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RESUMEN

La intencion de la presente investigacion tuvo como finalidad realizar una propuesta
de estrategias gerenciales basadas en el coaching para la formacion de lideres
directivos; asimismo, el estudio fue desarrollado metodologicamente bajo la
modalidad de proyecto factible y se apoyo en un trabajo de campo de caracter
descriptivo. La fundamentacion tedrica gerencial se centrd en los postulados de
Taylor, McClelan, Ouchi y Elton Mayo. De igual manera, la poblacién objeto de
estudio estuvo conformada por un (01) directivo, una (1) secretaria, siete (7)
docentes, un (1) coordinador pedagdgico y dos (2) asistentes para un total de 12
personas que integran la némina del personal administrativo y docente; de los cuales
se tomd una muestra de tipo censal y se les aplico la técnica de la encuesta por
medio de un cuestionario para recolectar la informacion. Dicho instrumento estuvo
conformado por veintidos (22) items, con alternativas de respuestas correspondientes
a una escala policotomica (Siempre- Algunas veces- Nunca). Por otro lado, la validez
del instrumento estuvo sometida a juicio de expertos y de constructos; mientras que la
confiabilidad se realizd mediante Alfa de Cronbach con un resultado de 0,76
considerado altamento confiable. Asimismo, la propuesta se organizo en las fases
subsiguientes: Diagnostico de necesidades, estudio de factibilidad y produccion de la
propuesta. Igualmente, tomando en consideracion los resultados del analisis e
interpretacion de los resultados se elaboraron las conclusiones del diagnostico que
evidenciaron la necesidad de disefiar estrategias gerenciales basadas en el coaching
para la formacion de lideres directivos.

Area tematica de la UC: Educacion

Area tematica de la FACE: Gerencia Educativa

Palabras claves: Estrategias, gerencia, liderazgo, coaching, motivacion,
comunicacion.

Linea de investigacion: Procesos gerenciales en educacion.

Tematica: Planificacion educativa

Subtematica: Planes de accion y estratégicos.
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ABSTRACT

The intent of this research was aimed to make a proposal of management strategies
based on coaching for executive education leaders; Also, the study was
methodologically developed under the modality of feasible project and leaned against
a field of descriptive. Managerial theoretical foundation focused on the principles of
Taylor, McClelan, Ouchi and Elton Mayo. Similarly, the study population consisted
of one (01) directors, one (1) secretary, seven (7) teachers, one (1) pedagogical
coordinator and two (2) participants for a total of 12 people within payroll staff and
faculty; of which a sample of census type was taken and were administered the
survey technique through a questionnaire to collect information. This instrument
consisted of twenty (22) items, with response alternatives corresponding to a
policotomica scale (Ever-Some times-never). Furthermore, the validity of the
instrument was subjected to expert judgment and constructs; while reliability was
performed using Cronbach's alpha with a score of 0.76 altamento considered reliable.
The proposal was organized in subsequent phases: Needs analysis, feasibility study
and production of the proposal. Also, considering the results of the analysis and
interpretation of the results the diagnostic findings that demonstrated the need to
design management strategies based on coaching for executive education leaders
were developed.

Thematic area of the UC:

area of the FACE: Educational Management

Keywords:management strategies, leadership, coaching, motivation, communication.
Research line: Management Processes in education.

Theme: Instructional Planning

Sub-theme: Action plans and strategic.
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INTRODUCCION

La sociedad del XXI se ha caracterizado por los innumerables avances cientificos
y tecnologicos, los cuales hacen necesarios la orientacion de personas capacitadas
para producir los cambios requeridos en las organizaciones educativas en el campo
laboral y en lo que ha gerencia educativa se refiere. En las instituciones educativas el
gerente directivo y todo el personal, deben velar para que prevalezca un ambiente
armonico, humano y agradable, para garantizar el bienestar de todos y todas los que

forma parte de la organizacion escolar.

Al respecto, la preocupacion emergente de lo antes expuesto, es estrechamente
vinculada a la formacion que debe tener el gerente directivo como agente promotor de
los cambios que se vislumbran dentro y fuera de la institucion educativa. Para hacer
posible dichos cambios, es indispensable la formacion académica del lider directivo,
asi como la promocion de estrategias gerenciales innovadoras y creativas logrando de
esa manera se pueda contar con un ambiente laboral adecuado para el desarrollo de

las funciones laborales en todo sentido.

Es este contexto surgen aportes relacionados a la administracion como los son las
estrategias gerenciales y liderazgo a modo de elementos que han servido de
formacion para contextos empresariales en la reorientacion del trabajo a nivel de
gerencia educativa con la intencion de hacer mas productivo, coordinado y agradable
el trabajo asi también las relaciones entre docentes, directivos y personas
involucradas en el proceso de formacion de nifias, nifios, también los jovenes como
protagonistas del futuro de nuestra sociedad. Igualmente, la cultura y el clima
organizacional en este sentido tienen que ver porque influyen en la productividad
laboral, asimismo la disposicion del manejo de conflictos, en la comunicacion, toma
de decisiones y en la motivacion para el qué hacer cotidiano para lograr equipos de

alto desempeio.



Por estas razones, es una necesidad desarrollar una propuesta de estrategias
gerenciales basadas en el coaching para la formacion de lideres directivos en el C.E.IL.
“Valle Verde” ubicado en el municipio Naguanagua del Estado Carabobo, por una
parte porque favorecen el trabajo del docente dentro de la organizacion educativa y
por la otra benefician a los nifios, nifias y representantes con una educacion adaptadas
a sus necesidades y de calidad partiendo de la practica social y a la convivencia que

surge de la ensefianza que adopta las personas involucradas en el proceso de cambio.

La presente investigacion se ha estructurado en V capitulos; el primero se hace
referencias al planteamiento del problema, los objetivos y la justificacion, con la
argumentacion necesaria que evidencian desde diferentes perspectivas la relevancia y
lo versatil del estudio, como también la relevancia social y la relacion de esta

investigacion en el contexto que se ha presentado.

En el segundo capitulo se desarrolla el marco tedrico que estd conformado por
antecedentes de trabajos realizados anteriormente y vinculados con el tema del
estudio, igualmente las bases tedricas, como aportes de investigadores de trayectoria,
han proyectado en el area. El tercer capitulo se estructura el marco metodologico del
trabajo, en el que se describe el conjunto de técnicas e instrumentos que seran

empleados para una correcta elaboracion de la investigacion.

En el cuarto capitulo, se presenta el analisis de los resultados del diagnostico, los
que estan organizados en forma porcentual y a su vez se hizo una interpretacion de
los mismos, haciendo vinculacién con la investigacion y las teorias inmersas en la
investigacion, quienes representan el deber ser, al igual que el estudio de factibilidad.
En el quinto capitulo se exhibe la propuesta como alternativa de solucion con las
estrategias apropiadas, apoyadas en las dimensiones de las variables establecidas y las

teorias expresadas en el capitulo dos.



CAPITULO 1

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En el ambito mundial se ha reconocido la importancia de ser un lider estratega y
como desarrollar las habilidades estratégicas gerenciales. Al respecto, Acholes y
Mintzberg (citados por Madrigal 2009) afirman que “un directivo sin una estrategia
clara y definida, tendra dificultades para triunfar y alcanzar objetivos concretos” p.

(209).

Par tal efecto, es necesario que los gerentes tengan un liderazgo eficaz,
aprovechando al maximo sus capacidades y competencias con claridad en definir la
habilidad que determinara la accidén en sus funciones directivas; por medio de las
tacticas o formas de ejecutar las destrezas que debe desarrollarse al ponerlas en
practica, ya que de las mismas depende el éxito o el fracaso de la estrategia.
Atendiendo a estas consideraciones, el gerente como gestor de recursos disponibles
puede lograrlo al conocer el talento humano con el cual va a tener contacto en la
organizacion educativa, a su vez revisar la vision construida, sus valores y por ende
hacia donde esta dirigiendo la institucion, cuales son los objetivos, las diferentes
maneras de influir en la conducta de sus seguidores, a modo de poner en practica los
elementos primordiales de la estrategia como habilidad en la toma de decisiones, la
motivacion y la comunicacion como mecanismo de coordinacion en la institucion, de
igual manera, la supervision al igual que la evaluacion del comportamiento

organizacional en funcion de los objetivos establecidos. (Baltazar, 2009: p.215).

Por otro lado, el lider estratega debe conocer el capital humano con el que cuenta

aprovechando al maximo sus competencias como servidores, como personas o



profesionales que estan en una institucion considerada como el ingenio natural en el

cual se debe invertir y motivar para lograr los cambios en la organizacion.

Segun Franco (2009) expresa: “El gerente en la practica de sus funciones como
lider, estara presto a establecer una buena comunicacién, organizacion, integracion,

direccion, control y motivacion” p.(210).

Dentro de este orden de ideas, a nivel mundial, la funcion de los lideres es la de
encaminar o guiar la talento humano hacia el logro de sus objetivos a través del
disefiar de estrategias diversas, un lider dispuesto a reconocer la importancia del valor

humano y el potencial que del cual estd dotado.

Por lo tanto, independientemente del rol o la funcion que lleve a cabo, sera dificil
realizarlo sino cuenta con la ayuda de otras personas. Este apoyo muchas veces
resulta complicado debido a que todos tienen formas diferentes de pensar, de actuar,
de sentir, poseen ciertos temores e inseguridades, un sistema de valores y creencias
diferentes que salen a relucir a la hora de trabajar en equipo. Por lo tanto el gerente
debe tener en cuenta la habilidad de disefiar estrategias para que las cosas marchen

adecuadamente y en completa armonia.

Asimismo, el disefio de estrategias como habilidad es indispensable por parte del
gerente, puesto que con frecuencia se observan casos acerca de gerentes donde
prevalece la autoridad pero sin habilidad como estratega. Este tipo de gerentes busca
la manera que los planes marchen bien, pero carecen estrategias Utiles que le permita
la claridad de los objetivos que desea lograr. En este sentido la comunicacion es una
habilidad fundamental que le permite aprender y expresar sus pensamientos en forma
apropiada y decidida para dirigirse al personal y al publico en general; pero también
es importante que aprenda a escuchar eligiendo el tiempo, lugar a través de una

retroalimentacion productiva. ( 2009, p.211Gonzalez).



En este sentido, para Romero (2014), el coaching puede definirse como “una
disciplina que ayuda a las personas a descubrir una serie de cosas mediante un
conjunto de competencias muy especiales como la indagacion, escucha, capacidad de

instrumentar planes y de buscar acuerdos conjuntos”. ( p.13).

Partiendo de lo expuesto en el parrafo anterior, es necesario reflexionar acerca de
la necesidad existente en las estrategias gerenciales basadas en el coaching para la
formacion de lideres directivos, y promover la participacion de servidores en el
contexto educativo y social con metas comunes donde cada participante cumpla una
funcion establecida para perfeccionar la calidad del gerente directivo del C.E.I “Valle
Verde, donde se lleva a cabo la investigacion; para la orientacion y la motivacion
que conllevan a acciones de mejoras en las relaciones interpersonales y de la
organizacion educativa por medio de estrategias gerenciales adquiridas en el

adiestramiento.

Al trabajar por la eliminacion de las diferencias, y al instaurar una cultura centrada
en los principios del coaching, se puede asegurar la continuidad de los equipos
conformados a través del cultivo de valores como la perseverancia y la constancia, el
trabajo colaborativo y cooperativo centrado en la innovacién dentro del liceo. La
identificacion que se logre en los miembros de la comunidad escolar serd garantia de
la permanencia y durabilidad de la propuesta, ya que las estrategias centradas en el
coaching tendran vigencias en tanto las acciones sean valoradas o asumidas por los
sujetos de investigacion como parte de su quehacer cotidiano en el contexto de la

institucion educativa.

Al respecto, se necesita diseflar estrategias gerenciales basadas en el coaching
para que el director pueda dejar fluir la creatividad, cultivando los valores, e
innovando, aprovechando las oportunidades de seguir creciendo por medio del

conocimiento; desarrolle altos niveles de comunicacién y alto desempeiio, con el



equipo, capaz de utilizar la direccién como un proceso dirigido por una persona o un

lider para la realizacion de un trabajo en union y eficazmente.

Asimismo, Romero (2014), expone al respecto que:

...hay una variedad extensa de enfoques los cuales dificultan categorizar las
practicas del coaching por la creciente popularidad, convirtiéndolo asi en una
de las profesiones liberadas con un alto crecimiento en las ultimas décadas,
especialmente en el ambito organizacional. En este sentido es importante
estar claro que coaching es liberar el potencial de una persona para extender
su desempeino. (p.12).

Por tal motivo, es oportuno considerar la situacion que se evidencia en el Centro
de Educacion Inicial (C.E.I) ”Valle Verde” del municipio Naguanagua, mediante la
observacion directa desde el afio escolar 2011 al 2013, como se ha mencionado en el
parrafo anterior en cuanto al cambio frecuente de la directivo en la institucion; quién
en su ejercicio hace evidente un liderazgo débil, de tal manera que cada miembro de
la comunidad escolar realiza acciones sin supervision o sin la orientacion directiva
adecuada y oportuna. Por otro lado, existe improvisacion en las lineas de trabajo,
inasistencia a reuniones pautadas por la zona educativa y otros entes
gubernamentales, relaciones no empaticas con los docentes; lo cual genera molestias
en el personal que labora en la institucion, quienes se ven afectados por razones de
toda indole, dado el poder coercitivo ejercido sobre ellos. En esta institucion las
relaciones escuela, comunidad y familia, se ven limitadas por la carencia de un

liderazgo gerencial.

Asimismo, los docentes de aula, el personal administrativo y de ambiente, carecen
de un clima organizacional armonico, debido a la problematica observada referente al
cambio periddico de directivo, un liderazgo endeble, falta de supervision en las
practicas ejecutadas por parte de los empleados, sin la direccion adecuada y oportuna,
al igual la ligereza en las lineas de trabajo, entre otras. En relacién con lo indicado

anteriormente se ha percibido en el directivo que las funciones que ejerce no tienen



coherencia con el deber ser, debido a que se apoya con frecuencia en la opinion de la
supervisora sectorial y otros agente educativos, haciendo caso omiso a las
necesidades de los empleados al igual que las opiniones planteadas por los miembros
de la comunidad escolar, quedando los mismos desasistidos por no hacer uso de las

habilidades bien sea por carecer de ellas o por suprimir posiblemente por comodidad.

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer estrategias gerenciales basadas en coaching para la formacion de lideres

directivos, en el Centro de Educacioén Inicial (C.E.I) “Valle Verde” Naguanagua. Edo

Carabobo.

Objetivos Especificos:

v’ Diagnosticar las funciones y habilidades que ejerce el gerente educativo en el

Centro de Educacion Inicial (C.E.I) “Valle Verde”.

v' Determinar la factibilidad de la implementacion de estrategias gerenciales.

v' Disefiar estrategias gerenciales basadas en el coaching para la formacion de lideres

directivos.
Justificacion
En esta investigacion es muy importante desarrollar estrategias gerenciales

basadas en el coaching para la formacion de lideres directivos en el Centro de

Educacion Inicial (C.E.I.) “Valle Verde”, donde el personal directivo tenga las



herramientas suficientes, con la capacidad de involucrar al personal en general en la
integracion y participacion activa, satisfaccion de las necesidades considerando los
principios de la gerencia, y con una propuesta de trabajo centrada en la formacion del
directivo lider que se espera perfilar sobre la base de los valores de respeto,

tolerancia, responsabilidad, compafierismo, creatividad y solidaridad.

Segun Ohmae (citado por Ibafiez y Castillo, 2012), expresa que:

...en la transformacion de la gerencia debe estar convencida de los beneficios
que conducen los cambios en los ambientes organizacionales, la perspectiva
debe estar clara. Por tal razon, la funcion de lider es elemental para influir en
los demas, de estimularles comunicandole la vision, llevandolos al futuro,
trabajando en equipos que desarrollen el alto desempefio e integracion,
comunicando eficientemente lo que espera de la organizacion (p. 262).

En consecuencia, formar lideres directivos con estrategias gerenciales, que
permitan propiciar altos niveles de compromisos, responsables, optimistas, donde se
pueda dirigir la toma de decisiones relacionadas con el proceso de cambio y cuiden o
den persecucion a los resultados alcanzados, debido a que el rol les obliga también a
realizar personalmente funciones esenciales al cargo; por lo tanto serd ejecutor de
algunas funciones relacionadas con el cambio en cualquiera de sus etapas. En algun
momento, el lider directivo que se aspira formar basdndose en el coaching, se
capacite como asesor de quienes participen en el proceso de cambio por ser el mas
experimentado y quien mejor conoce la organizacion cumpliéndose de esta manera

con mayor eficiencia y efectividad las responsabilidades de cada miembro.

El gerente como lider directivo pregonara con el ejemplo, ademas ser iniciador de
los procesos de cambio, y de ésta manera, los empleados tomaran el ejemplo a seguir.
De igual manera, de ¢l dependeran las acciones del cambio planeado por medio de las
estrategias gerenciales basadas en el coaching, que se emplearan; por lo tanto tendra

que elaborar planes de trabajo y acciones concretas y una vez implementados estos,



debera verificar si se lograron las cosas tal como fueron planeadas y se obtengan

resultados y mejoren en su gestion y actuacion.

Al mismo tiempo, esto lo convierte también en planeador y evaluador de las
acciones del cambio organizacional, ya que el gerente lider, soluciona los problemas
en equipo, generando el mejor procedimiento posible para optimizar las soluciones
por medio de la facultad de delegar poder y autoridad a los seguidores, confiriéndoles
el sentimiento de que son duefios de sus propios trabajos asi como también criterios
de justicia y equidad distribuidas, evitando la arbitrariedad, e injusticias; por lo tanto

la investigacion se justifica institucionalmente.

