyo. Si es asi, se debe considerar que cualquier
sugerencia es solo eso una idea o una pista, no una respuesta o un
mandato. El fin de la lluvia de ideas es ayudar a las personas a
obtener sus propias conclusiones y establecer las acciones que
realizaran.
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2.3 CARACTERISTICAS DEL COACHING GERENCIAL
Partiendo de la practica:

Sefiale algunas caracteristicas del Coaching Gerencial:
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Las organizaciones no son solo estructuras donde se llevan a cabo unos
procesos previamente planificados para que produzcan unos resultados, son
eminentemente entes de convivencia humana con una cultura que las
distingue unas de otras y las caracteriza hasta el punto que podemos decir
que algunas de ellas poseen “personalidad”, es decir son seres Vvivos.

Y es que, en todas partes del mundo, el Coaching esta siendo aplicado cada
vez mas en empresas U organizaciones de cualquier tipo, ya sean de
caracter publico o privado, grandes o pequenas, con o sin fines de lucro.

Siguiendo lo anterior, algunas empresas han declarado, de acuerdo a su
experiencia, que la oportuna oficiosidad de un coach profesional, en grupos
de trabajo en trabajo personal sobre los directivos, esta transformandose
rapidamente en una ventaja competitiva de la organizacion.

Existen varias caracteristicas distintivas del Coaching gerencial entre las que
se encuentran:

0 Se centra en objetivos: Busca claridad en como, cuando y porqué
alcanzar los resultados de la organizacion.

o Es flexible: Brinda opciones para, dentro de un espacio donde se
promueva la creatividad, se busquen multiples y variadas maneras
para llegar a los resultados de negocio.

0 Potenciador del cambio: Brinda herramientas a los gerentes para
propiciar el cambio a través de la invitacion y no la imposicion,
creando un ambiente de conviccién para llevarlo a cabo.

o Promueve las relaciones: Despierta el interés de la gerencia por el
enfoque sistémico y la importancia de unas relaciones humanas de
calidad en la organizacion.

o Enfasis en la comunicacion: Propone revisar continuamente las redes
conversacionales de la empresa, las re-define e interviene institucional
y personalmente en los mensajes para la creacion permanente de un
marco de posibilidades y de coordinacién de acciones.

El Coaching gerencial propicia situaciones de ayuda en la organizacion, sin

que ello se confunda con algun tipo de terapia (aunque la disciplina se apoye
en propuestas de estudio de la conducta humana como la PNL, Inteligencia
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Emocional y el Analisis Transaccional). A eso se refiere Hoffmann (2007)
cuando sefala:

Cuando nos topamos con situaciones emocionales pico, las
escuchamos empaticamente, las contenemos, ayudamos al
cliente para qué se dé cuenta de como esta situacion le
afecta en sus diferentes contextos de vida y lo invitamos a
que tome la decision de trabajarla fuera de la organizacion
con un terapeuta especializado. jEl contexto organizacional
no es un contexto adecuado para hacer psicoterapia (p 20)

Es necesario que quede claro que la principal funciéon del coach gerencial es
colaborar con los gerentes o personas clave de la organizacion a alcanzar
los objetivos del negocio. Para ello, contara con herramientas de propulsion
como las propuestas por Dilts (2004) entre las que se encuentran la
formulacion de objetivos bien formados, la psicogeografia, el cartografiado
experiencial, la intervencién y el analisis por contraste.

Todo lo anterior, esencial, dentro de un ambiente de aprendizaje. EIl
Coaching gerencial, con una conciencia de apertura que como una cascada
debe ir de arriba hacia abajo, se movera siempre dentro del espacio de la
necesidad consciente de aprender continuamente. Porque, en las
organizaciones, el problema no solamente consiste en “qué” aprendemos
para mejorar nuestro desempefio, tal como lo afirma Echeverria (2006)
cuando expresa:

El problema basico del aprendizaje no reside en que haya
determinadas cosas que aprender, y las hay en
abundancia. El problema consiste en que la empresa debe
estar permanentemente aprendiendo como parte de su
quehacer cotidiano. El aprendizaje es hoy en dia parte
inherente del trabajo. (p.87)