A este respecto, cuando hay liderazgo se pueden forman los equipos de alto
rendimiento. El gerente lider que se pretende formar, sera alguien capaz de estimular
a otros 0 a su equipo de trabajo a través de su ejemplo por lo que el cambio debe
comenzar por si mismo , por consiguiente, debe tener capacidad de observacion,
saber interpretar correctamente lo que observa y poseer la sagacidad suficiente para
entender todo el conjunto de detalles, juicios de opinidn, de aportes de todos, conocer
cuales son los estilos de comunicacion, la formas de relacionarse, las formas de
negociacion y de esa manera se pueden vencer los problemas que dafian las metas
establecidas, dando respuesta socialmente y mejorando el ambiente institucional,
proporcionando al mismo tiempo antecedentes a futuras investigaciones
metodologicas que se den en las organizaciones educativas a través de una propuesta
de estrategias gerenciales basadas en el coaching para formacion de lideres

directivos.



CAPITULO I

MARCO TEORICO REFERENCIAL

En este capitulo se hace referencia a los antecedentes de la investigacion que
esencialmente son trabajos anteriores y se relacionan con el estudio, igualmente en
esta unidad se presentan las bases teéricas que facilitan el desarrollo del tema desde
varios puntos de vista y que son perfeccionados por la ilustracion de la terminologia
basica y las bases legales. Asimismo, se presenta al final del capitulo la tabla de

especificaciones.

Antecedentes de la Investigacion

En el transcurso de la investigacion es significativa la consideracion de estudios
anteriores que se hayan hecho con correspondencia al tema objeto de indagacion, los

cuales aprovecharan como referente. Entre esos estudios se encuentran:

En el Contexto internacional

De igual manera, Quispe (2011) desplegd un trabajo titulado: “Relacién entre el
estilo de liderazgo del director y el desempefio docente en las instituciones
educativas publicas del 2do. Sector de Villa El Salvador de la UGEL 01 San Juan
de Miraflores, en los afios 2009 y 2010”, para optar el grado académico de Magister
en Ciencias de la Educacion con Mencion en Gestion de la Educacion, en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Facultad de Educacion, Unidad de
Postgrado en Lima — Pert. El mismo consistid en un estudio del perfil de los
directivos el cual se efectud tratando de responder a la pregunta principal: jcudl es la
relacion que existe entre los estilos de liderazgo del director y el desempenio docente
en las instituciones educativas publicas del 2do. Sector de Villa El Salvador, de la

UGEL N° 01 San Juan de Miraflores, en los afios 2009 y 2010?



Asi también, busco dar respuesta a las preguntas: ;cual es la relacion que existe
entre los estilos de liderazgo autoritario del director y el desempefio docente en las
instituciones educativas publicas del 2do. Sector de Villa El Salvador? , ;Cual es la
relacion que existe entre los estilos de liderazgo democratico del director y el
desempefio docente en las instituciones educativas publicas del 2do. Sector de Villa
El Salvador? ;Cual es la relacion que existe entre los estilos de liderazgo liberal del
director y el desempefio docente en las instituciones educativas publicas del 2do.
Sector de Villa El Salvador? , cuyo objetivo es demostrar que en las instituciones
educativas publicas del 2do. Sector de Villa El Salvador de la UGEL N° 01 San Juan
de Miraflores, en los afios 2009 y 2010, existe reciprocidad entre el estilo de

liderazgo del director y el desempefio docente.

Asimismo, la investigacion es tipo descriptiva, correlacionar, explicativa y
sincronica. Por otro lado, se elabord un cuestionario de liderazgo que comprende
cuatro (4) encuestas destinadas a los docentes y alumnos, las cuales fueron
formalmente validadas y luego aplicadas en las instituciones educativas en estudio.
De igual manera, las muestras fueron: 156 docentes y 364 alumnos de ambas
poblaciones. El mismo arrojo como resultado los siguientes porcentajes: 41% de los
docentes se ubica en los niveles competente y destacado y el 59% en los niveles
bajos. Al respecto se puede precisar, entonces, que los estilos de liderazgo del director
intervienen elocuentemente en el nivel bésico alcanzando en el variable desempefio
docente, es decir, a mayores valores en la aplicacion de un buen estilo de liderazgo

del director se obtienen valores altos en el nivel desempefo de los docentes.

En conclusion, el estilo de liderazgo que predominé fue el autoritario, seguido del
estilo democratico y liberal. Los resultados indican que estos estilos se aplican en el
nivel regular. Esto explica la deficiencia de los directores en practicar con claridad el

estilo de liderazgo democratico permitiendo que otros estilos influyan en su gestion.
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Atendiendo a estas consideraciones, la autora de la investigaciéon en curso, ha
tomado como referencia la dualidad de ejemplos de los estilos de liderazgo sefialados
en el antecedente citado, debido a que la manera en el ejercicio de las funciones
adoptada en ambos directivos, sirven como pruebas en la investigacion. De igual
manera, permiten certificar la necesita de la implementacion de un liderazgo con
basamento en el coaching, en cuanto a la eficacia y el progreso en la institucion
dado que el directivo encargado requiere ser formado con nuevas herramientas que le

permitan ser transformador, innovador, con vision futurista, entre otras.

En el contexto nacional

Escalona (2013), presentd un trabajo de grado paro optar por el titulo de magister
en Gerencia Avanzada en Educacion, titulado “Estrategias Gerenciales para la
satisfaccion laboral del docente en la unidad educativa “Lisandro Ramirez”,
cuyo objetivo fue proponer estrategias gerenciales para la satisfaccion laboral del
personal docente de unidad educativa Lisandro Ramirez en Valencia. El estudio
estuvo enmarcado en una metodologia de proyecto factible, apoyada en una
investigacion de campo y sustentada en la teoria de las relaciones humanas de Elton
Mayo. La muestra fue probabilistica estratificada proporcional, por un (01) directivo,
dos (2) sub-directores, una (01) secretaria, veintiuno (21) docentes y nueve (9)

especialistas lo cual fue una muestra representativa de la poblacion.

Para la recoleccion de datos e informacion, la autora de la investigacion manejo la
técnica de la encuesta, empled6 como instrumento de recoleccion de datos un
cuestionario tipo Lickert con alternativas de respuestas policotomicas, el cual estuvo
estructurado por cuatro (4) alternativas de respuestas;(siempre, casi siempre, nunca y
casi nunca). Cabe destacar, que en informacion obtenida fue por medio de un analisis
porcentual de los datos con su correspondiente representacion grafica donde se
concluy6 falta de acompanamiento pedagdgico y gestionar la formacién académica

para lograr el buen desempefio del docente.
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Al comparar estas evidencias, con la actual investigacion, la autora de la misma
pretende proponer estrategias gerenciales para la formacion de lideres directivos
utilizando el coaching como una herramienta que permita instaurar un cambio en la
manera como el directivo ha desarrollado sus funciones. Asimismo, que las relaciones
entre los empleados sean de beneficios reciprocos y que todo individuo tenga la
capacidad de lograr satisfaccion en sus funciones laborales, fomentando de esa

manera un ambiente armonico.

Seguidamente Galindo (2012), desarrolld un trabajo para optar por el titulo de
magister en Gerencia Avanzada en Educacion, titulado “Estrategias Gerenciales
como una alternativa para el mejoramiento de la toma de decisiones del personal
directivo en la unidad educativa colegio “San Nicola” con el objetivo de proponer
estrategias como alternativa para el mejoramiento en la toma de decisiones del
personal directivo en la unidad Educativa Colegio San Nicola. Igualmente utiliz6 la

teoria de la contingencia de sistema y toma de decisiones segun Stoner (1999).

La investigacion estuvo enmarcada en la modalidad de proyecto factible, de campo
y documental. La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por 25 docentes.
Por otro lado, para la recoleccion de datos, se utilizaron las técnicas de observacion
directa de tipo participante y la encuesta; asimismo como instrumento se empled un
cuestionario con preguntas dicotomicas, por medio de la redaccion de preguntas que
ofrecieron solo dos opciones de respuestas (si y no), la cual fue aplicada al personal
docente y directivos de la institucion. Al respecto, para la confiabilidad del
instrumento se utilizd la féormula de Kuler Richardson, resultando altamente confiable
0,87. A estos elementos, el investigador del respectivo estudio concluy6 que los datos
que suministraron los sujetos de la muestra confirmaron la necesidad de implementar
estrategias gerenciales para mejorar la toma de decisiones de la Unidad Educativa

Colegio San Nicola.
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Por consiguiente, la investigacion antes mencionada ofrecié6 apoyo a la actual
porque abarca una sucesion de estrategias y procedimientos para perfeccionar la
mision del gerente directivo, en cuyo proceso estd implicito realizar estrategias
gerenciales, para perfeccionar el liderazgo del directivo el cual requiere ser nutrido
con nuevos conocimientos para el fortalecimiento en su ejercicio y de entusiasmo
que motive a todos los involucrados en la mision educativa alcanzando, el bienestar,

la armonia y el éxito en la organizacion.

Asimismo, Blanco (2012), realiz6 su investigacion para optar por el titulo de
magister en Gerencia Avanzada en Educacion, titulado “El liderazgo del personal
directivo en las relaciones interpersonales docentes del “Centro de Educacion
Inicial Municipal Federacion”, con el objetivo de evaluar el liderazgo que ejerce el
personal directivo en las relaciones interpersonales docentes del mencionado centro

de educacién Inicial.

Por otra parte, utilizo la teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, el estudio
se enfoco en una investigacion evaluativa, bajo el disefio documental, de campo,
aplicandose a una muestra de veinte (20) docentes a través de un diccionario basado
en veinte y dos (22) items con repuestas cerradas policotomicas (siempre, algunas
veces y nunca), cuyo instrumento fue validado por expertos y calculado su

confiabilidad por medio del coeficiente Alpha de Cronbach de 0,90.

De igual manera, el andlisis de los resultados permitioé concluir que la actitud del
personal directivo presentd entre sus funciones, ser mediador de conflictos, hacer
correctivos necesarios en la labor docente, ofreciendo pocas oportunidades de
ascenso. Asimismo, tiene planteada la mediacion de intermediarias entre los docentes
ante posibles provocaciones y se tiene establecido la promocion de las relaciones
interpersonales armoniosas, la problematica esta basada en el reconocimiento de que
en toda la organizacion cada individuo tiene una personalidad soberanamente

diferenciada que incide en la actuacidn y cualidades de las personas.
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Con referencia a lo antes planteado, para la autora es importante que el gerente
directivo que se pretende formar en la institucion investigada, tenga en cuenta
respetar las diferentes personalidades presentes en los miembros de la organizacion,
para evitar enfrentamientos entre los miembros y ¢l mismo debe comportarse como
un verdadero mediador; por lo que requiere desarrollar habilidades interpersonales y
organizacionales para influir en forma positiva en sus seguidores, organizando a los
miembros, coordinando, dirigiendo, liderando y supervisando las actividades para

obtener los resultados y metas aspiradas.

Al respecto, Colmenares (2013), desarrolld su trabajo para optar por el titulo de
magister en gerencia avanzada en educacion, el cual titul6: “El coaching como
estrategia gerencial para optimizar el clima organizacional en el liceo
bolivariano “Francisco Arocha Sandoval” en cuyo objetivo propuso estrategias
gerenciales centradas en el coaching para la optimizacion del clima organizacional en
el Liceo Bolivariano “Francisco Arocha Sandoval”. En este sentido, la
fundamentacion tedrica gerencial se centra en los postulados de Hitt (2008) y Acosta
(2004). Igualmente, la investigacion fue desarrollada sobre los postulados de la
modalidad del proyecto factible, que incluye un disefio documental y un disefio de

campo

Asimismo elabord el disefio de estrategias gerenciales y generd una propuesta
factible. El trabajo se consideré como investigacion descriptiva, desplegada a partir
de los principios del estudio de campo en el que se abordd una poblacion de veintiséis
(26) docentes y tres (3) directivos, la muestra se consideré como censal para toda la
poblacion. En conclusion, se recomendd asumir una gerencia horizontal, abierta y
participativa donde se promuevan los procesos de evaluacion formativa para mejorar
las acciones y procedimientos perfectibles por medio del coaching como herramienta

factible.
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Las ideas expuestas, permiten a la autora proponer estrategias gerenciales basadas
en coaching para la formacion de lideres directivos, donde se le permita al gerente
directivo y al personal de la institucion; optimizar las relaciones interpersonales,
igualmente las funciones laborales cuando el gerente directivo asuma una posicion
de cambio como resultado de los conocimientos, habilidades y destrezas que alcance
en el proceso formativo; al ponerlos en su entorno personal y organizacional por
medio de una gerencia horizontal, abierta y participativa utilizando los aportes que

ofrece el coaching como herramienta viable de cambio.

Por otro lado, Pérez (2012), realizé en su trabajo de grado para optar por el
titulo de magister en Gerencia Avanzada en Educacion, con el titulo: “El coaching y
su incidencia en el clima organizacional en la unidad educativa “Hipdlito
Cisneros”, cuyo objetivo fue proponer estrategias de coaching que incidan en el
clima organizacional de la institucion. La investigacion estuvo sustentada por las
teorias de motivacion de Maslow, McClelland, Bandura y Vroom. La investigacion se
enmarca en una modalidad de proyecto factible, apoyada en una investigacion de
campo, con una poblacion de 150 docentes y la muestra fue no probabilistica

intencional, siendo de 50 docentes.

De igual manera, 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 respuestas dicotomicas (si-no). Al respecto, validez fue a juicio de
expertos, mientras que la confiabilidad debido a que el instrumento fue dicotémico
se, realizo mediante Kuder. En cuanto a las conclusiones, el autor pudo evidenciar la
necesidad de instauracion de estrategias de coaching que permitan al personal de la

institucion educativa mejorar su comportamiento y su trabajo.
Por su parte, la autora pretende con relacion a lo mencionado y la presente

investigacion proponer estrategias gerenciales apoyadas en el coaching para optimizar

el desempefio laboral, permitiendo una mejor interaccion entre los empleados y el
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gerente directivo; debido a que el coaching proporciona herramientas que pueden
lograr equipos de alto desempefio y garantiza un clima organizacional que produce la
motivacion laboral y personal al mejorar el comportamiento y desempefio en el

trabajo.

Fundamentacion Tedrica

Las bases tedricas tuvieron su origen en la Teoria de Taylor, y la Teoria Z de
Ouchi, la Teoria de McClellan y la Teoria de las Relaciones Humanas donde se
ofrecerd una contextualizacion adecuada a la problematica planteada, explicando de
esta manera la realidad del objeto que permitird la demostraciéon de la propiedad

profesional, tal como lo exponen Rodriguez, Ochoa y Pineda (2012; p.57).

Teoria de la administracion

Frederick Winslow Taylor (1856-1915), fue fundador de la administracion
cientifica en 1920. Nacio en Filadelfia, Estados Unidos, es considerado como el padre
de la administracion del siglo XX debido a que sus aportes contribuyeron a la
gerencia, la organizacion cientifica del trabajo, la cual tuvo su basamento en la
administracion en los tiempos de ejecucion estimulando al trabajador de mayor
productividad con incentivos en su remuneracion. Era procedente de una familia de
principios rigidos, centrados en una mentalidad de disciplina, consagracion al trabajo
y ahorrativos. Asimismo. Taylor, tuvo contacto cercano con los problemas sociales y
empresariales derivados de la Revolucion Industrial. Comenzé su vida profesional
como obrero en 1878 en sus primeros estudios, luego pasod a ser capataz, supervisor,

jefe de taller. En 1885 ya era ingeniero después de estudiar en el Stevens Institute.

En términos generales se interes6 por las funciones de la administracion. De igual

manera, la mision teleologica estd orientada hacia la busqueda de la productividad,
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puntualizando una mejor forma de hacer el trabajo, asegurando asi la prosperidad de

los empleados y por ende la del empresario.

En este sentido, las concepciones de Taylor, exponen que el mejor sistema de
gerencia ordinaria es aquel donde los trabajadores dan lo mejor de su iniciativa y
como recompensa reciben a cambio algin incentivo especial por parte de los
empresarios en contraste de la gerencia cientifica que busca la retribucion de tareas

con el que se realiza una comparacion.

Asi pues, segun esa concepcion las personas pasaban de ser motivadas solamente
por las recompensas y compensaciones salariales, econdmicas y materiales, a la
clasificacion, tabulacion y reduccion conocimientos a reglas, leyes y formulas. De
esa manera los gerentes ademas de desarrollar por esta via la ciencia, también
asumieron otros tipos de compromisos que involucraron nuevas y pesadas cargas para

si mismos.

De alli nacid la percepcion de intercambiar capitales a través de la relacion mano
de obra-salarios, por lo que fue necesario segun el contexto, separar al personal entre
los que piensan como ejecutar el trabajo de una manera creativa y los que poseen las
fortalezas fisicas para realizarlo, logrando que los primeros se les otorgara la
responsabilidad de ensefiar a los segundos hasta alcanzar de ellos el mayor provecho,
es decir, el punto Optimo de rendimiento, creando de esa forma la técnica de
gratificacion variable, donde los valores se revelaron por medio del orden, la
disciplina, la obediencia y la motivacion para preservar sus intereses. Cabe destacar
que la filosofia de Taylor tuvo su plataforma en cuatro principios fundamentales que
son:

v El principio de planeacion, para evitar la improvisacion.
v' La preparacion, la cual permite el entrenamiento de los trabajadores conforme a
sus aptitudes y actitudes.

v" El control, para inspeccionar que se lleve a término lo previsto en la planeacion.
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v' La ejecucion, donde la gerencia debe distribuir las funciones y compromisos para

que se lleven en orden.

En otro orden de ideas, los métodos cientificos de Taylor se centraron en la
observacion y medicion, la unidad de analisis fue el trabajador individual separado de
su cuadrilla de la planta de produccion, para observarlo, ensefiarlo y entrenarlo y asi
llevarlo al estado superior de eficacia, impidiendo el bajo rendimiento sistematico.
Asimismo, la evidencia empirica la dio a conocer a través de la descripcion de varias
de sus experiencias al introducir los sistemas nuevos de administracion propuestos,

obteniendo como resultado el rendimiento.

A este respecto, Taylor por su parte se centrd en el desarrollo de una herramienta
de operacion al servicio de los patronos. No hubo por su parte ninguna hipdtesis
disenada, pero por medio de su legado de pasos consecuentes de la administracion,

hace que se considere como estudio de investigacion cientifico.

En conclusion, Taylor en sus planteamientos lo que realmente buscaba era una
mejor produccion y rendimiento en el trabajo, por lo tanto se esmer6 en escudrifiar
por medio de la observacion directa a cada trabajador, obteniendo el mejor provecho
a la competitividad, o al talento resaltante en sus empleados a través de varios
principios. Estas razones permitieron a la autora encontrar la base para encaminar el
presente trabajo, abordando los principios de Taylor como ejemplos a seguir en el
marco de desarrollo de la investigacion y proporcionarle concordancia a la plataforma

operativa del campus de trabajo el cual se complementara con las siguientes teorias.

Teoria Z o gestion japonesa para alcanzar el éxito con el entrenamiento de un

coach.

Esta teoria también es llamada por el Dr. William Ouchi con el nombre de

“Gestion Japonesa”, nace en la década de 1980. Fue un estilo creado por este doctor
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motivado a que tuvo su origen en Asia, donde ¢l pasod afos indagando en las
empresas japonesas y el analisis de las compaiiias estadounidenses que utilizaban las
cualidades de direccion Z teoria. En la época de 1980 Japon era destacado por la
mayor productividad que en cualquier lugar del mundo, a diferencia en los Estados
Unidos donde se habia reducido bruscamente. A este respecto, la teoria de Ouchi se
centr6 en hacer sentir bien a los empleados otorgandoles trabajos por el resto de sus
vidas, con un alto sentido de productividad, alta moral y plena satisfaccion en el

trabajo.

Por otro lado, la expresion "Wa" en japonés se puede designar a la Teoria Z, en
vista de que ambas se ocupan de la promocion de asociaciones y trabajo en grupo
para permanecer siempre consolidados, alcanzando una solucién en perfecta armonia.
Cabe destacar, que el Dr. Ouchi escribi6 un libro titulado Teoria Z, donde explico que
el secreto del éxito japonés, no era la tecnologia, sino una forma exclusiva del
servicio de las personas. Como resultado, esta teoria asume que los trabajadores
participaran en las decisiones de la empresa en gran medida por la lealtad,
satisfaccion, dedicacion, donde los trabajadores tienen un sentido muy desarrollado
del orden, la disciplina, la obligacion moral de trabajar duro, y un sentido de

coherencia con sus compaiieros de trabajo.

Asimismo, Ouchi expone que los empleados deben estar muy bien comunicados
acerca de los diversos temas de la empresa, ademas de poseer la competencia para
tomar decisiones en un momento dado. En sintesis, el profesor expresa que los
resultados revelan un mayor compromiso de trabajo por turnos sobre el bajo
rendimiento, y de manera espectacular aumento del rendimiento. De igual manera
afirmo que una de las piezas mas importantes de su teoria era que la gestion debia
tener un alto grado de confianza en los empleados para que ese tipo de mision fuese
participativa, con el objeto de ampliarles el conocimiento de la empresa y sus

procesos a través de la rotacion de empleo, capacitacion constante para trabajar y se
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les proporcionara a los empleados la oportunidad para recibir adiestramiento y mas

tiempo para aprender de las dificultades en las operaciones en la empresa.

Relacionando la teoria del Dr. William Ouchi con la presente investigacion; es de
gran importancia resaltar que en la institucion sujeta al estudio, la autora de la
presente investigacion, pretende disefiar estrategias gerenciales basadas en el
coaching para formar lideres directivos donde se les concedan las herramientas
necesarias que le permitan al gerente de la organizacion , alcanzar el éxito con el
entrenamiento de un coach o entrenador para cumplir dicho objetivo, debido a que el
coach estd entrenado para escuchar, observar y adaptar su enfoque a las necesidades,
en tal caso serian, las necesidades del empleado, procurando que los mismos generen
soluciones a las mismas. En tal sentido, el coach estd capacitado para en captar en
los empleados, las potencialidades creativas, habilidades y recursos que por

naturaleza poseen y usarlas para sus futuras proyecciones en el campo laboral.

A este respecto el coach (facilitador-guia) debe procurar desbloquear esas
cualidades convirtiéndolas en recursos, los cuales son frenados muchas veces en el
ejercicio de sus labores, por obsticulos que el coachee (receptor-beneficiario),
necesita identificar, para estar en capacidad de derribarlos y avanzar hacia una mayor
efectividad. Los coach son catalogados como agentes de cambios, sirven de intereses
de sus clientes, en este caso empleados e intervienen en la reflexion de personas con
la intencion de reducir o eliminar los estereotipos 0 modelos mentales y la manera

de pensar sobre ellos mismos y los demas.
Teoria de la motivacion o necesidad del logro

La teoria de la motivacion o teoria de la necesidad del logro, fue documentada por
David McClellan y aparece en 1962, apoyandose en la teoria de la personalidad de

Henry Murray (1938). Murray describié un modelo comprensivo de necesidades

humanas y de procesos de motivacion. Segiin McClellan la teoria de la motivacion se
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identifica con las concepciones aprendidas por los seres humanos donde gran parte de
las necesidades son recibidas a través de la espera social y cultural, ademas publico

una serie de obras en la década de 1950 hasta la década de 1990.

Asimismo, McClellan sustenta que existen tres (3) prototipos principales que
motivan al ser humano:

Realizacion o de logros: Se caracteriza por la motivacion para triunfar y
sobresalir, de obtener logros en relacion con un conjunto de modelos donde la
persona lucha por alcanzar el éxito. El hombre y la mujer anhelan lograr sus metas
aunque sean rechazados por el grupo.

Afiliacion: Este prototipo se caracteriza por la necesidad de disfrutar relaciones
interpersonales de amistad y personas cercanas. Estdn mds interesados en establecer
acercamientos calidos.

Poder: Entre las caracteristicas resaltantes se encuentran que las personas
intimidan o influyen sobre los demas para obtener sus provechos o caprichos en
forma persuasiva, logrando que otros se comporten de determinada manera, diferente
a como se hubiesen comportado naturalmente. En este caso es necesario, las
estrategias gerenciales desarrolladas por la investigadora en la futura propuesta, para
motivar al gerente de la institucion al punto de que ¢l mismo realice encuentros,
reuniones o dindmicas con los empleados y se pueda conocer cudles son sus
necesidades inmediatas, motivarlos a la integracion y logro en conjunto de las metas
que se establezcan para alcanzar el éxito dentro y fuera de la organizacion donde los
mismos pasan una gran parte de su tiempo, aprendan a disfrutar de las relaciones
interpersonales, de amistad y reflexionen acerca de las aptitudes egoistas que causan

irrespetando a las necesidades individualidad de sus compafieros.

Dentro de ese marco, el lider directivo es una pieza importante en el cambio que se
desea implementar en la organizacion sujeta a estudio, debido a que el mismo tendra
que adquirir habitos tomando en cuenta los prototipos principales que motivan al ser

humano como lo son: la realizacion de logros para alcanzar el éxito anhelado,
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afiliacion implantando relaciones amistosas con sus semejantes, y por ultimo saber
utilizar el poder sin necesidad de ser persuasivo sino mas bien un lider auténtico,
respetando la individualidad de cada persona, motivandoles a la integracion y al logro
vinculado con las metas que se proponga dentro y fuera de la institucion,
organizando encuentros, reuniones y dinamicas con los empleados y asi pueda darse
cuenta cudles son las necesidades inmediatas de los mismos y en momento
determinados saber como operar los asuntos administrativos, por lo que se sugiere
ampliar sus conocimientos gerenciales para resolver conflictos en determinadas

situaciones en la organizacion.

Teoria de las Relaciones Humanas y su Origen

La presente teoria de las relaciones humanas (1880-1949), fue desarrollada por el
profesor y director del Centro de Investigaciones Sociales de la Harvard cientifico
australiano George Elton Mayo y sus colaboradores en el afio de 1930. Esta teoria
también ha sido conocida como escuela humanistica de la administracion.
Igualmente, la teoria de las relaciones humanas tuvo origen en los Estados Unidos y
constituyd un movimiento de reaccion y oposicion a la teoria clasica de la
administracion. Emerge a raiz de la necesidad de humanizar y democratizar la
gerencia, por medio de la psicologia de Kurt Lewin con la idea original de las
ciencias humanas de la psicologia, la filosofia de John Dewey la experiencia y
conclusiones de Hawthorne cuyo resultado se fundamentd en que tomara en cuenta o

se pusiera atencion en las personas.

La idea primordial de ese socidlogo fue la de modificar el modelo automatico del
comportamiento organizacional para sustituirlo por otro que tuviese mas en cuenta los
sentimientos, actitudes, complejidad motivacional y otros aspectos del sujeto
humano. Al respecto, el nombrado autor de la teoria antes mencionada, coordind el
experimento, y se desenvolvid en el estudio de la fatiga, de los accidentes en el

trabajo, del movimiento de personal y del efecto de las condiciones de trabajo sobre
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la produccion de los empleados, corrigiendo de esta manera la afanosa propension de
la des-humanizacion del trabajo donde se aplicaban procesos inclementes, exactos e

indiscutibles a los cuales eran sometidos obligatoriamente.

Como consecuencia se liber6d poco a poco las concepciones rigidas y mecanicas de
la arcaica teoria clasica y se ajustd a nuevos modelos de vida, las relaciones humanas
cambian hacia una ideologia caracteristica de los Estados unidos, orientando todo
esto a una democratizaciéon de conocimientos o percepciones de la administracion
mas enérgicos, debido a la inquietud de Mayor por instruirse en la dominacion de las
personas. En sintesis se puede decir que Elton Mayo ademas se inquietd por estudiar
la opresion del hombre, las contrariedades humanas, sociales y politicos derivados de

una civilizacion basada casi exclusivamente en la industrializacion y en la tecnologia.

Bases Conceptuales

La Gerencia como Ciencia

Para Ibafiez y Castillo (2012):

La gerencia es considerada como ciencia social por el conjunto de
compendios que se generan de la psicologia, biologia, economia, ecologia,
fisica, matematicas, ingenieria, educacién, entre otros conocimientos
transdisciplinarios que sustentan dicha teoria y se nutren de las mismas para
actuar en determinados momentos en la toma de decisiones de impacto social,
tras el entramado teodrico-conceptual, fundamentados en la austeridad de su
investigacion, reflexiones e interpretaciones. (p.211).

A este respecto, la gerencia al apoyarse de la economia, sirve para resolver
problemas que tengan relacion con la economia; como lo es la administracion eficaz y
eficiente al solucionar conflictos de acuerdo a la situacion, donde se dirige eficaz y

eficientemente los escasos recursos para cumplir el bienestar de la poblacion.
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Como se ha indicado, es importante que el gerente tenga conocimiento de la
gerencia; analizando los aspectos teoricos de la misma, debido a que esos aportes son
elementales para el desarrollo de gestores hacia el bienestar ecoldgico y emocional
de las personas. Por lo tanto, no se trata de gerencial unicamente a la organizacion,
sino a las familias, necesidades, actividades, aspiraciones, entre otras, yendo mas alla
de lo que ofrece la gerencia tradicional en la cual hay que romper modelos de
comportamientos adaptativos y vivificarse en lo definido como la metagerencia

ecologica emocional. Castillo (2012; p.212).

Por ello se hace necesario, que la autora de la presente investigacion establezca su
atencion en el aporte que ofrece la gerencia como ciencia y apoderarse de dicha teoria
y se sostenga de las misma para actuar en determinados momentos, analizando los
aspectos teoéricos de la misma, debido a que esos aportes son elementales para el
desarrollo de gestores hacia el bienestar ecologico y emocional de las personas que
participaran en el desarrollo de la propuesta en gestion y estos aportes les sirvan a
todos los participantes en el entorno familiar, las necesidades, actividades,

aspiraciones, entre otras, marchando mas alla de lo que brinda la gerencia tradicional.

La Gerencia en el siglo XXI

En consecuencia de las rupturas epistemoldgicas, han ocurrido grandiosas
transformaciones en las organizaciones y en la sociedad en general, donde estan
presentes los valores. Se manifestd un cambio se discurso por medio de ese
rompimiento cognitivos provocando que las nuevas formas organizacionales
inevitablemente proceden a redisefiar a las organizaciones. Asimismo, se estin
enfrentando cambios en todos los o6rdenes, primordialmente en la educacion, las
nuevas profesiones y los oficios obsoletos, el dinero y los mercados. Estos elementos
entre otros, traen como consecuencia progresos en la sociedad. (Ibafiez y Castillo

2012; p. 258).
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En sintesis, lo que la investigadora pretende es motivar al gerente organizacional y
a los empleados, a que se hagan un analisis introspectivo y puedan darse cuenta de
aquellas viejas costumbres en las que han estado inmersos por afios, de las cuales no
han obtenido buenos resultados y por el contrario siguen en monotonia de hacer y ver
un mundo que estd cambiando y no se han atrevido de participar en esos cambios que
pudieran hacerles sentir mas proactivos, llenos de vigor y entusiasmo en sus labores y

en las relaciones interpersonales.

Estrategia Organizacional

Chandler (citado por Blanco 2014), defini6 la estrategia como “la determinacion
de los fines y objetivos de largo plazo en la empresa, la adopcion de lineamientos de
accion y la asignacion de recursos necesarios para alcanzar esos fines” (p.37). Esta
fue una declaracion hecha por Chandler a finales del siglo XX, sin embargo en el
presente goza de vigencia excepto por la palabra largo plazo, eso fue debido a que
en ese momento el mundo estaba pasando por la etapa de la posguerra, y al mismo
tiempo las grandes empresas en los Estados Unidos se encontraban en un crecimiento

apresurado.

Por otro lado, las grandes compafiias japonesas se estaban fortaleciendo a pesar de
la guerra fria y en los Estados Unidos la economia progresaba al punto que les hacia
pensar en el largo plazo por la misma estabilidad laboral y economica de la cual
gozaban para el momento. Sin embargo, en el mundo actual las cosas han cambiado
como consecuencia de la inestabilidad del entorno. En las empresas se formulan las
estrategias recapacitando en el mediano plazo, pero deberan tener por lo menos algun
objetivo a largo plazo donde puedan prever a través de la observacion, las
construcciones de obras de infraestructura al igual que los servicios publicos para

muchos anos.
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Considerando lo anterior expuesto, es necesario que los gerentes directivos
desarrollen primordialmente la habilidad de ser estrategas legitimos, que tengan
clarificados los objetivos de los proyectos a iniciar y sobre todo que utilicen los
procedimientos y tacticas necesarias para motivar e inspirar a los empleados para el

logro de las metas a mediano o largo plazo.

Segun Chandler (citado por Blanco 2014), en una organizacion la estrategia esta
conformada por cuatro (4) elementos fundamentales:
1. Los objetivos como caracteristica principal de la organizacion.
2. El mediano plazo mas adecuado para la rapidez del tiempo.
3. La relacion de los objetivos con los lineamientos estratégicos primordiales: mision,
vision, fines y valores.
4. La deduccion de que el cumplimento de la estrategia ayudara a perfeccionar el

desempefio de la organizacion.

En sintesis, el autor defini6 a la estrategia como el conjunto de objetivos de
mediano plazo organizados con la vision, la mision, los valores y alcanzando de esta

manera que la organizacion tenga un optimo desempefio como su finalidad.

Por su parte, Franco (2009), concreta que la estrategia es una herramienta que
sirve para orientar la vision integrada y sistematica de la organizacion, a su vez
puede definirse como disciplina, el arte de disefiar mapas que sirven de guia en la
administracion, la cual se implementara en la organizacion para favorecer en el
momento de ejecutar iniciativas de crecimiento en forma rapida y efectiva aplicando

normas correctivas si son necesarias.

En concordancia con lo expresado por los autores consultados, en relacion a la
estrategia, como herramienta para un optimo desempefio laboral, es necesario que el
gerente, el personal docente, administrativo y personal de ambiente de la institucion

donde se aplicara la propuesta, tengan claridad en los siguientes elementos:

27



Vision: Est4 definida como una imagen del futuro que se anhela en la institucion y
busca establecer con las acciones y energias de los miembros de la organizacion. Por
otro lado, se puede decir que es la brajula que guiaréd a lideres asi como a aquellos
que se involucren y permitird que todas las cosas que se realicen tengan sentido,
coherencia, y sean factibles de lograr. Cabe destacar que la vision produce

motivacion e inspiracion y debe ser compartida, clara y sencilla de comunicar.

Mision: Es una sintesis de la razon de ser de la organizacion, es donde se establece
el para qué existe, y el fundamento para acordar los objetivos y enunciar estrategias.
Es importante acotar que una mision institucional debe irradiar los intereses de sus
empleados, debe ser esencialmente extensa en su alcance para que apruebe la
disertacion y la reproduccion de una inmensa gama de objetivos y estrategias
realizables sin sosegar la creatividad de los empleados. La mision representa el
ambiente y el campo al cual se consagra la organizacion; dicho en otras palabras, es

la respuesta a la interrogante: ;Para que existe la organizacion?

Valores: Son las columnas que le ofrecen a las organizaciones la fortaleza, el
poder, a su vez vigorizan la visidn, precisan el conjunto de principios, creencias,

normas que sistematizan la mision de la institucion.

Sobre la base de los conceptos expuestos, el objetivo primordial de la explicacion
de valores es el de tener un marco de referencia que atraiga y ordene la existencia de
la organizacion. Igualmente, se establecen la ideologia corporativa y el soporte de la
cultura organizacional. Por otro lado, se integren a través del proceso de cambio,
dichos elementos como parte de sus vidas; asi como el conocimiento del significado
de estrategias gerenciales basadas en el coaching y se involucren en el cumplimiento
del logro de las metas personales y organizacionales enfocandose en los correctivos
necesarios para cuando el gerente planee un cambio, pueda lograrlo en conjunto con
el grupo de empleados, dandole uso a las herramientas necesarias para lograr las

metas trazadas a mediana o largo plazo.
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Estrategias Gerenciales

Para que un lider tenga éxito en sus funciones gerenciales, lo mas importante es la
manera como produce y desarrolla las estrategias operativas y cooperativas
fundamentadas en la mision, la vision y valores a través del carisma, la empatia y
una buena comunicacion con los empleados de la organizacion. La implantacion de
estrategias servira para alcanzar el ¢éxito en sus funciones gerenciales. (Madrigal

2009).