Y tal como lo sugiere Hoffmann (2007), todas las estrategias y las acciones
del desarrollo deben estar orientadas a propiciar tres tipos de aprendizaje:
aprender a aprender, capacidad para reflexionar y capacidad para actuar:

El Coaching gerencial es una propuesta que debe

enfocarse en el desempefo de la organizacion, con
objetivos bien definidos para la obtencion de resultados
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satisfactorios. Lo anterior lo lograra a través de la
optimizacion de la comunicacion organizacional y el
mejoramiento continuo de las relaciones del sistema
humano que la integra. Para ello, generara y consolidara
formas de aprendizaje, eje central de toda estrategia de
Coaching (p.76).

MODULO Il

o PROPICIAMIENTO DE UN AMBIENTE DONDE SE LE CLARIFIQUE AL
DOCENTE LOS ROLES, FUNCIONES Y TAREAS A CUMPLIR PARA EL
LOGRO EFICAZ DE LOS OBJETIVOS PROPUESTO POR LAS
ORGANIZACIONES EDUCATIVAS A TRAVES DEL COACHING
GERENCIAL

Este mdédulo desarrolla los lineamientos para clarificar los roles, funciones y
tarea que debe desempefar el docente para la consecucion de los objetivos
propuestos en las instituciones educativa mediante el Coaching Gerencial.

Al finalizar este médulo, los participantes conoceran:

0 Los aspectos basicos de los roles y funciones que debe desempenar
el docente.

o Los diferentes elementos para el logro eficaz de los objetivos
propuesto a través del Coaching Gerencial

o0 Como lograr la identidad educativa a través del Coaching Gerencial.

e (A quién estadirigido?
Este modulo esta dirigido a:
o Directivos y Docentes de la Unidad Educativa Yoraco.

e Piezas de conocimiento:
En este mddulo reunira las piezas para enriquecersu conocimiento sobre:
O Roles y funciones de los docentes

o El logro eficaz de los objetivos propuesto a través del Coaching
Gerencial.

0 Laidentidad educativa a través del Coaching Gerencial.
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e Facilitadores: ]
Lcdo. Prof. Master Doctores. Especialista en el Area.

e Duracion:
0 Semana 6: lunes 4 horas martes 4horas.
0 Semana 7: lunes 4 horas. Viernes 4horas. (16 horas

3.1 ROL Y FUNCIONES DE LOS DOCENTES

Partiendo de la practica:

Defina cual es la funcién del rol que desempefa dentro de la institucion
educativa:

4 )

Enumere 5 funciones que desempefia como docente o directivo:

4 )

1
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La escuela como institucién y el profesor como agente socializador enfrentan
el reto de abrir las puertas introduciendo cambios en su organizacion, en su
quehacer y lograr que estos no se operen sélo en el discurso sino en el
accionar cotidiano del profesor.

Segun los lineamientos actuales, frente a las exigencias del desempefio del
rol del docente y de los problemas que presenta la formacion actual, el
objetivo central a lograr debe ser.

El desempenio del rol docente implica:

0]

La construccion y el fortalecimiento de la capacidad de decision de los
docentes en el marco de un nuevo modelo Institucional en el cual
ejerzan su rol en interaccion con los demas agentes del proceso
educativo y asuman la corresponsabilidad de la elaboracion y
aplicacion de los objetivos, prioridades y programas del planeamiento
institucional.

Estimular y acepta la autonomia y la iniciativa de los estudiantes. Esta
autonomia, iniciativa y liderazgo ayudan al alumno a establecer
conexiones entre ideas y conceptos, le permiten plantearse problemas
y buscar soluciones.

Utilizar una gran diversidad de materiales manipulativos e interactivos
ademas de, datos y fuentes primarias. Presenta a los alumnos
posibilidades reales y luego les ayuda a generar abstracciones,
logrando que el aprendizaje sea significativo.

Flexibilizar el disefio de la clase, permite que los intereses y las
respuestas de los alumnos orienten el rumbo de las sesiones,
determinen las estrategias de ensefianza y alteren el contenido. Es
importante mencionar que esta flexibilidad no se refiere a que el
alumno decida qué se hara o no en la clase. Mas bien se enfoca en
aprovechar los momentos en que los estudiantes se muestran mas
receptivos para ciertos temas y asi poder profundizar en ellos.