Estas razones, son las que motivan a la autora llevar a cabo una propuesta
adaptada a las necesidades de la organizacion y la funcion del directivo que le
permitan al mismo desarrollar la habilidad de ser un comunicador asertivo, a tener
empatia y carisma con los empleados a la hora de comunicarles alguna novedad.
Asimismo el lider directivo que se aspira formal, deberd interesarse mas por conocer
la mision, vision y valores, los cuales le ayudaran a estar al tanto del manejo de lo que
implica la alta direccion, convertirse en fuente productora y transmisor eficaz de
conocimiento, con el fin de aumentar la eficacia y eficiencia en la realizacion de sus

procesos, asi como sus niveles de competitividad y de asistencia.

Sobre la base de las ideas expuestas, en la institucion objeto de estudio en el
Municipio Naguanagua, se buscara la manera de ejecutar la propuesta que precisara
la autora en el debido momento, a su vez se contactaran otras instituciones aledafias
para aplicar el instrumento que comprobara el tipo de liderazgo que ejerce el directivo
y la forma como establecen las funciones gerenciales en algunas instituciones. Por
otro lado, se les dard la informacion referente al coaching como estrategia para
aumentar la productividad laboral, mejorar las relaciones humanas, a través de la
reflexion, aprovechando el potencial creativo que poseen los empleados, sus aportes
y energias necesarias hacer posible un verdadero cambio en la organizacién, como

agentes promotores de riqueza y bienestar personal, social e institucional.
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Toma de Decisiones

La toma de decision es una eleccion entre varias opciones y las mismas se pueden
clasificar en: Programas y no programadas. Son programadas en la medida que son
monotonas y habituales y porque consta de un procedimiento decisivo para operar un
problema. Asimismo, las no programadas, se caracterizan por ser novedosas y sin
estructura, y no hay procedimientos establecidos para resolver un problema o una

situacion.

Asimismo, se puede acotar que la toma de decisiones en el ambito personal. Segin
Gonzalez (2009), se define como el proceso de seleccionar o elegir entre una o varias
alternativas. Por otro lado en el ambito administrativo y directivo se inicia en la
primera fase que viene siendo la prevision porque es la que indica la antelacion de
mirar hacia el futuro en cuanto a una idea o proyecto. Al respecto, en el contexto

laboral la persona clave en relacion a la toma de decisiones, es el gerente o directivo.

(p.114).

A estos elementos, la autora considera pertinente que antes de llegar al proceso de
toma de decisiones tanto en el d&mbito personal como en el contexto laboral, se debe
tomar el tiempo necesario antes de proceder a la eleccion entre las alternativas,
debido a que las decisiones tomadas con premura, pueden ocasionar alguna

consecuencia que en ciertos casos no seria la mas acorde.

Comunicacion

Cuando se habla de comunicacion se puede decir que es una actividad esencial en
las personas y existe una variedad de conceptos referentes al respecto, pero lo mas
relevantes es que la comunicacion le ha permitido al hombre la evolucion social e
individual. Igualmente, el ser humano tiene la virtud de expresarse por medio de

diversas formas incluyendo signos, simbolos, sefias, entre otras. Segun la
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enciclopedia Encarta (citada por Ochoa, 2009),” comunicar es transmitir sefiales
mediante un cédigo comun al emisor y al receptor”. Segun Madrigal (2009): “La
comunicacion es un proceso que abarca diferentes maneras de intercambio de ideas,
sentimientos, emociones y comportamientos a través del cual se comparten
significados; incluye contextos, participantes, mensajes, canales, barreras,

facilitadores, relacion y realimentacion”.

Del mismo modo, Chiavenato (2006), define la comunicaciéon como “un proceso
que une a las personas para compartir sentimientos, conocimientos y que

comprende transacciones entre ellos.”(p.65)

No obstante, es importante para la autora; tomar en consideracion la manera de
comunicacion existente entre los empleados de la institucion donde se lleva a cabo la
investigacion, debido a que se puede reaprender maneras mas adecuadas de
comunicarse y sacarle provecho a la habilidad interrelacionarse comunicandose,
dando a conocer las diferentes formas de comunicacion, entre las que se encuentran la
comunicacioén intrapersonal, (la que se da consigo mismo), la interpersonal,
(entendida como el dialogo que se da entre las personas), la comunicacion grupal ( es
donde intervienen dos 0 mas personas que se comunican entre si con el proposito de
solucionar problemas, tomar decisiones, intervenir, convencer a los demas, alcanzar

las metas del equipo de trabajo, las organizaciones y el fortalecimiento de los grupos.

Motivacion

Segin  Maslow, (psicologo Norteamericano nacido en 1908), desarrollo la
encantadora teoria de la Motivacion en las personas, en la que construye una
jerarquia de las necesidades de los seres humanos en el afio 1954, donde expresa que
el ser humano tiene la tendencia de buscar satisfacer sus necesidades primarias (mas
bajas en la piramide), antes de buscar las de mas elevado nivel. En representacion a

lo mencionado, el psicologo cre6 “La Piramide de Maslow”.

31



JERARQUIA DE LAS NECESIDADES DE
ABRAHAM MASLOW

Y Autn
rilizacion

Fuente: http://kigabblog.blogspot.com/2009/11/piramide-de-maslow-necesidades-humanas.

Jerarquia de las necesidades basicas

Las necesidades que por lo general se consideran como punto de partida en la
teoria de la motivacion, son las llamadas impulsos fisiologicos. Asimismo, dos lineas
de investigacion conllevan a revisar las nociones habituales dichas necesidades. La
primera viene siendo el desarrollo del concepto homeostasis y la segunda se
denomina, el hallazgo de los apetitos y estan estrechamente ligadas a las elecciones
preferenciales entre los alimentos. Por lo tanto, son una eficaz y clara indicacion de

las carencias o necesidades del cuerpo. (Maslow, 2006: p, 21).

Cabe destacar, que la homeostasis tiene que ver con los esfuerzos automaticos del
cuerpo para lograr mantener un estado normal. Al respecto, si las necesidades estan
insatisfechas, el organismo por lo tanto estard dominado por las necesidades
fisioldgicas y las otras necesidades se hacen inexistentes por asi decirlo o desplazadas
a lo profundo; dadas estas razones, no quedan dudas que las necesidades fisiologicas
son las mas predominantes entre todas las necesidades. Estas razones, llevan a la
conclusion concretamente que los seres humanos que presentan carencias de todo en
sus vidas es situaciones precarias, es bastantéate probable que la mayor motivacion

pasen a ser la necesidades fisiologicas.
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De igual manera, generalmente las necesidades se manifiestan cuando se ha
gratificado las necesidades primordiales. Esto significa que las personas basicamente
satisfechas no carecen de estima, amor, seguridad entre otras necesidades. (Maslow,

2006, p.45). Por otro lado, Chiavenato (2006), expone lo siguiente:

Es dificil definir la motivacion, pero de manera generalizada se puede definir
a la motivacion, como todo aquello que impulsa a una persona a actuar de
determinada manera, da origen por lo menos a una tendencia concreta o un
comportamiento especifico.

Sobre la base de las ideas expuestas, es necesario que la autora facilite estrategias
que promuevan la motivacion y los empleados se sientan en confianza de expresar
por medio de las diferentes actividades que se desplieguen en la propuesta a ejecutar;
cuales son sus anhelos, suefios y metas a alcanzar, para asi conocerlos en una forma
mas profunda ayudandoles a realizar conforme al orden que sean manifestadas, con
la finalidad de llevar adelante sus logros y poder obtener las metas personales y de la

organizacion en armonia, logrando el éxito compartido.

Manejo de Conflictos

El manejo de conflictos seglin Zarate (2009), “es una circunstancia en la cual dos o
mas personas pretenden que lo que quiere una es discordante con lo que desea la otra
persona” (p.54). En consecuencias, no existe un método ideal para resolver conflictos
y que sea el correcto para diversas realidades, sin embargo, la situacion como tal
establecera las habilidades para acordara la forma de resolver el conflicto y lo que
este causando la situacion. Atendiendo a estas consideraciones, es de gran
importancia dar a conocer que cuando se habla de manejo de conflictos, se debe tener
en cuenta el origen de los conflictos debido a que los mismos pueden estar
sumergidos en tres categorias: Diferencias en la comunicacion (malos entendidos, las
personalidades, los valores, las metas que tenga cada miembro), diferencia en la

estructura ( comunicacion en la organizacion, problemas de integracion, entre otras) y
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por ultimo las diferencias personales.

Es el contexto de relaciones laborales entre grupos de individuos para que la
organizacion tenga un buen desempefio entre los empleados. Asi mismo, todos ellos
dependen de la informacion, ayuda o actividad coordinada de los demas y el hecho es
que son interpersonales; mas que eliminar los conflictos lo importante es manejarlos
de una forma adecuada. Por otro lado, el conflicto puede crear efectos potencialmente
positivos despierta sentimientos y estimula las energias, hacen que las personas estén
mas atentas y abiertas y que se esfuercen mas, se unan y cohesionen. Sin lugar a
dudas manejar los conflictos es una de las destrezas mas significativas que debe tener
un director dentro de sus capacidades para dirigir una organizacion, se pudiera
afirmar que es mas importante que la toma de decisiones, el liderazgo o las
habilidades para la comunicacion. Al respecto, la cohesion puede aumentar la

motivacion por el desempefio del grupo y disminuir de esa manera los conflictos.

Por las razones antes mencionadas, para el manejo de conflictos en la institucion
donde se realiza la investigacion, se debe estar al tanto exactamente lo que estd
causando el mismo y quiénes o quién lo estd causando para proponer varias
soluciones en forma individual o grupal, siempre dependiendo del caso y las

circunstancias, se puedan llegar a acuerdos donde participen todos los involucrados.

Direccion

Segun algunos tedéricos como Stoner (citado por Madrigal 2009), define la
direccion como “un elemento del proceso administrativo que aspira dirigir en vez de
ejecutar” (p.68). En este sentido, la direccion tiene su propia manera de hacer las
cosas y requiere de habilidades especiales de aquellas personas de quienes la ejercen
gocen de un alto grado de estimulo para lograr en lo posible ser motivadores por

excelencia.
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Asimismo, para Lerner y Baker (citados por Madrigal 2009), expresan que
mediante la cooperacion y esfuerzo de los empleados se alcanzan los altos niveles de

productividad a través de la supervision y motivacion.

Sobre la base de las ideas expuestas, el lider directivo que se pretende formar debe
conocer y poner en practica elementos asociados a los procesos gerenciales que les
permitiran alcanzar la integracion de los empleados, asi como superar los conflictos
laborales e interpersonales. En consecuencia, es de gran valor la capacitacion del
directivo en lo que a gerencia se refiere porque al desarrollar esas habilidades
especiales, su trabajo sera mas factible y los empleados estaran estimulados a ser
productivos, con un alto grado de responsabilidad, cooperacion en sus funciones y

excelentes relaciones interpersonales.

Funciones Directivas

Las funciones directivas se fortalecen de las habilidades llevadas a cabo por un
lider o gerente quien debe influenciar a los empleados en el desempefio de sus
labores, y estos lideres tendran que poseer ciertas habilidades que los conduciran al
éxito, entre las que se pueden mencionar se encuentran: Planificacion estratégica,

Organizacion, Coordinacion y Evaluacion.

Para Fayol (citado por Chiavenato, 2006) define el acto de administrar por medio

del cumplimiento de las funciones bésicas de un administrador, que son:

v" Planeacion: Es formarse un disefio aproximado de lo que tiene que hacerse y de
los procesos para ejecutarlo a fin de conseguir los objetivos implantados por la
organizacion. Igualmente, es percibir el futuro y plantear el programa de accion.

v Organizacién: Es disefar la distribucion formal de autoridad mediante la cual se
dispongan, precisen y coordinen las subdivisiones del trabajo, en aras del

objetivo sefialado; dicho en otras palabras, es construir las estructuras material y
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social de la empresa.

v Direccion: Como funcion directiva es guiar y orientar al personal, y cuenta con
cuatro funciones basicas: planificar, organizar, liderar y controlar, con el objetivo
de alcanzar de forma eficiente los objetivos empresariales. Los directivos son los
integrantes de la organizacion con la maxima responsabilidad en el desarrollo
adecuado.

v Coordinacion: Es una funcion importantisima en la organizacion porque es la
que trata de interrelacionar las diferentes partes del trabajo en union y
concordancia, todos los programas y esfuerzos reunidos.

v Control: El control como funcion directiva debe existir, pues es imperioso una
vigilancia de las acciones de la organizacidon; solo asi, serd viable corregir
posibles desvios, de las marcadas en la estrategia y objetivos generales demostrar

que todo suceda de acuerdo con las pautas implantadas y las decisiones tomadas.

En este caso es necesario, que el directivo del C.E.I “Valle Verde” se involucre
seriamente en lo que es el conocimiento, desarrollo y cumplimiento de las funciones
basicas de la administracion, debido a que si las mismas estan presentes como parte
fundamental dentro de las habilidades que debe adoptar para si, ganard ventajas para
alcanzar los objetivos y metas propuestas en la organizacién y mas aun si logra

motivar e involucrar al personal para el éxito y la armonia anhelada.

Habilidades Directivas

La habilidad puede definirse como la capacidad, gracia y destreza para ejecutar
alguna accion. Segun el diccionario de la lengua espafiola la escribe como enredo
dispuesto con ingenio, disimulo y mafia. Por otro lado, Guthie, (citado por Madrigal,
2009: p.1) se refieren al término habilidad como la capacidad del individuo, adquirida
por el aprendizaje, capaz de producir resultados al maximo de certeza. En tal sentido,

lo importante es que el directivo se conozca, analice y descubra cudles son sus
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habilidades, debido a que a través de ellas se puede alcanzar el cumplimiento de los

objetivos trazados en la organizacion educativa.

Clasificacion de las Habilidades en la Direccion

Cuando se habla de clasificacion de las habilidades en la direccion, se conocen
diferentes tipos. En cualquier empresa u organizacion, el gerente debe comprender,
desarrollar y aplicar habilidades interpersonales, sociales y liderazgo si en realidad
busca que la organizacion tenga un mejor desempefio es sus funciones gerenciales. Al
respecto, Enebral (citado por Baltazar, 2009: p.2.), expresa que cuando se refiere a las
habilidades del pensamiento: “Se aprende a pensar”. Por consiguiente, ese mismo
enfoque aplica para todo tipo de habilidades para que se establezcan directivos que

alcancen a ser lideres preparados, y eficientes.

Habilidades del Lider

El liderazgo es una relacion interpersonal dindmica y el gerente puede ampliar o
descubrir en su ejercicio como lider o gerente. En tal caso, el lider tendrd que
desarrollar fundamentalmente cuatro (4) habilidades que son las siguientes:
Conceptuales, técnicas, interpersonales y sociales, pero en la investigacion en curso

solo se daran a conocer dos (2) por ser las mas relevantes para el trabajo.

A continuacion se describen dos (2) tipos de habilidades que han sido tomadas
por la autora como referencias para orientar la investigacion. Con esa finalidad, las
habilidades conceptuales en la organizacion y las habilidades interpersonales que son
fundamentales en las funciones del gerente y el lider, como lo expuso Madrigal

(2009).
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Habilidades Conceptuales en la Organizacion

Para Gonzélez (2009), estas habilidades son indispensables para comprender la
complejidad de la organizacion y la perfeccionan como un todo por medio de las
destrezas para coordinar e interpretar los conceptos, las practicas e ideas y como
consecuencia de ello, analiza, predice y planifica, tomando en cuenta el contexto
general. En tal sentido, el directivo debera conocer:

v" Organizacion.
v Administracion.

v' Planeacion estratégica.

Ciencias del comportamiento (como psicologia, sociologia, antropologia, entre

otras).
v Aspectos culturales y regionales del medio.
v Globalizacion.

Habilidades Interpersonales

Este tipo de habilidades segin Vazquez (2009), son las que permiten el trabajo en
grupo, la resoluciéon de necesidades a otras personas, para obtener objetivos comunes

por medio de la cortesia, la cooperacion con espiritu de colaboracion, y elementos

o
o
3
e

Motivacion.

Inteligencia emocional.

Direccion y supervision.
Delegacion e influencia.

Estilos de liderazgo.

Manejo de estrés y calidad de vida.

Actitud ante el cambio.

NN N N N N RN

Presentacion del directivo.
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v Administracion estratégica.
v Habilidades del pensamiento.

v Negociacion, entre otras.

Por lo tanto, para que en las organizaciones los empleados ejecuten sus labores
con mas eficiencia y fluidez, deben mejorar la capacidad y la calidad del
pensamiento, a través del entrenamiento y la sensibilidad de un coach o lider coach,
quien estd acreditado para identificar y conocer alguna difusion presente los
empleados, orientandoles eficazmente a no caer en las simplezas, aprovechando las
habilidades presentes en cada empleado, gerente organizacional o directivo.
Igualmente, estas habilidades refuerzan la comunicacion con los jefes, colegas, y

todas las personas del medio profesional.