Estimular a los alumnos a entrar en dialogo tanto con el maestro como
entre ellos y a trabajar colaborativamente. El tener la oportunidad de
compartir sus ideas y de escuchar las ideas de los demas, le brinda al
alumno una experiencia unica en la que construye significados. El
dialogo entre los estudiantes es la base del aprendizaje colaborativo
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Sin obviar que la funcion docente es aquella de caracter profesional que
implica la realizacion directa de los procesos sistematicos de ensefianza-
aprendizaje, lo cual incluye el diagnéstico, la planificacion, la ejecucién y la
evaluacion de los mismos procesos y sus resultados, y de otras actividades
educativas dentro del marco del proyecto educativo institucional de los
establecimientos educativos.

Ademas de la asignacion académica, comprende también las actividades
curriculares no lectivas, el servicio de orientacion estudiantil, la atencion a la
comunidad, en especial de los padres de familia de los educandos; las
actividades de actualizacién y perfeccionamiento pedagdgico; las actividades
de planeacién y evaluacion institucional; otras actividades formativas,
culturales y deportivas, contempladas en el proyecto educativo institucional; y
las actividades de direccion, planeacion, coordinacién, evaluacion,
administracién y programacion relacionadas directamente con el proceso
educativo.

De alli pues entre las principales funciones de los docentes, se tienen:

o Formativa: Establecida segun su especialidad estimulando la
formacidn integral de sus estudiantes y la comunicacidén necesaria con
la familia y la comunidad. A su vez, contribuira en la formacion de los
nuevos educadores como maestro(a) tutor(a).

o Investigativa: Aplica métodos cientificos en su labor cotidiana en el
diagndstico de las/los estudiantes, la institucion docente, la familia y la
comunidad para estimular su desarrollo, dentro y fuera del contexto
escolar, teniendo en cuenta los avances de las Ciencias de la
Educacién.

o Comunitaria: Desarrolla una activa labor con los estudiantes, familias
y otros entes comunitarios que confluyen en el proceso formativo de
manera que sea un promotor dinamico y dinamizador del desarrollo
enddgeno de la comunidad donde vive y/o labora, en correspondencia
con las exigencias y necesidades del pais y de su papel como
educador.

El docente venezolano, no solo debe poseer conocimientos en el area que
ejerza, y la pedagogia para transmitirlos, sino, capacidades que le permitan
lograr un aprendizaje significativo en sus estudiantes y prepararlos para la
vida, formandolos como seres humanos productivos, conscientes y virtuosos.
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Entre estas capacidades se encuentran el autoconocimiento, la autonomia y
la autorregulacion, puesto que, el docente debe estar consciente de él
mismo, respetarse, y aceptarse, siendo a la vez autbnomo, tomando en
cuenta los sentimientos de sus alumnos en las decisiones a tomar y
finalmente, tener capacidad para dirigir su propia conducta, sin dejarse llevar
por emociones negativas que puedan perjudicar a sus alumnos.

Asimismo, debe poseer capacidad de dialogo y comprension critica,
estableciendo una buena comunicacion con sus alumnos, a fin de canalizar
sus temores y deficiencias, las cuales muchas veces expresan con
indisciplina y conflictividad, ademas de saber transformar el entorno y buscar
la raiz de los problemas personales y sociales, de sus estudiantes,
considerando las distintas lecturas que puedan tener, para lograr una
comprensidn objetiva de la realidad, y aportar las soluciones
correspondientes.

3.2 EL LOGRO EFICAZ DE LOS OBJETIVOS PROPUESTO A TRAVES
DEL COACHING GERENCIAL

Partiendo de la practica:

Sefiale, segun su criterio como alcanzar los objetivos propuestos de acuerdo
al Coaching Gerencial:

4 N
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Para el logro eficaz de los objetivos propuesto a través del Coaching
Gerencial se debe considerar aplicar segun la UNESCO (2011):

0]

Claridad: Se asegura de la claridad en su comunicacion, de otra
forma las personas comienzan a fallar o a no hacer nada, o peor aun,
comienzan asumir lo que debe hacerse, lo que siempre cuesta tiempo
y dinero.