Por consiguiente, en Venezuela hoy dia es cada vez mas divulgado en las
organizaciones el proposito de formar gerentes coach, para ampliar la practica y sus
beneficios de una manera efectiva. Por otro lado, el gerente coach es un gestor de un
nuevo tipo de conversacion en la organizacion, que a través de las herramientas
adquiridas en la capacitacion recibida, que en la medida y proporcion de esa
busqueda del mejoramiento profesional, podrda ejecutarlas a  favor del éxito
organizacional y el como consecuencias, el éxito personal. En conclusion, Kirpatrick
(1994) afirma que “la formacion o aprendizaje continuo es clave en el directivo, ya

que ha de cambiar sus comportamientos”
Origen del Coaching
El origen se remonta en la civilizacion griega, a la mayéutica socratica, concebida

como el arte de preguntar, mas que el de responder, colaborando al autoconocimiento

de lo que la persona es y pretende ser. (Romero, 2014: p.12).
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Diversos especialistas en el tema de coaching han asegurado que la practica del
mismo en tan antigua como el lenguaje. Hasta el presente, no se puede hacer una
referencia precisa en cuanto a la palabra, pero lo han ubicado en la expresion coach
que identifica a un pueblo Hungaro del siglo XVI. El vocablo fue tomado de la
palabra “carruaje” el cual utilizaban en la época para trasladar a una persona de un
lugar al otro, es simil o la metafora usado para describir lo que hace un coach. De
ahi que, desde el punto de vista etimolodgico, algunos entendidos han sugerido ideas
acerca del origen y significado de coach. Asi pues, el termino coach proviene de la
palabra inglesa medieveal coache, que significa ‘“vagon o carruaje” y la misma a
sigue transmitiendo ese mismo significado en nuestros dias, segun Dilts (2004). Por
lo tanto, un coach significa mover y se manejo desde este instante para mover a una

persona de un estado a otro mediante la reflexion.

Por ello se hace necesario, que la autora se apoye en el origen del coaching para
desarrollar la propuesta porque es una herramienta que actua como modificador de
conducta colaborando al autoconocimiento de lo que la persona es y pretende ser por
medio de la reflexion. A este respecto, es lo que se pretende alcanzar en le gerente
lider y en el personal de la institucion donde se llevard a cabo el desarrollo de la
propuesta, conseguir que ellos mediten en la conducta que han asumido hasta el
presente y lo que pueden llegar a ser en el futuro si adoptan la mas apropiada en la

vida personal y en contexto laboral como en sus relaciones interpersonales.

El Coaching

Segun Pinango (2014), define al coaching como: “Una actividad humana que
tiene como eje la relacion entre dos actores mediante la comunicacion”. (p.51). Por
otra parte, Colmenares (2013) expresa que “El coaching es una estrategia que incluye
una evaluacion previa integrada conceptos, estructuras, procesos, técnicas de trabajo e

instrumentos de medicion y grupos de personas; comprende también un estilo de
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liderazgo, una forma particular de selecciona a la gente o crear grupos de personas en

desarrollo” (p.30).

Para Kaiser (citado por Pérez, 2012), la palabra proviene del verbo inglés to coach,
que significa entrenador. Este método radica en entrenar, instruir y dirigir a una
persona o grupo de personas, con el proposito de alcanzar una meta en comuin o

desarrollar habilidades especificas.

De acuerdo a estas afirmaciones, el coaching es la plataforma para pensar y
reconocer que los procesos gerenciales por ser observables, pueden perfeccionarse
con una intervencion mediadora adecuada en la propuesta, y que el gerente directivo
utilice los refuerzos, recompensas hacia los trabajadores en la organizacion para el
mejoramiento de sus habilidades y destrezas seleccionando las mas convenientes y

acordes a las necesidades diagnosticadas.

Caracteristicas del Coaching

Para Roman (2008), existen cinco (5) caracteristicas primordiales:

1. La orientacion es especifica y basada en hechos: Se enfoca en actuaciones que
pueden ser perfeccionados, aspectos y objetivos descriptivos de la ocupacion, que
solamente puede ser reformado cuando se describen en forma precisa y ambos partes
entienden exactamente lo mismo, (coachee y coach). Para tal efecto, se requiere
honestidad y sinceridad para lograr la vision.

2. Existe interactividad: En las conversaciones de coaching, el coachee es quien
debe conversar mas porque su informacion se intercambia al igual que las ideas que
surjan; esa interaccion generara preguntas y por lo tanto se daran respuestas.

3. La responsabilidad no es solamente del coach sino conjunta: La
responsabilidad que tiene el coach no recae sobre €l solamente, sino que esta también

es compartida con el coachee, ya que eso les permitira trabajar juntos en el logro de
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un 6ptimo desempeio. Por lo tanto ambos deben conseguir que la conversacion que
resulte, sea de gran utilidad para el proceso.

4. La forma esta establecida por dos elementos imprescindibles: La meta de la
conversacion debe estar claramente definida al igual que el flujo de la misma en el
cual se extiende la informacion y seguidamente esa conversacion se focaliza en
aspectos especificos. Por supuesto esto sera en la medida que los colaboradores
obtengan el objetivo pautado en el inicio de la conversacion.

5. El respeto se da en forma permanente: El lider coach en todo momento mostrara
respeto por los participantes o quienes recibiran el entrenamiento; esa actitud del lider
es lo que hace agradable y fluido el proceso del coaching y por consiguiente el logro

de los objetivos esperados.

Atendiendo lo anterior expuesto, la idea de conocer las caracteristicas del coaching
es para que los empleados de la institucion donde se lleva a cabo la investigacion, se
sientan estimulados, inspirados, motivados y en confianza para poder participar en la
propuesta; debido a que a través de la intervencion mediadora del coach, los
individuos podran mejorar sus habilidades, desarrollar destrezas en sus funciones; por
medio de la retroalimentacion y las recompensas recibidas durante el proceso. Por
otro lado, porque el coaching se demuestra como una accidon que perfeccionamiento

practica en forma eficaz.

El Coaching como Proceso

El punto de inicio del proceso de coaching consiste en que el participante o
coachee, es la persona que recibe el coaching, apoyandose de la informacion que trae
consigo, para solventar las condiciones a la que se enfrenta. En vista de ello, el
entrenador o coach, en vez de ensefiar, facilita al coachee el aprendizaje por medio de
de sus propias experiencias. Cabe destacar, que durante el proceso de coaching, debe
darse una relacion de respeto entre el coach y el coachee, de manera que el coachee

no sienta una actitud de incomodidad o superioridad por parte del otro, lo importante
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en este caso es que el coach por ser un entrenador, le proponga alguna idea al
coachee y ¢l tomard lo que le funciona bien y transformara lo que no le ha servido.
Asimismo, el coach le orientara a tomar las mejores decisiones al observar un abanico
de posibilidades y de esta manera pueda darle solucion a los problemas que se le
presenten. En pocas palabras, le ayudard a ver desde diferentes aspectos los
beneficios de una promocion, cambio de departamento o la adquisicion de un nuevo

nivel de compromiso dejandolo a la vista.

Al respecto, la ética y los valores de cada persona que recibe el entrenamiento,
juega un papel fundamental porque deben adecuarse a los suyos propios. Por lo tanto,
el coaching servird en la orientacidon, a una apertura de conciencia, el manejo de
estados de dnimo, adquisicion de comportamientos, actitudes adecuadas y desarrollos
de habilidades para ser aplicadas en la practica de sus vidas y en todos sus entornos.

(Romén, 2008: p.16).

Por su parte, la autora en la presente investigacion busca solventar la situacion
que enfrenta el gerente directivo y el personal, por medio de las herramientas del
coaching, donde tomard como fundamento la informacidon y experiencias que los
miembros de la institucion poseen y las mismas sirvan de solucion a los problemas
que se les manifiesten, acudiendo al proceso del coaching, porque durante el proceso,
debe procurarse un equilibrio en cuanto el respeto entre el coach o entrenador y los
participantes, de modo que no aprecie una actitud de molestia o preponderancia por
parte de quienes reciben el entrenamiento, y a través de las ideas que les presente
tomaran lo que les funciona bien e innovara lo que no le ha aprovechado generando

una apertura de conciencia y a la vez de los beneficios en comun.

Pasos para Desarrollar el Proceso de Coaching

Sobre el asunto, para Roman (2008) el proceso requiere fundamentalmente de

varios pasos pero es necesario seleccionar a los directivos o las personas que
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participaran que en la organizacion y tengan interés de realizar el proceso de
coaching para el alcance del éxito individual y directivo. Mientras tanto, para obtener
la excelencia del proceso, se requieren que todos los participantes o interesados, estén

de acuerdo y dar los siguientes pasos:

Conversaciones iniciales

En esta primera fase, de acuerdo a lo planteado por Roman (2008), se realiza el
diagnodstico que evidencie o detalla el nivel alcanzado en cada uno de los hébitos
adquiridos por el director de la organizacion, esto puede hacerse por medio de una
conversacion personal y por la aplicacion de cuestionarios en forma confidencial,
donde se obtendra la informacion relevante que servira para desarrollar el proceso de

coaching.

Conversaciones de Feedback

Las conversaciones feedback, de acuerdo con Roman (2008), son las que se llevan
a cabo con el director institucional para explicarle lo observado y los héabitos que
debe mejorar y aquellos que tiene desarrollado de manera mas o menos
imponderable. En ese sentido, la honestidad del director juega un papel muy
importante porque el motivo de la conversacion es saber en cudles puntos el director
coincide con el coach y si tiene la misma apreciacion de la problematica. Al mismo
tiempo, esas conversaciones le permitiran al coach definir los objetivos a partir del
diagnostico que le servirdn para realizar un plan personal. Igualmente, el coach se
compromete a manera de contrato a ayudar a conseguir los objetivos y se establece un
compromiso reciproco donde el coachee o quien recibe el entrenamiento se
comprometa a trabajar para tal fin. Por otro lado, las conversaciones de diagnostico,
de validacion de diagndstico y establecimiento de objetivos, suelen tener una

duracion de hora y media o mas.

44



Conversaciones de Desarrollo

En esas conversaciones es donde se empiezan a trabajar los objetivos a fondo y se
pondra en practica o se revisaran cuando no se estén efectuando, se confirmara si el
plan trazado se estd practicando o no; de no ser asi se procedera a revisar el
diagnostico nuevamente y la manera como se estan trabajando esos objetivos y si el
proceso de coaching se esta haciendo efectivo, es decir, buscando la excelencia. Cabe
destacar, que el coach estard a disposicion del coachee proporcionandole el correo
electronico sin que eso se presta a confusion por parte del coachee pudiendo tomar al
entrenador como un confidente, consejero o un pafio de lagrimas. Esos roles no tienen
nada que ver con el coaching. Por tal motivo, el plan de comunicacion debera estar

prefijado.

Atendiendo a estas consideraciones, el proyecto integral no sera mayor a un afio, y
sera flexible segiin sean las necesidades encontradas, no superaran cinco (5)
conversaciones y también habra flexibilidad en acuerdo a cada necesidad

individualiza localizada.
El Autocoaching

Etkin (2009), es una técnica basada en el coaching como tal, que se utiliza como
un método que ensefia a disfrutar de la vida con las personas del entorno y a gozar de
felicidad por medio del conocimiento interno de cada ser en particular. Asimismo,
busca ampliar el talento profesional y humano para conseguir lo mejor de si mismo
comprometiéndose a mejorar sin ayuda presencial.

La Eficacia del Coaching

Segun Roman (2008), el coaching es una de las habilidades criticas del liderazgo

contemporaneo. La misma rapidez de los cambios que se estan promoviendo en el
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ambito organizacional y en medio empresarial, trac como consecuencias un gran reto
sobre los lideres, porque ellos deben dar respuesta a las necesidades del momento por
medio de generar aprendizajes y a la vez aplicar esos aprendizajes de acuerdo a como

se vaya produciendo la dindmica del trabajo por la misma rapidez de los cambios.

Por lo antes expuesto, el coaching se ajusta perfectamente en ese nuevo esquema
del aprendizaje, porque posibilita al lider por medio del aprendizaje a modificar y a
aplicar una orientacion apropiada en una determinada situacion organizacional. Por
otro lado, es necesario que el lider tenga en cuenta ciertos aspectos al recibir el
coaching o al convertirse en coach, para aumentar la efectividad en sus funciones.
En cuanto, a los aspectos se pueden mencionar los siguientes: Guiar el talento
humano, crear confianza y credibilidad en los seguidores, alcanzar inspirar, buscar la
perfeccion; para que el coaching se desarrolle como un proceso y no como algo
estricto. Por otro lado, para los directores que logran contemplar con claridad la
aptitud y los resultados deseados para la organizacion, asumiran que las habilidades
tienen sentido para los mismos porque los lideres que hacen coaching tienen mas
lealtad, la comunicacion lleva a mejorar las destreza, la productividad y crean un
clima organizacional donde la comunicacion es abierta, inmediata, espléndida y una

cultura donde las dificultades se resuelven con celeridad. (Roman, 2008, p. 14).

Asi pues, un auténtico lider apoya a las personas que tienen a su cargo a buscar
metas mas ampliadas y a desempenarse mejor en sus labores. Por otro lado, los
directivos institucionales estdn sometidos a muchos requerimientos |y
responsabilidades que se hacen tan fuertes, produciendo en el entorno estrés y
agotamiento en los empleados porque tienden a atarearse mas alla de lo que realizan y
muchas veces tienden a hacerse cargo de complicaciones que no estan preparados por

no contar con habilidades para resolverlos.
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Lider

Segun Madrigal (2009) “Lider proviene de la palabra Leader, verbo que indica
accion. Por lo tanto, lider es quien guia a su equipo de trabajo hacia un objetivo en

comun.” (p.155).

Por consiguiente, sobre el lider recae un gran responsabilidad debido a que tiene
que ser centrado, empatico y responsable para no causar decepcion en aquellos que
de una forma u otra han depositado su confianza en él y en los logros y metas
trazadas considerando las percepciones o las opiniones del grupo pero siempre

manteniendo la postura al frente de la organizacion.

Liderazgo

El liderazgo segin Hunter, (citado por Franco 2009), es el arte de influir en la
gente para que trabaje con entusiasmo en la consecucion de objetivos en funcion del
bien comun. Dicho en otras palabras; es la habilidad con las que cuenta el lider para
atraer por medio de la motivacion y entusiasmo, a personas en pro de un mismo fin o
una meta en comun. Para tal fin, el lider necesita ganarse la confianza de la personas

que se relacion con €l en la organizacion.

Daft (2006), lo expresa como: “La capacidad de influir sobre las personas para
lograr las metas organizacionales”. (p. 412). Por lo tanto el liderazgo sucede entre
las personas, implica el uso de influencia y las metas, donde la influencia se disefa
para lograr algiin fin o meta. Chiavenato (2002), define lo siguiente: "Liderazgo es la
influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacién humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos". (p.

65).
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No obstante, el liderazgo integra a personas, empleados o seguidores y miembros
de una organizacion donde lo que va a definir el papel del lider, es la comunicacion
porque a través de ella se puede enmarcar la posicion del lider dando origen o
permitiendo que transcurra el proceso del liderazgo. Por consiguiente, sin una buena

comunicacion humana se pierde la esencia del liderazgo.

Importancia del Liderazgo Estratégico

Segun Selznich (Citado por Gonzalez 2009), expone lo siguiente:

La falta de liderazgo institucional y estratégico no es consecuencia
de errores de la planeacion o de la estrategia, sino la carencia de este.
La carencia de liderazgo organizacional ocasiona que la organizacion
vaya a la deriva, al no tener metas claras y la estrategia para su
implantacion. (p.68)

Por lo tanto, la escasez de liderazgo son los causantes de que la organizaciéon no
funcione a cabalidad ni se alcancen los planes trazados, en vista de ello es necesario
crear conciencia en el gerente lider por medio de una propuesta factible, orientandolo
en cuanto al desarrollo de las habilidades o tacticas eficaces para la ejecucion de sus
funciones y las relaciones interpersonales en los miembros de la organizacion sujeta a

estudio.

Asimismo, existen aspectos que presentan ausencia de liderazgo en la direccion,

segun lo plantea Selznich (1999) estos se evidencian:

v Cuando hay ausencia de liderazgo los miembros de la instituciéon necesitan

que alguien los guie.

v El gerente no tiene claridad en los objetivos.

v Con frecuencia la mision de la organizacion, se encuentra fragil y
desamparada.

v No hay una influencia en todos los miembros de la organizacion y las metas
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son aceptadas en forma superficial.

4 El equipo de trabajo tiende a cambiar en los valores, lo que trac como
consecuencia que la perspectiva sea diferente a la vision de la empresa y por ende hay
influencia en las actitudes.

v No hay asertividad en las interacciones humanas y la comunicacion.

v El clima organizacional es malo.

De manera que, cuando hay un gerente con liderazgo, los aspectos antes
mencionados pueden corregirse por lo que se requiere contar con un lider estratega y
estratega lider (Gonzalez 2009). En relacion con estas implicaciones, y el presente
estudio, se necesita contar con un gerente directivo lider en la organizacion con
liderazgo estratégico que tenga dentro de sus habilidades claridad en sus objetivos
entre otros aspectos; para evitar el desvio de las metas presentes en la institucion y
todos sepan a donde quieren llegar y puedan alcanzar las metas, el camino del cambio

y el éxito esperado en la cultura y clima organizacional.

El Liderazgo Estratégico eficaz

Cuando las organizaciones tienen un liderazgo estratégico eficaz pueden
desarrollar la capacidad de aprender a influenciar a los seres humanos eficazmente en
cuanto al comportamiento, ante un ambiente inseguro, debido a que sabran
influenciar en los pensamientos, conducta y sentimientos de aquella personas con las

cuales interactia bien sea de palabra como en los hechos. (Madrigal, 2009, p, 214).

Se pretende, con el avance de esta investigacion, el desarrollo de un liderazgo
eficaz donde la principal  virtud sea usar el poder con eficacia y de un modo
responsable, asi comprender que los seres humanos estan dotados de fuerzas de
motivacion en distintas circunstancias, con la capacidad para inspirar y actuar en el

momento mejor indicado.
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Tipos de liderazgo

El gerente o lider segiin Ochoa (2009), al realizar sus funciones deja ver un tipo de
comportamiento, por medio de las acciones, las cuales van a determinar el tipo de

liderazgo en el cual se identifica. Entre el tipo de liderazgo se pueden nombrar tres:

Lider autocratico

Este tipo de lider es dogmatico, da o6rdenes y espera que las obedezcan. Se siente
en la capacidad de premiar a sus empleados o en darles castigo, segtn sea el caso. El
lider autocratico simplemente es firme, expide ordenes, utilizando la autoridad formal
otorgada por la organizacién, de manera directa, también toma decisiones sin
consultar con los demas y por lo general ocurre cuando hay que decidir en forma
rapida. Por otro lado, causa muchas reacciones molestias en el equipo de trabajo,

irritabilidad, hostilidad y rechazo hacia el jefe. (Madrigal, 2009, p.155).