Apoyo: Significa apoyar al equipo, aportando la ayuda que necesitan,
bien sea informacién, materiales, consejos 0 simplemente
comprension.

Construccion de Confianza: Permite que las personas de equipo
sepan que usted cree en ellas y en lo que hacen. Sefale éxitos
ocurridos. Revise con ellos las causas de tales éxitos y otorguen
reconocimiento hacia la excelencia detras de cada victoria.

Mutualidad: Significa compartir una visién de las metas comunes.
Para asegurarse de lo anterior, debe tomarse el tiempo de explicar en
detalles sus metas. Asegurese que los miembros de sus equipo
puedan responder preguntas como: ¢;Por qué esta meta es tan buena
para el equipo o para las organizaciones?, o ;Cudles pasos deben
realizarse para lograr las metas?, ;cuando?, etc.

Perspectiva: Significa comprender el punto de vista de los
subordinados. Realiza preguntas para involucrarse con las personas,
que revelen la realidad de los miembros del equipo. Mientras mas
preguntas hagan, mas comprendera lo que sucedera en el interior de
los individuos. No asuma que ya sabe lo que piensan y sienten,
pregunteles.

Riesgo: Es permitir que los miembros del equipo sepan que los
errores no van a ser castigados con el despido, siempre y cuando todo
el mundo aprenda de ellos.

Paciencia: El tiempo y la paciencia son claves para prevenir que el
coach simplemente reaccione: siempre que sea posible deben evitarse
respuestas viscerales, ya que pueden minar la confianza de su equipo
en la habilidad para pensar y reaccionar.

Confidencialidad: El mantener la confidencialidad de la informacioén

individual recolectada, es a base de la confianza y por ende, de su
credibilidad como lider.
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0 Respeto: Implica la actitud percibida con el supervisor o gerente,
hacia los individuos que el guia. Usted puede respetar en alto grado a
sus miembros del equipo, pero si eso esta en contradiccion con su
poca disposicion de involucrarse, su poca habilidad para ejercer la
paciencia, para su deficiencia en compartir metas, etc., hace que se
comunique poco respeto.

Entre las principales funciones que deben cumplir para alcanzar los objetivos
propuestos del Coaching Gerencial, se tiene:

Liderazgo visionario inspirador.
Seleccionador de talentos.
Entrenador de equipos.
Motivador y mentor de carrera.
Gestor del trabajo en equipo.
Estratega innovador.

3.3 LA IDENTIDAD EDUCATIVA A TRAVES EL COACHING
GERENCIAL

Partiendo de la practica:

Sefiale, segun su criterio

f ¢ Por qué existe la institucion? \
¢, Como cumple sus funciones?
¢ Para quién desempenia estas funciones?

¢ Para qué desempena estas funciones?
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La identidad educativa segun la UNESCO (2011), se define a partir de los
antecedentes de la institucion educativa, como institucion (historia).

Esta conformada por:

0 Resefia historica: Reune el proceso historico de la institucidon desde
su fundacién, presentando los momentos significativos por los que ha
atravesado a lo largo de los afos de su existencia.

o La cultura institucional: Es el conjunto de valores y creencias
compartidas por los miembros de una institucion que se reflejan en
sus actividades y en su comportamiento e identifican la naturaleza de
la misma. Comprende la tradicion, la unidad, el sentido de pertenencia
y la reciprocidad.

o La filosofia institucional: Es una integracién de principios, criterios y
valores que sirven de fundamento epistemoldgico, antropoldégico,
cultural, social, educativo, afectivo y moral a una institucion educativa.

Eso le permite llevar a cabo su labor, en base a las caracteristicas que la
diferencian de las demas instituciones, en relacion con el entorno, y la
diversidad étnica y cultural de la comunidad y la regién donde se encuentra
inmersa.

La identidad de la Institucion Educativa va a estar sintetizada en la Mision y
Vision institucional.

o La Misién Institucional: Es la imagen actual que enfoca en los
esfuerzos que realiza el grupo organizado, organizacién o entidad
para conseguir los objetivos que se proponen. Es la razon de ser de la
institucion y especifica el rol funcional que desempena en su entorno.
Indica con claridad el alcance y direccion de sus acciones, asi como
sus caracteristicas distintivas.

La mision debe:

e Ser clara y comprensible para toda la comunidad educativa.

e Ser corta, para que todos la entiendan y la recuerden.

o Reflejar las caracteristicas de la institucion que la hacen distinta de
otras.

e Ser amplia, para permitir flexibilidad en la implementacion, sin perder
el enfoque.

135



e Servir de referente para tomar decisiones.

0 La Vision Institucional: Es la imagen a donde se quiere llegar, de
como se quiere ver la institucion, en un futuro definido. La visidon
permite plantear un futuro deseable, que sea lo suficientemente claro
y motivador para todos los miembros de la institucion.

La visidon debe ser:

e Formulada, definiendo un horizonte de tiempo. De 5 a 7 anos, es un
tiempo

razonable.

Integradora, amplia y detallada.

Positiva y alentadora.

Realista — posible.

Consistente con los principios de la institucion.

Difundida interna y externamente.

o Valores Institucionales: Como es ya de su conocimiento, los valores
la identidad educativa a través del Coaching son: Justicia, libertad,
autonomia, respeto, tolerancia y solidaridad.

Los valores son formulados, ensefiados y asumidos dentro de una realidad,
proveen una base estable sobre la cual se toman las decisiones y se
ejecutan las acciones. El tener valores propios y unicos de la institucion crea
una ventaja competitiva frente a otras instituciones.

Cabe destacarla identidad educativa a través del Coaching Gerencial parte
del diagnéstico, el cual es un mecanismo técnico y gerencial que le permite a
un colectivohumano investigar, interpretar, analizar informacién concreta
sobre la institucion, discutir e intercambiar opiniones, experiencias e ideas
fundamentadas sobre la situacion actual y real al interior o en el entorno de
una institucion o programa en particular, con el fin de conocer plenamente
sus posibilidades de desarrollo, innovacidon y competitividad

El diagnostico es importante porque:
e Permite identificar la situacion real, las situaciones positivas y

limitaciones de los aspectos de la institucion que pretendemos mejorar
en el largo plazo.
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Facilita conocer las problematicas que daran origen al contenido
transversal que alimentara el Proyecto Curricular de la institucion
educativa.

Posibilita identificar los recursos existentes en la localidad que puedan
facilitar el logro de la mision institucional.

Dentro de este marco cabe destacar que para el Coaching para la identidad
educativa requiere:

0]

El enfoque pedagdgico: Define las consideraciones tedricas respecto
a la concepcién de los procesos y de los sujetos que participan en la
experiencia educativa. Expresa, por ejemplo, la concepcion de la
educacion, la forma de concebir el aprender y el ensefiar, los roles y
las caracteristicas del que aprende y del que ensefa. También
comprende losprincipios pedagdgicos que orientan toda la practica
educativa en el ambito institucional, tanto en el actuar
pedagogico,como en la cultura organizacional de la institucion.

La propuesta de gestion institucional: Es el conjunto articulado de
las caracteristicas, politicas y procesos de la organizacion que ha de
llevar a la practica el planteamiento pedagdgico que se propone
desarrollar la comunidad educativa.

El reglamento interno:Es un instrumento orientador que contiene los
derechos, obligaciones y responsabilidades de todos los miembros de
la comunidad educativa. Tendra en cuenta las diversas normas
legales sobre la materia, las cuales se complementan, especifican y
adecuan segun la naturaleza, dimension y organizacién de la
institucion.

Organigrama:Es una manera grafica de expresar la estructura
organizativa de la instituciony la ubicacion de los miembros de la
comunidad educativa. En él se sefalanlos niveles de autoridad,
coordinacion, asesoria y apoyo.

El manual de funciones: Describe las funciones generales de la
institucion educativay las funciones especificas de cada cargo.
Asimismo, determina la ubicacion de loscargos dentro de la estructura.
Precisa los limites jerarquicos y jurisdiccionales decada unidad y
establece las relaciones funcionales.
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o El Manual de Procedimientos: Es un instrumento que presenta, en
formaordenada y sistematica, los procedimientos u operaciones que
se realizan para cumplir las funciones de las areas organizacionales,
organos y/o departamentos de la Instituciéon Educativa.