Lider democratico

El lider democratico involucra a sus seguidores brindandoles autoridad, mantiene
la comunicacion libre y fluida; en el momento de tomar decisiones les da
participacion a los empleados. De igual manera, satisface las necesidades del grupo;
el nivel de entusiasmo que proyecta es alto al igual como también lo es la moral al
igual que os niveles de produccion y la calidad. Igualmente, las personas que le
siguen sienten que no son presionados en las tareas o compromisos por sentirse a
gusto y comodos en sus trabajos, la libertad que ese tipo de lider les concede, produce

mayor acercamiento entre el lider y poca hostilidad.

Lider coach

El coach para la Real Academia de la Lengua Espafiola (2012), “Es una especie de
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entrenador que ayuda en la reflexion de personas y grupos, contribuyendo a que esa
reflexion sea lo mas alejada posible de modelos y estereotipos mentales en si mismo

y en los demaés.(p. 74)

Al respecto, esta en la capacidad para identificar y conocer las disfunciones de los
participantes por medio de la sensibilidad, que como lider debe poseer entre sus
herramientas primordiales. Por lo tanto un lider coach segiin Sanz (2013) “es la
persona que logra que otra persona o grupo de personas alcance una meta u objetivos
comunes en base a su propio esfuerzo y desempefio y que no se lograrian sin el apoyo

y acompafiamiento del lider-coach.”(p.37)

En relacion a lo antes planteado, se requiere un gerente directivo en la institucion
sujeta a estudio; el cual esté inmerso en las exigencias de un clima de organizacional
adecuado a las necesidades que favorecen el trabajo en equipo y la sana convivencia.
Una de las maneras de poder lograrlo es a través un liderazgo coach que esté presente
en la institucion y el mismo contribuya a la reflexion, la empatia, alejado de
estereotipos mentales hacia los demas y en si mismo; de manera que el gerente
directivo pueda aportar cambios en la forma de ejecutar sus funciones, en las
relaciones interpersonales y profesionales, cumpliendo asimismo con una serie de
aspectos, de acuerdo con el rol humanista que todo lider debe asumir en la

convivencia social en los planteles donde trabaja.

Bases Legales

La sustentacion legal queda conformada por lineamientos y procedimientos legales
que constituyen las bases y principios que respaldan la investigacion, a través de
articulos contemplados en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
del 2000, Ley Orgénica de Educacion, y El Reglamento del Ejercicio de la Profesion

Docente.
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En referencia a la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela del afio

1999: En su articulo 102 enuncia literalmente:

La educacion es un servicio publico y estd fundamentada en el
respecto a todas las corrientes del pensamiento, con la finalidad de
desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el pleno
gjercicio de su personalidad en una sociedad democratica basada en
la valoracion ética del trabajo y en la participacion activa, consciente
y solidaria en los procesos de transformacion social, consustanciados
con los valores de la identidad nacional y con una vision
latinoamericana y universal... (p.35).

En concordancia a lo mencionado en el articulo 102, es de gran importancia
desarrollar el potencial creativo que tienen todas las personas sin violentar sus
derechos, su personalidad y su manera de pensar, por medio de la educacion con el
proposito de aprendan a analizar las circunstancias y modos de actuar para alcanzar lo
deseado, que sean personas auténticas, participativas y democraticas y logren la
productividad en los diferentes ambientes que les corresponda desenvolverse, asi

como las metas personales y organizacionales.

Asimismo, en el articulo 104 de la mencionada ley se manifiesta:

La educacion estard a cargo de personas de reconocida moralidad y
comprobada idoneidad académica. El Estado estimularda su
actualizacion permanente y les garantizard la estabilidad en el
ejercicio de la carrera docente, bien sea publica o privada,
atendiendo a esta Constitucion y a la ley, en un régimen de trabajo y
nivel de vida acorde con su elevada mision. El ingreso, promocion y
permanencia en el sistema educativo, seran establecidos por la ley y
respondera a criterios de evaluacion de méritos, sin injerencia
partidista o de otra naturaleza no académica. (p.36).

De acuerdo con este articulo, es de gran importancia que los docentes tenga la

preparacion correcta, que muestren dignidad de llevar el titulo de maestros o

maestras; donde se pueda evidenciar a través de sus aptitudes el conocimiento, la
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vocacion por lo que hace, siente, por las aspiraciones o metas trazadas durante su
ardua labor educativa, aprovechando la estabilidad en su ejercicio en la carrera
docente para prepararse cada dia mas en el sistema de trabajo paralelos a la
encumbrada misién que deben cumplir con el Estado. Por tal motivo la autora se ha
abocado a realizar la presente investigacion y que sus aportes puedan llegar, llenar y
motivar a los docentes en la busqueda a ser mas proactivos en el la gran mision que
tienen como educadores, bien sea en instituciones publicas o privadas, lo importante
es ir escalando conocimientos hasta llegar a la cumbre de la satisfaccion tanto

personal como laboral en pro del desarrollo de la nacion y por ende del pais.

Por su parte Ley Organica de Educacion 2009, en el articulo 4 expresa

textualmente:

La educaciéon como derecho humano y deber social fundamental
orientada al desarrollo del potencial creativo de cada ser humano en
condiciones historicamente determinadas, constituye el eje central de
la creacion, transmision y reproduccion de las diversas
manifestaciones y valores culturales, invenciones, expresiones,
representaciones y caracteristicas propias para apreciar, asumir y
transformar la realidad... (p.4).

De ahi que, valiéndose del derecho que tienen los venezolanos y venezolanas en
cuanto a educarse y desarrollar al maximo sus potencialidades en las diversas
manifestaciones culturales, con la libertad de proyectarse como personas valiosas y
protagonistas de sus aprendizajes, donde el estado asume la educacion como proceso
esencial para que se promuevan y fortalezcan los valores; es elemental propiciar el
cambio en los directivos que forman parte alguna organizacion o institucion, a través
de la motivacién, comunicacion, toma de decisiones, el manejo de conflictos con
estrategias gerenciales y un liderazgo eficaz que les guien al logro del
fortalecimiento de las competencias de muchos lideres en proceso, convirtiéndolos en
lo més cercano a un coach y puedan transformar la realidad existente en diferentes

ambientes organizacionales y personales.
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Atendiendo a estas consideraciones, el articulo 139 del Reglamento del Ejercicio
de la Profesion Docente (2000). Decreto N° 1.011 de fecha 4 de octubre de Gaceta
Oficial N° 5.496 Extraordinario de fecha 31 de octubre de 2000 establece literalmente
que “La actualizacion de conocimientos, la especializacion de las funciones, el
mejoramiento profesional y el perfeccionamiento, tienen cardcter obligatorio y al

mismo tiempo constituyen un derecho para todo el personal docente en servicio...”

(p.23)

A lo anterior expuesto, los directivos de las diversas instituciones, deben
reflexionar acerca de obligatoriedad e importancia del mejoramiento profesional, el
perfeccionamiento de las relaciones interpersonales dinamicas, las cuales se
desarrollan por medio de las habilidades que el mismo, como lider pueda descubrir en
la actualizaciéon de conocimientos. Sobre la base de las ideas expuestas, la
importancia escriba primariamente en conocer cudl es la forma gerente directivo
ejecuta su trabajo y como debe hacerlo en cuanto a la praxis profesional, debido a
que la direccion es un arte y requiere de conocimiento técnicos en el espacio que
aspira conducir, los cuales los lograra si busca estrategias eficaces al éxito esperado.
Por otro lado, porque en la medida que el gerente organizacional amplie sus
conocimientos y los ponga en practica, logrard un clima y cultura organizacional mas

armoniosos, encontrara mayor sentido a lo que hace, aprendera a ser mas empatico.
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Tabla N° 1

Tabla de Especificaciones

Objetivo General: Proponer estrategias gerenciales basadas en el coaching para la formacion de lideres directivo en el
C.E.I “Valle Verde” Naguanagua. Edo Carabobo.

OBJETIVOS DIMENSIONES DEFINICION CONCEPTUAL INDICADORES SUB INDICADORES ITEMS
ESPECIFICOS
Planificador 1
Organizador 2
Funciones del Gerente Direccién 3
_ _ Educativo
Diacnosticar las Son las acciones vitales de la
fg . organizacion que desarrolla el gerente .
unciones y . . . Coordinador 4
habilidades que Funciones y para tener equipos efectivos de trabajo,
cierce el serente Habilidades utilizando las habilidades acordes a la
é ducativ§ en la Directivas situacion cuando desee un mejor Control 5
institucion ’ desempeiio al entenderlas, desarrollarlas
’ y aplicarlas en la direccion, para gozar de
un perfil ideal. Directivas 6
Habilidades del Gerente Del lider 7
Educativo
Conceptuales en la 3
Organizacion
Interpersonales 9
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Tabla N° 1
Tabla de Especificaciones
Objetivo General: Proponer estrategias gerenciales basadas en el coaching para la formacion de lideres directivo en el

C.E.I “Valle Verde” Naguanagua. Edo Carabobo.

Humanos
Detmin o lpoilidad e o i
factibilidad de la ; estrateglas g . Econémicos
implementacién Recursos institucion, por medio de la
p ; ' disponibilidad de Disponibilidad 10
de estrategias . .
. Recursos técnicos, operativos y .
gerenciales. . o Técnicos
financieros para obtener los objetivos y
metas proyectados.
Legales
Toma de Decisiones 11
Procesos
Gerenciales Comunicacion 12
Motivacion 13
Disenar Estrategias Son los procedimientos necesarios para Manejo de Conflictos 14
estrategias Gerenciales desarrollar un plan, centrado en la —
gerenciales con | apoyadas en el mision, visién y valores de la Definicion 15
apoyo en el coaching para la organizacion, utilizando el coaching —
coaching parala | formacion de como herramienta para entrenar a los Caracteristicas 16
formacion de lideres empleados con el objetivo de alcanzar
lideres directivos. las metas; concientizando al Gerente en Coaching Proceso 17
directivos. la adopcion del estilo de liderazgo mas
. Pasos 18
conveniente.
Eficacia 19
Autocratico 20
Liderazgo Democratico 21
Coach 22
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

En toda investigacion es de vital importancia, que los hechos, los resultados
alcanzados, como los nuevos conocimientos, posean la calidad maxima de exactitud y
confiabilidad; por lo tanto se demanda una metodologia como medio general para
conseguir de manera precisa el objetivo de la investigacion. (Silva, 2006).Por
consiguiente, el marco metodoldgico se describe como el conjunto de técnicas e
instrumentos que seran empleados para una correcta elaboracion de la investigacion.

Igualmente, Balestrini (2006), Define:

El marco metodolégico esta referido al momento que expone el conjunto de
procedimientos logicos-operacionales implicitos en todo el proceso de
investigacion, con el objeto de ponerlos de manifiesto y sistematizarlos y
permitir descubrir y analizar los supuestos del estudio y reconstruir los datos a
partir de conceptos tedricos. (p.124).

Tipo y disefio de Investigacion

El presente estudio es una modalidad de proyecto factible apoyada en una
investigacion de campo, debido a lo que se espera es valerse del conocimiento para

obtener datos de dificultades existentes y en las circunstancias en las que emergen.

Sobre la base de estas ideas, la autora tomard en cuenta las siguientes fases del

proyecto factible las cuales son: Diagndstico, factibilidad y disefio de la propuesta.

Fase I: Diagnéstico de las necesidades. Compone la parte donde se efectuara
la descripcion detallada del contexto que se desea perfeccionar en cuanto a la
investigacion del trabajo, describiendo lo mas imparcialmente posible el entorno que
de acuerdo al caracter de la investigacion; presenta carencias en distintos ambitos del

entorno laboral.



Para, Labrador y Otros (2002), enuncian: “El diagnodstico es una reconstruccion
del objeto de estudio y tiene por finalidad, detectar situaciones donde se ponga de

manifiesto la necesidad de realizarlo” (p. 186).

Al mismo tiempo, Arias, (2006: p. 134), ilustra: “Que se trata de una propuesta de
accion para resolver un problema practico o satisfacer una necesidad. Es preciso que
dicha propuesta se acompaifie de una investigacion, que explique su factibilidad o

posibilidad de realizacion”.

Fase II: Estudio de Factibilidad. De acuerdo con, Escalona (2013), expone:
“Corresponde a la segunda fase del proceso metodoldgico de la modalidad, donde se
establecen los criterios que permiten asegurar el uso Optimo de los recursos

empleados asi como los efectos del proyecto en el area o sector al que destina.”

(p.38).

La factibilidad, demuestra la posibilidad de desarrollar un proyecto, tomando en
consideracién la necesidad detectada, beneficios, recursos humanos, técnicos,

financieros, estudio de mercado, y beneficiarios. (Goémez, 2000, p. 24).

Atendiendo a estas consideraciones, una vez obtenido el diagnostico y la
factibilidad, se procede a la elaboracion de la propuesta, lo que conlleva

obligatoriamente a una tercera fase del proyecto.

Fase III: Diseiio de la Propuesta. Segiin Mendoza (citado por Escalona, 2013)
es “la fase en la cual se define el proyecto con fundamento en los resultados del
diagnostico”. (p.38). Asimismo, es la fase donde se plantea la propuesta de solucion a
las necesidades y se describe el modelo, los elementos de la propuesta tales como:
identificacion, titulo, descripcidon, objetivos, justificacion, factibilidad, estudio del
mercado, técnico, financiero, metodologia, modelo, plan de actividades, evaluacion,

donde debe estar presente la creatividad, debido a que permitird la produccion de
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incuestionables beneficios en la solucion de los inconveniente en un contexto y

periodo concluyente.

Por tal motivo, la presente investigacion se sitla de acuerdo al problema
planteado y referido, a las Estrategias Gerenciales basadas en el Coaching para la
Formacion de Lideres Directivos en el Centro de Educacion Inicial (C.E.I)

“Valle Verde” y en funcion de sus objetivos disefiados para establecer la
metodologia; hacia la modalidad de proyecto factible, la cual consiste en construir
una propuesta viable, dispuesta a atender necesidades definidas comprobadas a partir

de una base diagndstica.

De igual manera, el disefio de la investigacion de acuerdo a sus objetivos, es un
disefio de campo. Por lo tanto, el disefio de campo, permitira crear una interaccion
entre los objetivos y la realidad del contexto de campo, observar y recoger los datos

directamente del ambiente, en su situacion natural. (Balestrini, 2006,p.132).

Por otro lado, la investigacion de campo segun Arias (2006): sefiala que:

Es aquella que se fundamenta en la recoleccion de datos solamente
de los sujetos investigados, o del contexto donde ocurren los hechos
(datos primarios), sin maniobrar ni intervenir en alguna variable, es
decir, el investigador  obtiene la informacion pero no altera las
condiciones existentes. De alli su caracter de no experimental...

(p.31).

Asimismo, para French (citado por Balestrini, 2006: p. 132), “En los estudios de
campo el investigador usa la seleccion de sujetos y la medicion de condiciones

existentes en la situacion de campo como un modelo de determinar correlaciones.”

Al respecto, la presente investigacion adopta la especialidad de estudio tipo
descriptivo s6lo en su fase diagnostica, debido a que considera las habilidades y

funciones del gerente directivo para luego disefiar Estrategias Gerenciales Basadas en
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el Coaching para la Formacion de Lideres Directivos en el C.E.I “Valle Verde” del
Municipio Naguanagua, Estado Carabobo. Por su parte, Rodriguez, Ochoa y Pineda
(2012) expresan:

El estudio descriptivo busca caracterizar, precisar o determinar
condiciones o caracteristicas concurrentes en el hecho o problema;
no se aspira a mayores metas porque los objetivos del estudio y su
direccion apuntan a la obtencion de un conocimiento mas conciso
de la problematica  explorada a través de su descripcion
precisadora; que segin Dankhe (citados por Rodriguez, Ochoa y
Pineda, 2012) recalca la condicion de especificidad de estos
estudios que agotan el momento exploratorio cuando establece que
estos buscan especificar las propiedades mas importantes de las
personas, grupos o comunidades, de cualquier otro fenomeno que
sea sometido a analisis. (p.80).

Poblacion y Muestra

Asimismo, Silva (2006), expone: “Para los efectos de una investigacién es
imprescindible precisar como obtener los datos y a donde acudir para obtenerlos.”
Por otro lado, expresa que es necesario presentarse al lugar de los acontecimientos,
donde se desarrollan los hechos o fendmenos; esto es, a la situacion que acontece en

una determinada poblacion. (p.96).

Poblacion

Segun Palella y Martins (2006), define lo siguiente:

La poblacion es el conjunto de unidades de las que se desea obtener
informacioén y sobre las que se van a generar conclusiones, la
poblacién puede ser definida como el conjunto finito o infinito de los
elementos, personas o cosas pertinentes a una investigacion y que
generalmente suele ser inaccesible. (p.39).

De igual manera, Tamayo (citado por Rodriguez, Ochoa y Pineda, 2012),

relaciona los titulos “Poblacién y Universo” donde afirma:
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Una poblacion esta determinada por sus caracteristicas definitorias;
por el conjunto de elementos que posee esta caracteristica, se
denomina “poblacion” o “universo”, siendo la poblacion la totalidad
del fendmeno a estudiar en donde las unidades poseen una
caracteristica comun, la cual se estudia y da origen a los datos de
investigacion.(p.91).