Es importante tener en cuenta que en la identidad educativa a través del
Coaching Gerencial:

e Una organizacion flexible y adaptable.

e La jerarquiay la autoridad.

¢ Los canales de participacion.

e La ubicacion del personal de acuerdo a su competencia y/o
especializacion.

e Las relaciones con la comunidad y que sean viables.
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ANEXO A. VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVE REIDAD DE CARABORO
DIRECCION DE LSTUDIOS DE POSTGRADO
FAGULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

MAESTIRIA EN EDUCACION
'MENCION GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

""u'; o

Nombre del Evaluador: \\\ I\_ﬂ_\j\ : ‘1”};:'_‘”-\»‘#“ \ "l w N \ 2

Especialidad:
Grado Académico: e

Fecha: _j5—/2-70/6

COACHING COMO HERRAMIENTA PEDAGOGICA PARA EL DESARROLLO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD EDUCATIVA YORACO EN EL
MUNICIPIO LOS GUAYOS”,

Licda. Yaritza Alvarado
C.1: 13889285
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada item del i
coloque una equis (X) enla casilla

nstrumento Yy

que mejor refleje su opinién.

Nota: En los items a evaluar, se entiende
gramatical expresada en lenguaje formal. Asi

entre objetivos del estudio y los items a eval

mismo, pel

por redaccion la forma
rtinencia; es la relacion
uar. Por ofro lado la coherencia,

debera ser como la hilacion entre los objetivos del estudio y los items, y por
ultimo, la relevancia es la importancia de los items para generar las

conclusiones.

Item Redaccion Pertinencia | Coherencia Relevancia Observaciones
T 12 fa-[1 J2 [3 [1 [z |3 1 -[2 |3
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2 {
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4 %

5 [
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10 L

11 I

12 17

13 1%

14 o

15 7

16 174

17 i

18 [

19 [

20 v

21 ¥4

22

Nota:

1 = Excelente

2 =Bien

3 =Regular

Considera usted

st LNO--—

147

que el numero de items cubre los objetivos propuestos



Que ltems agregaria:

Sugerencias para mejorar el instrumento

Gracias por su colaboracion;

Firma \"'\A‘r’*&»—ﬂ———— Y e
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Licda. Yaritza Alvarado
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada item del instrumento y coloque
una equis (X) en la casilla que mejor refleje su opinion.

Nota: En los items a evaluar, se entiende por redaccion la forma gramatical
expresada en lenguaje formal. Asi mismo, pertinencia; es la relacion entre
objetivos del estudio y los items a evaluar. Por ofro lado la coherencia, debera ser
como la hilacién entre los objetivos del estudio y los items, y por ultimo, la
relevancia es la importancia de los items para generar las conclusiones.

ltem Redaccién | Pertinencia | Coherencia | Relevancia | Observaciones
1 2 - | 1 2 3 1 4 3 1 2 3

- il s ol
Y i 7 e
3 4 = i
4 [ 7 < o
5 A " 2 /
) . s - G
T o - 7 e
8 ¥ Dk £ /
9 o T 7 7
10 [ 2 il 7
11 T G 7 4
12 7g 7 o2 7
18 [ 2 - d [l
14 oz - Ao 7
15 | - v Ll 7
i - % Z i
17 il 7 A i
18 74 / 7 4
I / 7 7
20 | AT / - ‘.
21 [ / Lo L
22 £ 7 7 /.

Nota:

1 = Excelente

2 =Bien

3 =Regular

Considera usted que el nu/rnero de items cubre los objetivos propuestos
Sl X NO_
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Sugerencias para mejorar el instru

ito ¢ %
‘?M 24lon, on &) AN IO/t
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ANEXO B. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

INSTRUMENTO DE CONSULTA DIRIGIDO A LOS DOCENTES Y
DIRECTIVO DE UNIDAD EDUCATIVA YORACO, EN EL MUNICIPIO LOS

GUAYOS DEL ESTADO CARABOBO.

NP ITEMS Siempre _Casi Algunas | Casi | Nunca
siempre | veces | nunca
Usted como Docente de la Unidad Educativa Yoraco considera que:

1 La misién de la Unidad Educativa Yoraco se difunde y
comprende en todos los niveles de la gestion

2 La visién de la Unidad Educativa Yoraco se difunde y
comprende en todos los niveles de la gestion

3 Participan en la planificacion de los objetivos de la Unidad
Educativa Yoraco

4 Se sientes vinculados con la cultura de la gestidon de la
Unidad Educativa Yoraco

5 La comunicacién dentro de la Unidad Educativa Yoraco es
efectiva

6 Poseen estrategias que les facilite la resolucion de
conflictos dentro de la Unidad Educativa Yoraco

7 Realizan diagnésticos para conocer el tipo de motivacion
que caracteriza a cada docente

8 Los reconocimientos entregados son proporcional al
desempefo individual de cada docente

9 Entregan reconocimientos a los docentes por el logro
oportuno de los objetivos

10 Utilizan herramientas pedagdgica que le permita la
evaluacion de los tipos de liderazgos
Realizan mediciones periddicas de la calidad del ambiente

11 . - i
laboral haciendo uso de indicadores de gestion

12 La cultura de la Unidad Educativa es conocida en toda la
institucion Yoraco

13 Realizan estrategias orientadas a incrementar la motivacion
de los docentes

14 Entregan incentivos a los docentes para premiar el
desempefio laboral
Utilizan canales formales de comunicacion en la Unidad

15 .
Educativa Yoraco

16 Disefian estrategias gerenciales orientadas a garantizar la
calidad del clima organizacional

17 Realizan mediciones periddicas de la productividad de los
docentes

18 Utilizan los recursos para el desarrollo del clima
organizacional dentro de la Unidad Educativa Yoraco

19 Disefian estrategias orientadas al logro de objetivos
comunes

20 Establece una buena relacion interpersonal con sus
companferos que les permita trabajar en equipo

21 Entregan reconocimientos por el cumplimiento de la jornada

por parte de los docentes
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INSTRUMENTO DE CONSULTA DIRIGIDO A LOS DOCENTES Y
DIRECTIVO DE UNIDAD EDUCATIVA YORACO, EN EL MUNICIPIO LOS

GUAYOS DEL ESTADO CARABOBO.

NO ITEMS Siempre Casi Algunas | Casi | Nunca
siempre | veces | nunca
Usted como Directivo de la Unidad Educativa Yoraco considera que:

1 La misién de la Unidad Educativa Yoraco se difunde y
comprende en todos los niveles de la gestién

> La vision de la Unidad Educativa Yoraco se difunde y
comprende en todos los niveles de la gestion

3 Participan en la planificacion de los objetivos de la Unidad
Educativa Yoraco

4 Se siente vinculado con la cultura de la gestion de la Unidad
Educativa Yoraco

5 La comunicacién dentro de la Unidad Educativa Yoraco es
efectiva

6 Poseen estrategias que les facilite la resolucion de
conflictos dentro de la Unidad Educativa Yoraco

7 Realizan diagnésticos para conocer el tipo de motivacion
que caracteriza a cada docente

8 Los reconocimientos entregados son proporcional al
desempefio individual de cada docente

9 Entregan reconocimientos a los docentes por el logro
oportuno de los objetivos

10 Utilizan herramientas pedagdgica que le permita la
evaluacion de los tipos de liderazgos

11 Realizan mediciones periddicas de la calidad del ambiente
laboral haciendo uso de indicadores de gestion

12 La cultura organizacional de la Unidad Educativa es
conocida en toda la institucién Yoraco

13 Realizan estrategias orientadas a incrementar la motivacion
de los docentes

14 Entregan incentivos a los docentes para premiar el

desempefio laboral
Utilizan canales formales de comunicacién en la Unidad

15 .
Educativa Yoraco

16 Disefian estrategias gerenciales orientadas a garantizar la
calidad del clima organizacional

17 Realizan mediciones periddicas de la productividad de los
docentes

18 Utilizan los recursos para el desarrollo del clima
organizacional dentro de la Unidad Educativa Yoraco

19 Disefian estrategias orientadas al logro de objetivos
comunes

20 Establece una buena relacién interpersonal con sus
compaferos que les permita trabajar en equipo

21 Entregan reconocimientos por el cumplimiento de la jornada

por parte de los docentes

FUENTE: Alvarado (2016)
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Objetivo General:

Proponer un plan de estrategia gerencial basado en el Coaching como
herramienta Pedagodgica para el desarrollo del clima organizacional en la
Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos del estado Carabobo.