En este caso, la poblacion que se utiliza en la presente investigacion es finita y
accesible. Por una parte, es finita porque se conocio la totalidad de individuos que la
componen y se obtuvo acceso a la misma. De igual manera, la poblacion esta
distribuida de la siguiente manera: 01 directivo, 01 coordinador pedagogico, 01
secretaria, 07 docentes, 02 asistentes. En este sentido, la muestra sera de tipo censal,

la que corresponde al 100% de la poblacidn. Ver tabla Nro. 02

Tabla Nro. 02

Distribucion de la Poblacion

Cargo Cantidad
Directivo 01
Coordinador Pedagogico 01
Secretaria 01
Docentes 07
Asistentes 02
TOTAL 12

Fuente: Padron (2014)
Muestra

Palella y Martins (citado por Escalona 2013); sefialan que la muestra “representa
un subconjunto de la poblacion, accesible y limitado, sobre el que realizamos las

mediciones o el experimento con la idea de obtener conclusiones generalizables a la

poblacion.” (p.39).
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La muestra para efectos de la presente investigacion esta conformada de la
manera antes mencionada; por el personal directivo, personal docente y
administrativo que labora en la Institucion Educativa, de donde se tomo el 100% de
la poblacion general, lo cual constituye a una muestra tipo censal de 12 personas en el

caso. Ver tabla Nro. 3 en la pagina Nro. 60.

Tabla Nro. 3

Poblacion y Muestra

Estrato Poblacion Muestra

Directivo
Docentes 12 12

Administrativos

TOTAL 12 12

Fuente: Padron (2014)

Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos

Una vez concretado el problema, los indicadores de los elementos teoricos y el
disefio de la misma, el siguiente paso es disponer las técnicas de recoleccion de datos;
la que consiste de acuerdo con Silva (2006), en un “proceso estrechamente
relacionado con el analisis de los mismos” (p.107). Para la recoleccion de datos de
una muestra relacionada con el problema de la investigacion, se encuentran varias
técnicas e instrumentos. En la presente investigacion se utilizard la técnica de la
encuesta. De acuerdo con Silva (2006), la encuesta “es una técnica de recoleccion de
datos, en investigaciones de campo, que consiste en obtener informacion de una
muestra representativa de una poblacion, mediante el uso de la entrevista y del

cuestionario”. (p.110).

En tal sentido, para la recoleccion de datos, el instrumento que la autora utilizo,

fue el cuestionario, que segun Silva (2006), lo define como “formulario impreso, con
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una serie de preguntas ordenadas y logicas, destinado a obtener informacion objetiva

de una determinada muestra.” (p.112).

Diseio de Instrumento

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacion, el cuestionario a utilizar fue
disenado de manera cerrado tipo de Likert, organizado en 22 items. Asimismo, a
través de la redaccion de preguntas policotomicas que ofrecieron Unicamente tres
opciones de respuestas (siempre-algunas veces-nunca), que segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2006); este tipo de preguntas, “contienen categorias o
alternativas de respuesta que han sido delimitadas. Pueden ser dicotomicas (dos
alternativas de respuestas), y policotomicas (que permite varias alternativas de

respuestas)”. (p.277).

A este respecto, en la presente investigacion el instrumento se le aplicé al personal
directivo, personal docente y administrativo que trabajan en la institucion objeto de

estudio donde unicamente se podra marcar una opcion de respuesta por items.

Validez del Instrumento

La validez y confiabilidad del instrumento segun Rodriguez, Ochoa y Pineda
(2012), esta definido como “Las condiciones minimas de calidad exigidas para
garantizar la certeza de una técnica o instrumento y la capacidad que posee el mismo

para medir los resultados de lo que se pretende, con propiedad.”(p.98).

Vinculado al concepto, puede tener tres (3) tipos de caracteristicas para
determinar la validez:
a) De contenido: Esta determinado por la representatividad del contenido en el
instrumento sobre el tema que valida.

b) De prediccion: Certifica la ocurrencia de un evento en el futuro a partir de un
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criterio de prediccion.

c) De constructo: Es la que da la capacidad al instrumento para medir la teoria.
Por otro lado, es la validez de los expertos. Por lo tanto, se valida el instrumento a
través de los resultados, no el instrumento por si solo o por técnica a través de la cual
se aplicd. Asimismo, Cuando en un instrumento se puede medir efectivamente la
variabilidad que pretende medir, se puede reconocer como valido (Hernandez y

Baptista, 2006, p.236).

En la presente investigacion, se comprob6 la validez del instrumento requiriendo
el juicio de los expertos, asi como la validez del contenido. En relacion al juicio de
expertos, se tomd en consideracion a varias personas especializadas en el area de
evaluacion, estadistica y gerencia avanzada en educacion, para que facilitaran la

aprobacion de los items certificados en el instrumento, en funcion de los objetivos.

Confiabilidad

Segun Rodriguez, Ochoa y Pineda (2012), cita: “Es la capacidad del instrumento
de registrar los mismos resultados en distintas ocasiones, bajo las mismas condiciones
y sobre la misma seleccion muestral.” (p.98). En este sentido, la confiabilidad del
instrumento se determina mediante la utilizacion de la formula del coeficiente de
confiabilidad Alfa de Cronbach, siendo su formula:

Doénde:

Alfa= Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach
K= ntmero de items del instrumento

Si= Varianza para cada items

St= Varianza total
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Su formula estadistica es la siguiente:

K= Numero de item
Por lo tanto, el resultado del proceso estadistico para el calculo de la confiabilidad

es de 0,76 que segun los autores ya antes citados, resulta ser altamente confiable. (Ver

anexo III).
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En el capitulo presente, se mostraran los resultados alcanzados mediante la
aplicacion del instrumento de recoleccion de datos que medid las variables
Estrategias Gerenciales Basadas en el Coaching para la Formacion de Lideres
Directivos, obtenidos por medio de las respuesta que aportaron los docentes y

administrativos.

Al respecto, la informacion recabada por el instrumento fue procesada y analizada
a través de la aplicacion de procedimientos estadisticos descriptivos al igual que la
presentacion de tablas y grafico en los cuales se evidencio las frecuencias y
porcentajes en funcion a 22 items descritos en el cuestionario aplicado. Para poder
realizar el respectivo diagnostico y explicar la situacion presente en la institucion
objeto de estudio y para ello la informacion fue interpretada considerando el marco
tedrico, los que dan soporte a las variables en estudio para comprobar o establecer

comparaciones entre las mismas y los resultados obtenidos y el deber ser.

Asimismo, los datos se recolectaron por medio de un instrumento denominado
cuestionario de preguntas de tipo policotomicas, dirigidas al, personal docente y
administrativo que trabajan en la institucion sujeta a estudio; El mismo fue
estructurado mediante preguntas de tres opciones de respuestas siempre, algunas
veces y nunca. De esa manera fue posible efectuar el diagndstico de las dimensiones
de: Funciones directivas y habilidades, recursos, estrategias gerenciales basadas en el
coaching para la formacion de lideres directivos en el Centro de Educacion Inicial

(C.E.I) “Valle Verde”, ubicado en Valencia, Estado Carabobo.

En otro orden de ideas, los items se exponen por medio de tablas de frecuencia y

graficos de barras que expresan los porcentajes de las respuestas emitidas por los



docentes y personal administrativo a quienes fueron dirigidos; seguidamente se
realizo la interpretacion comparativa de las distintas opciones proporcionadas por los
encuestados. Finalmente se presentan los graficos con las respectivas frecuencias.
Ademas para la interpretacion de los resultados se consideraron las opiniones de los
docentes y personal administrativo para luego analizar la categoria donde un mayor

porcentaje respondi6 acorde al fundamento tedrico que sustenta la investigacion.

Dimensién: Funciones directivas y habilidades
Indicador: Funciones del gerente educativo
Subindicadores: Planificacion, organizador, direccion

items: 1,2,3

1. El directivo disefia programas de accion con suficiente tiempo

2. Se siente satisfecho con la forma como el directivo organiza y distribuye el
trabajo

3. El directivo guia y orienta al personal docente en los proyectos programados

en la institucion

Tabla Nro. 4

Funciones directivas y habilidades

items Siempr %  Algunas % Nunc Total
e veces a %

1 0 0 4 33% 8 67%

2 0 0 0 0% 12 100%

3 0 0 10 83% 2 17%

Instrumento aplicado al personal docente y administrativo del C.E.I. Valle Verde
Fuente: Padron (2014)
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Grafico 2 Dimension Funciones directivas y habilidades
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Analisis de resultados

Comenzando por los resultados reflejados en la tabla Nro. 2 de la dimension
Funciones directivas y habilidades, se observa que ante el planteamiento del items
nimero 1 “El directivo disefia programas de accion con suficiente tiempo”, 33 por
ciento de los docentes consultados indicaron que algunas veces el directivo disefia
programas de accion con suficiente tiempo y 67 por ciento restante por el contrario
respondi6 que nunca. Como se puede evidenciar existe una tendencia elevada a
indicar que el directivo no disefia programas de accion con suficiente tiempo dentro

de la institucion y esta claramente establecido, sus miembros asi lo confirman.

Al respecto, las funciones directivas se fortalecen de las habilidades llevadas a
cabo por un lider o gerente quien debe influenciar a los empleados en el desempefio

de sus labores. Segn Fayol (1949); defini6 a principios del siglo XX las siguientes
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funciones de la direccion de las empresas cuando define la planificacion como la
forma planificar o decidir con antelacion lo qué se quiere realizar en el futuro, cuéles
son los recursos necesarios para lograrlo y en qué parte de la empresa se localizan.
De ahi que Segun Fayol, la planificacion se concreta en planes (plan estratégico, plan
de negocio, planes funcionales, entre otros). Esto quiere decir que la planificacion
juega un papel fundamental en la institucion, debido a que la misma marcara las guias

de accion y metas a seguir dentro de la organizacion.

Por otra parte, con respecto al item niimero 2 cuyo enunciado es “Se siente
satisfecho con la forma como el directivo organiza y distribuye el trabajo” 100 por
ciento de los docentes respondid la alternativa nunca. Igualmente, se observa con
claridad que a los empleados que se les aplico el cuestionario consideran que nunca
se sienten satisfechos con la forma como el directivo organiza y distribuye el trabajo.
Asimismo, para Fayol organizar es disefiar la estructura organizativa definiendo con
claridad organigramas (que representan variedad en sus estructuras) o en mapas de

procesos en la organizacion.

En este sentido, ante la interrogante del item ntimero 3 “El directivo guia y orienta
al personal docente en los proyectos programados en la institucién™ 83 por ciento de
los encuestados respondid que algunas veces el directivo guia y orienta al personal
docente en los proyectos programados, mientras que 17 por ciento respondid que
nunca, ante la misma pregunta. Asi pues, se manifiesta un alto porcentaje del escaso
cumplimiento de la directora en sus funciones directivas. Al respecto, Fayol otorga
gran importancia a la direccion porque a través de ella se integran los empleados que
laboran en la institucion asi como en la estructura organizativa y de esa forma lograr
que su comportamiento se oriente al logro de los planes o proyectos. En este sentido,
es importante revisar internamente cuales son los parametros tomados en cuenta por
el personal directivo, para que tome conciencia al cumplir con cada funcién

directiva haciendo los correctivos necesarios para lograrla.
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Dimensién: Funciones directivas y habilidades
Indicador: Funciones del gerente educativo

Subindicador: Coordinador, control

Items: 4, 5
4 Existe coordinacion en las actividades que se realizan en la institucion
5 En la institucion se comprueban que todo acontece de acuerdo con las pautas

establecidas y las decisiones tomadas.

Tabla Nro. 5

Funcion coordinador control del gerente educativo

4 0 0 6 50% 6 50%

5 0 0 5 2% T 58%
Instrumento aplicado al personal docente y administrativo del C.E.I. Valle Verde
Fuente: Padron, (2014)

Grafico 3 Funcion coordinador control del gerente educativo

100% -
90%
80% -
70% -
60% - 50%50%
50%
40%
30%
20%
10%

0% T f

ltems 4 lterms 5

1
Y

m Siempre

m Algunas Veces

= Nunca

Fuente: Padron (2014)

70



Analisis de resultados

En relacion a los datos reflejados en la tabla Nro. 3 de la dimension funciones
directivas y habilidades, cuyo indicador es funciones del gerente educativo, se
evidencia que ante el planteamiento hecho al personal encuestado en el item numero
4 “Existe coordinacion en las actividades que se realizan en la instituciéon” 50 por
ciento del personal docentes y administrativo respondié que algunas veces y otro 50
por ciento respondié que nunca ante la misma pregunta, lo cual representa 100 por
ciento. En este sentido, la coordinacion como funcién segiin Fayol, es vincular, unir y
concordar todo lo relacionado con programas y esfuerzos reunidos logrando de esta

manera alcanzar las metas propuestas en forma coordinada.

Seguidamente, en lo que concierne al planteamiento del item numero 5 “En la
institucion se comprueban que todo acontece de acuerdo con las pautas establecidas y
las decisiones tomadas™ 42 por cierto de los docentes y administrativo respondi6 que
algunas veces, en tanto que 58 por ciento respondié que nunca, lo cual representa
100 por ciento. Cabe destacar, que partiendo de los datos arrojados se observa
claramente que un alto porcentaje del personal encuestado coinciden en que la
institucion carece de estrategias que motiven al personal a involucrarse en el logro de
las pautas establecidas y las decisiones tomadas como objetivos en la organizacion.
De acuerdo con Fayol, cuando se tiene control o se puede verificar que el desempefio
de las personas y de la empresa en su conjunto se mantiene dentro de los planes
previamente definidos, se toman las medidas correctoras en caso de detectar

desviaciones.

Dimension: Funciones directivas y habilidades directivas

Indicador: Habilidades del gerente educativo

Subindicador: Directivas, del lider, conceptuales en la organizacion, interpersonal
items: 6,7, 8,9

0. El directivo tiene competencias para el logro de los objetivos trazados en la
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organizacion educativa.
7. El directivo demuestra habilidades de lider para comprender la complejidad de

la organizacion educativa.

8. El directivo administra la institucion aplicando conocimientos sobre gerencia
educativa.
9. Cuando se presentan conflictos interpersonales en la organizacioén educativa,

el directivo orienta eficazmente aprovechando las habilidades presentes en cada

empleado.

Tabla Nro. 5

Habilidades directivas

items Siempre %  Algunas veces 0% Nunca Total

%

6 0 0 0 0 12 100%
7 0 0 0 0 12 100%
8 0 0 3 25% 9 75%
9 0 0 0 0 12 100%

Instrumento aplicado al personal docente y administrativo del C.E.I. Valle Verde
Fuente: Padron, (2014)

Grafico 4 Habilidades directivas
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Analisis de resultados

En cuanto a los datos reflejados en el cuadro de la dimension, funciones directivas
y habilidades, cuyo indicador es habilidades del gerente educativo, se evidencia que
ante el planteamiento realizado a los docentes en el item nimero 6 “El directivo tiene
competencias para el logro de los objetivos trazados en la organizacion educativa”, 25
por ciento de los docentes y administrativo respondié que algunas veces, mientras
que 75 por ciento respondi6 que nunca, lo cual representa 100 por ciento del
personal encuestado de acuerdo en que el directivo no tiene competencias para el

logro de los objetivos trazados en la organizacion educativa.

Por tal motivo, es evidente que los resultados nos conducen a llevar a cabo la
propuesta Estrategias gerenciales basadas en el coaching para la formacion de lideres
directivos, debido a la importancia de que tienen las habilidades directivas en el
momento de tomar cargos gerenciales porque a través de ellas se desarrollan las
destrezas, y la gracia para ejecutar alguna accion. Por otro lado, para Guthie Knapp
citado por Franco (2009) Se refiere al término habilidad como la capacidad del
individuo, adquirida por el aprendizaje, capaz de producir resultados al maximo de
certeza. En tal sentido, en vital que el personal directivo descubra cudles son sus
habilidades; debido a que por medio de ellas se alcanzara el logro de los objetivos

trazados en la institucidon educativa.

En lo que se refiere al indicador “Habilidades del gerente educativo” cuyo
planteamiento corresponde al item numero 7 “El directivo demuestra habilidades de
lider para comprender la complejidad de la organizacién educativa”, 100 por ciento
de los docentes y administrativo contestd que nunca, por lo que se observa una suma
importante dentro de la organizacion que afirman la falta de habilidades del lider para

comprender la complejidad de la organizacion educativa.

Baltazar (2009) define el liderazgo como una relacion interpersonal dindmica la

73



cual perfectamente puede ser ampliada por el gerente o ser descubiertas en su
ejercicio como lider o gerente. Ante ese planteamiento, la motivacion del directivo es
de gran importancia porque es a través de ella conocerd y comprendera a cabalidad
la organizacion educativa para alcanzar los cambios pertinentes y necesarios en el
fortalecimiento y crecimiento de los empleados, como el de la institucion.
Seguidamente en el item numero 8 “El directivo administra la institucion aplicando
conocimientos sobre gerencia educativa” referido al subindicador conceptuales en el
organizacion 25 por ciento de los docentes respondid que algunas veces, mientras
que 75 por ciento de los docentes y administrativo respondid que nunca.
Considerando las respuestas anteriores se evidencia que un alto porcentaje de los
docentes y administrativo afirman que el directivo carece de claridad en cuanto a la
vital importancia de tener conocimiento sobre gerencia educativa para el éxito de la
organizacion y para mantener un buen clima organizacional y mejor desempefio en

sus funciones.

Segin Madrigal (2009), las habilidades conceptuales en la organizacién son
indispensables para comprender la complejidad de la misma y la perfeccion como un
todo por medio de las destrezas para coordinar e interpretar los conceptos, las
practicas e ideas y como consecuencia ello, analizar, predecir y planificar, tomando

en cuenta el contexto general de la organizacion.