Cuadro técnico-Metodolégico

Pbjetivo General

Proponer un plan de estrategia gerencial basado en el Coaching como herramienta Pedagdgica para el
desarrollo del clima organizacional en la Unidad Educativa Yoraco, en el municipio Los Guayos del estado

Carabobo.
Variables Definicion de Variables Dimensién Indicadores items [Técnica/
Instrumentos
Kaiser, (2011), el término Mision 1
“procede del verbo inglés Gestion Visién 2
coach, entrenar y s un | Organizacional L
Coachi método que consiste en 9 Objetivos 34
oaching dirigir, instruir y entrenar a c acion efect
una persona o a un grupo omunicacion efectiva 5
de ellas, con el objetivo de Estrategias Resolucion de conflictos 6
conseguir alguna meta o Gerenciales | Motivacion laboral 7
de desarrollar habilidades R imient 89 Técnica:
especificas)” (p.73). econocimientos por ’ Encuesta.
desempefio
Evaluacion del liderazgo 10
Instrumento:
Indicadores de Gestion 11
Ambiente ‘Cullturglorganizacional dela 12 Cuestionario
. B institucion 13
Rodriguez  (2008), el Laboral L,
Clima clima organizacional se Motivacion 14
Organizacional refiere al conjunto de Incentivos 15
propiedades medibles de Comunicacién 1
un ambiente de trabajo, . . 6
segun son percibidas por Estrategias gerenciales
quienes trabajan en élI” Productividad 17
(P-7). o . Gestién de recursos 18
esempefio
Labo?al Logro de objetivos 19
Trabajo en equipo 20
Reconocimiento 21
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TTRTIS o UNIVERSIDAD DE CARABOBO <

s S | DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO P
el FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION 5
g.m__nﬂé: MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION %, gl
Siirta g g ffﬂ_

fa il il b
T

Estimado participante:

El presente cuestionario, tiene como finalidad recolectar informacion
confidencial y fidedigna que servira de soporte a la investigacién titulada:
“COACHING COMO HERRAMIENTA PEDAGOGICA PARA EL
DESARROLLO DEL CLIMA  ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD
EDUCATIVA YORACO EN EL MUNICIPIO LOS GUAYOS".

Por lo tanto, la informacidén que usted suministre sera de gran ayuda
para el logro de los objetivos planteados.
Instrucciones:
1. Lea cuidadosamente cada pregunta.
2. Marque con una equis (x) la alternativa que usted considere se ajuste

mejor a la realidad.
3. No deje ninguna pregunta sin responder.

Gracias por su sincera colaboracion...
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Nombre del Evaluador:

Especialidad:

Grado Académico:

Fecha:

COACHING COMO HERRAMIENTA PEDAGOGICA PARA EL DESARROLLO
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD EDUCATIVA YORACO EN EL
MUNICIPIO LOS GUAYOS".

Licda. Yaritza Alvarado
C. I: 13889285
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INTRUCCIONES: Lea cuidadosamentecada item del instrumento y
coloque una equis (X) en la casilla que mejor refleje su opinion.

Nota: En los items a evaluar, se entiende por redaccion la forma
gramatical expresada en lenguaje formal. Asi mismo, pertinencia; es la
relacion entre objetivos del estudio y los items a evaluar. Por otro lado la
coherencia, debera ser como la hilacidon entre los objetivos del estudio y los
items, y por ultimo, la relevancia es la importancia de los items para generar
las conclusiones.

item Redaccioén Pertinencia | Coherencia Relevancia Observaciones

1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3

SN N S e e EC N A ENER NN

Nota:
1 = Excelente

2 =Bien
3 =Regular
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Considera usted que el numero de items cubre los objetivos propuestos
Sl NO__

Que items agregaria:

Sugerencias para mejorar el instrumento

Gracias por su colaboracion;

Firma
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