Posteriormente en el item numero 9 del subindicador Interpersonal
correspondiente a “Cuando se presentan conflictos interpersonales en la organizacion
educativa, el directivo orienta eficazmente aprovechando las habilidades presentes en
cada empleado”, 25 por ciento de los docentes y administrativo respondié que
algunas veces, mientras que 75 por ciento respondi6 que nunca. Los resultados
arrojados reflejan que existe un alto porcentaje de respuestas donde se evidencia con
claridad que el personal directivo, carece de habilidades para orientar al personal en
la resolucion de conflictos interpersonales. Para Madrigal (2009), las habilidades

interpersonales son las que permiten el trabajo en grupo, la resolucion de necesidades
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a otras personas, para obtener objetivos comunes por medio de la cortesia, la
cooperacion con espiritu de colaboracion y elementos tales como: la motivacion,
inteligencia emocional, direccion, supervision, delegacion y potestad, estilos de
liderazgo entre otras. Se observa pues que esto es de vital importancia para el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Indicador: Humanos, econémicos, técnicos, legales

Subindicador: Disponibilidad

items: 10

10.  Tiene la disponibilidad de participar en la ejecucion de estrategias gerenciales

para obtener objetivos y metas proyectadas en la institucion

Tabla Nro. 6
Recursos disponibles
ftems Siempre % Algunas veces % Nunca Total %
10 10 83 % 2 17% 0 0%

Instrumento aplicado al personal docente y administrativo del C.E.I. Valle Verde
Fuente: Padron, (2014)
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Analisis de resultados

Seguidamente, en el indicador referente a los Recursos, cuyo subindicador
corresponde a Disponibilidad en el items numero 10 “Tiene la disponibilidad de
participar en la ejecucion de estrategias gerenciales para obtener objetivos y metas
proyectadas en la institucion” 83 por ciento de los docentes y personal
administrativo respondié que siempre, mientras que 17 por ciento de los docentes y
personal administrativo respondié que algunas veces. Se evidencia ante estas
respuestas que tanto los docentes como el personal administrativo coinciden en que
si cuentan con la disponibilidad para llevar a cabo por medio de la ejecucion de las
propuestas de estrategias gerenciales para obtener objetivos y metas proyectadas en la

institucion, siendo €stas de importancia considerable.

De lo expresado anteriormente se puede decir que los recursos con que cuenta la
institucion son necesarios para el logro de los objetivos establecidos en la
organizacion. En este sentido la participacion del personal promueve y facilita la
actitud creadora de los miembros con la ejecucion de estrategias gerenciales para el

logro de nuevas proyecciones.

Dimension: Estrategias gerenciales basadas en el coaching para la formacion de
lideres directivos

Indicador: Procesos gerenciales

Subindicador: Toma de decisiones, comunicacion, motivacion, manejo de conflictos
items: 11, 12, 13, 14

11. En la institucién cuando hay que tomar decisiones el directivo junto a los
empleados lo hacen con antelacion.

12. El directivo comunica a los empleados cual es el plan de accion para mejorar las
relacionas interpersonales en la institucion.

13. El directivo tiene un alto grado de estimulos para ser un motivador por excelencia

en los empleados.
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14. Confia en la capacidad que tiene el directivo para manejar conflictos dentro y

fuera de la institucion.

Tabla Nro. 7

Procesos gerenciales

Instrumento aplicado al personal docente y administrativo del C.E.I. Valle Verde
Fuente: Padron, (2014)
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Analisis de resultados

Los resultados arrojados en la tabla 6 con respecto a procesos gerenciales, cuyo
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subindicador esta referido a Toma de Decisiones, correspondientes al item 11 “En la
institucion cuando hay que tomar decisiones el directivo junto a los empleados lo
hacen con antelacion” 47 por ciento de los docentes y personal administrativo
considera que algunas veces, mientras que 58 por ciento de los encuestados
manifestd que nunca. Los datos anteriores muestran que un alto porcentaje de los
encuestados considera que nunca se toman con antelacion las decisiones dentro de

la institucion.

Al respecto, Madrigal (2009) define la toma de decisiones como el proceso de
seleccionar o elegir entre una o varias alternativas. En el dambito administrativo y
directivo se inicia en la primera fase que viene siendo la prevision debido a que indica
la antelacion de mirar hacia el futuro. Por otro lado, se considera pertinente que antes
de proceder a la eleccion tanto en lo personal como en lo laboral, se debe tomar el

tiempo necesario antes de la eleccion.

Por otra parte, ante el subindicador comunicacion, del item 12 del “El directivo
comunica a los empleados cual es el plan de accion para mejorar las relacionas
interpersonales en la institucion”, 17 por ciento de los encuestados respondid que
algunas veces, mientras que 83 por ciento especificod que nunca. Los datos indican
que un alto porcentaje del personal sostiene que el directivo no comunica a los
empleados, cudl es el plan de accion para mejorar las relacionas interpersonales en la

institucion.

De acuerdo con Madrigal (2009), la comunicacién viene siendo un proceso que
abarca diferentes maneras de intercambiar ideas, sentimientos, emociones y
comportamientos a través del cual se comparten significados, donde se incluye el
contexto, los participantes, el mensaje, canales, entre otras. Por tal razon, se puede
decir que la comunicacion es una actividad esencial en las personas y existe una

variedad de conceptos que hacen referencia a al respecto.
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Seguidamente en el subindicador referido a Motivacion, siendo el numero 13 “El
directivo tiene un alto grado de estimulos para ser un motivador por excelencia en los
empleados™, 100 por ciento de los docentes y administrativo respondié que nunca.
De acuerdo a estos resultados arrojados, se evidencia un alto porcentaje de los
encuestados consideran que el directivo carece de estimulos para ser un motivador
por excelencia en los empleados. Cabe destacar que las necesidades por lo general se
consideran como puntos de partida en la teoria de la motivacion, asi lo expresa

Maslow (2006. p, 21).

De igual manera, Chiavenato (2006), expone que “es dificil definir la motivacion
pero en forma generalizada se puede definir como todo aquello que impulsa a una
persona a actuar de una manera determinada dando origen a una tendencia especifica

y concreta de comportamiento.”

Por lo tanto, eso indica que las personas basicamente satisfechas no carecen de
estima, amor, seguridad entre otras necesidades lo que hace evidente una marcada
falta de motivacion por parte del directivo y posiblemente pudiera ser la causa
primordial de que en la organizacion las funciones laborales ejercidas por los
empleados no fluyan como debe ser y por ello el clima organizacional se torna

pesado, las actividades se desarrollen solamente por compromiso y por salir del paso.

Del mismo modo, con en el subindicador referido a Manejo de Conflicto, siendo
el item el namero 14 “Confia en la capacidad que tiene el directivo para manejar
conflictos dentro y fuera de la instituciéon, 100 por ciento del personal encuestado
respondi6 que nunca confian en la capacidad que tiene el directivo para manejar
conflictos dentro y fuera de la institucion. De acuerdo a estos resultados arrojados, se
evidencia un alto porcentaje de docente y administrativo consideran que existe vacio

de autoridad por parte del personal directivo para el manejo de conflictos.

Segun Madrigal (2009), en el plano de las relaciones laborales entre grupos de
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individuos, para que la organizacion tenga un buen desempefio entre los empleados,
mas que eliminar los conflictos lo importante es manejarlos de manera adecuada. Al
respecto, el conflicto puede crear efectos potencialmente positivos, despertar
sentimientos y estimular las energias haciendo a las personas mas atentas y abiertas y

que estas se esfuercen mas, estén mas unidas y cohesionen.

Dimension: Estrategias gerenciales basadas en el coaching para la formacion de
lideres directivos

Indicador: Coaching

Subindicador: Origen, definicion, caracteristicas, proceso, pasos, eficacia.

Items: 15, 16, 17, 18, 19

15.- Maneja informacién acerca del coaching como herramienta para modificar la
conducta en el personal

16.- Tiene conocimiento de las caracteristicas del coaching

17.- El directivo utiliza informacion relevante acerca del proceso de coaching.

18.- El directivo de ha informado al personal de la institucion sobre los pasos para
desarrollar el proceso de coaching.

19.- Al ejecutar en la institucion una propuesta de estrategias gerenciales donde se
demuestre la eficacia del coaching, el personal aumentaria la efectividad de sus

funciones.

Tabla Nro. 8

Coaching

Instrumento aplicado al personal docente y administrativo del C.E.I. Valle Verde
Fuente: Padron, (2014)
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Grafico 7 Coaching
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Analisis de resultados

De acuerdo a los datos arrojados en la dimension Estrategias gerenciales basadas
en el coaching para la formacion de lideres directivos, cuyo subindicador esta referido
a la Definicion de Coaching, se observa que ante el planteamiento referido al items
nimero 15, “Maneja informacion acerca del coaching como herramienta para
modificar la conducta en el personal”, 83 por ciento de los docentes respondio que
algunas veces, mientras que 17 por ciento respondi6é que nunca, observandose de esta
manera un alto porcentaje de encuestados que manejan informacion acercar del

coaching como herramienta para modificar la conducta en el personal.
Segun Pinango (2014), define el coaching como una actividad humana que tiene

como eje la relacion entre dos actores mediante la comunicacion. Asimismo,

Colmenares (2013) expresa que el coaching es una estrategia que incluye evaluacion
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previa integrada a conceptos, estructuras, procesos, técnicas de trabajo e instrumentos
de medicion y grupos de personas, que al mismo tiempo comprende un estilo de
liderazgo y una forma particular de seleccionar a la gente o crear grupos de personas
en desarrollo. Esto indica que se puede modificar el comportamiento en el personal
de la institucion atendiendo a la orientacion, lo cual implica, dirigir y guiar con el
apoya del coaching y de esta manera facilitar, estimular y escuchar activamente sus

inquietudes para darle la mejor solucion.

En este mismo orden de ideas, el subindicador Caracteristicas del item nimero 16
“Tiene conocimiento de las caracteristicas del coaching” el resultado arrojado
evidencia que 75 por ciento de los docentes considera que algunas veces, mientras
que ante esta misma interrogante 25 por ciento restante resalté que nunca. Por lo
anteriormente expuesto se hace manifiesto que la institucion tienen informacion
modera de las caracteristicas del coaching. Segin Roman (2008) existen cinco
caracteristicas primordiales del coaching las cuales son: La orientacion especifica
basada en hechos, la interactividad, la responsabilidad conjunta entre entrenador y
participante, los elementos imprescindibles establecidos en la forma para obtener el
objetivo pautado en las conversaciones de inicio. Cabe destacar que, al ejecutar una
propuesta de estrategias gerenciales basadas en el coaching para la formacion de
lideres directivos, la institucion cuenta con un personal que tiene nocion del coaching,

lo que facilitara la ejecucion de la propuesta.

Por otra parte, ante el item numero 17 referido al subindicador Procesos, “El
directivo utiliza informacion relevante acerca del proceso de coaching” 100 por
ciento de los docentes y administrativo respondi6 que no. De acuerdo a estos datos un
alto porcentaje tanto docente como administrativo expresan que el directivo carece de
informacion relevante acerca del proceso de coaching, siendo este un mecanismo de

suma importancia para mejorar la labor en todo el personal de la institucion.
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Al respecto, Segun Telles (2011); sefala que

El proceso de coaching” en si mismo es algo mas, implica muchas
cosas; es un asesoramiento en el que una persona que se conoce con
el nombre de ‘coach’ tratard de ayudar y asesorar al ‘coachee’ (el
directivo) en la dificil tarea de saber a donde vamos, qué queremos
lograr y qué medios vamos a utilizar. (p.36)
En tal sentido, el proceso de coaching servird en la orientacion a una apertura de
conciencia, al manejo de estados de 4nimo al igual que comportamientos y actitudes

adecuadas y desarrollo de habilidades para ser usados en la practica.

Seguidamente, el subindicador Pasos del item numero 18 “El directivo de ha
informado al personal de la institucion sobre los pasos para desarrollar el proceso de
coaching”, en donde 100 por ciento de los docentes y administrativo respondié que
nunca, lo cual indica que nunca se les ha informado al personal de la institucién
sobre los pasos para desarrollar el proceso de coaching. En este orden de ideas,
Roman (2008), hace referencia a los pasos fundamentales del proceso de coaching
para obtener la excelencia, se que debe seleccionar a los directivos o las personas que
participaran. Entre los pasos se encuentran las conversaciones iniciales,
conversaciones de feedback, conversaciones de desarrollo y el autocoaching. Por su
parte, se realizard un diagndstico en las conversaciones iniciales, y por medio del
feedback se definiran los objetivos para desarrollar el plan personal y asi se pondran
en practicar los objetivos a fondo que permitiran ampliar el talento profesional y

humano para conseguir lo mejor de si mismo y del clima organizacional.

Asimismo, ante la interrogante del item ntimero 19, cuyo subindicador es Eficacia
“Al ejecutar en la institucion una propuesta de estrategias gerenciales donde se
demuestre la eficacia del coaching, el personal aumentaria la efectividad de sus
funciones”, 58 por ciento de los docentes y administrativo contestd que siempre, y
ante la misma interrogante 42 por ciento del personal encuestado respondié que

algunas veces, evidenciandose de esta manera disponibilidad en ambas respuesta del
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desarrollo de la propuesta en la institucion.

En este orden de ideas, Roman (2008), plantea que el coaching se ajusta
perfectamente al nuevo sistema de aprendizaje porque le permite a lider modificar la
situacion organizacional por medio de una orientacion apropiada. Igualmente, es
necesario que el lider tenga en cuenta ciertos aspectos al recibir el coaching o al

convertirse en coach para aumentar la efectividad en sus funciones.

Dimension: Estrategias gerenciales basadas en el coaching para la formacién de
lideres directivos

Indicador: Liderazgo

Subindicador: Autocratico, democratico, coach

ftems: 20, 21, 22

20. Cuando hay que decidir en forma rapida el directivo toma decisiones sin consultar
con los demas

21. El directivo satisface las necesidades del grupo con alta moral y entusiasmo

22. El directivo contribuye a la reflexién y la empatia favoreciendo el trabajo en

equipo.

Tabla Nro. 9

Liderazgo

Siempre litems % Algunas veces % Nunca  Total %

11 20 92% 1 8% 0 0
0 21 0 0 0 12 100%
0 22 0 0 0 12 100%

Instrumento aplicado al personal docente y administrativo del C.E.I. Valle Verde
Fuente: Padron, (2014)
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Grafico 8 Liderazgo
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Analisis de resultados

En cuanto a los datos reflejados en la dimension organizacion, cuyo subindicador
es Autocratico, del items nimero 20 “Cuando hay que decidir en forma rapida el
directivo toma decisiones sin consultar con los demas” 92 por ciento de los docentes
y administrativo respondi6 que siempre, mientras que 8 por ciento respondid algunas
veces, lo cual representa un alto porcentaje que el directivo cuando hay que decidir

en forma rapida, lo hace sin consultar con los demas.

En este sentido, segin Madrigal (2009), el lider autocratico es dogmatico, da
ordenes y espera que las obedezcan utilizando la autoridad formal otorgada por la
organizacion de manera directa y toma decisiones sin consultar con los demads. En el
contexto de las relaciones laborales, es de suma importancia que los docentes tengan

claro cuales son las lineas de mando de la institucion. Respetando la Jerarquia, pues
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representa la linea de autoridad en una organizacion pero hay que estar claros en que
el directivo debe involucrar al personal, brindandoles comunicacion libre y fluida en

todo momento y mas cuando se trate de tomar decisiones.

Seguidamente en el item nimero 21 “El directivo satisface las necesidades del
grupo con alta moral y entusiasmo” del subindicador referido a Democratico, 100 por
ciento de los docentes y administrativo respondié que nunca. Considerando las
respuestas del personal encuestado se evidencia que un alto porcentaje afirma que el
directivo carece de liderazgo para satisfacer las necesidades del grupo con alta moral
y entusiasmo. Al respecto, Gonzalez (2009), expresa que el lider democratico
involucra a los empleados, satisface necesidades del grupo, el nivel de entusiasmo
que proyecta es alto al igual que su moral. Asimismo, las personas que le siguen
sienten que no son presionados en las tareas o compromisos, por sentirse a gusto en

sus trabajos.

En virtud de ello, es necesario fomentar una propuesta en la institucion sujeta a
estudio, que permita tanto al directivo como a los docentes tomar conciencia de las
actitudes que favorecen al grupo y a cada empleado en particular y se desarrollen en
un ambiente armonico, libre de conductas hostiles las cuales dafian las relaciones
interpersonales y laborales, logrando asi el trabajo en equipo y sentirse en libertad y

satisfechos en la organizacion.

Posteriormente en el del subindicador Coach del item nimero 22 “El directivo
contribuye a la reflexion y la empatia favoreciendo el trabajo en equipo” 100 por
ciento del personal encuestado respondié que nunca. Los resultados arrojados reflejan
que el directivo carece de herramientas que le permiten contribuir a la reflexion y la
empatia favoreciendo el trabajo en equipo. A tales efectos, es necesario que un coach
o entrenador ayude en la reflexion de los empleados y del grupo tal como lo expresa
Viazquez (2009), debido a que estd en la capacidad de identificar y conocer las

disfunciones de los participantes por medio de la sensibilidad que como lider debe
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poseer entre sus principales herramientas. Por lo antes mencionado, en la institucion
sujeta a estudio emerge la necesidad de la formacion de lideres directivos coach y de

esa manera pueda aportar cambios en la manera de ejecutar sus funciones.

Conclusiones del diagnéstico

De acuerdo a los resultados recolectados en el instrumento que se aplicod al
personal docente y administrativo del Centro de Educacion Inicial (C.E.L) Valle
Verde y considerando fundamentalmente la pregunta de investigacion realizada al
comienzo de la presente investigacion y el objetivo general, se llegd a la conclusion
que existe una tendencia elevada a indicar que el directivo no disefia programas de
accion con suficiente tiempo dentro de la institucion y esta claramente establecido y
sus miembros asi lo confirman. (Ver grafico N° 2) en la pagina No. 54. Asimismo, se
manifiesta un alto porcentaje del escaso cumplimiento de la directora en sus

funciones.

Por otro lado un alto porcentaje dio evidencias que algunas veces el directivo
coordinacion las actividades que se realizan en la institucion y la mitad de los
encuestados afirman que nunca se coordinan las actividades. Por las razones antes
mencionadas es necesario hacer una vinculacion en los programas y unir esfuerzos
para lograr las metas propuestas en forma coordinada en la institucion y en distintos
momentos donde se amerite el liderazgo del directivo. A estos elementos, un alto
porcentaje del personal encuestado coincide en que la institucion carece de estrategias
que motiven al personal a involucrarse en el logro de las pautas establecidas y las
decisiones tomadas como objetivos en la organizacion. (Ver grafico N° 3) en la

pagina No. 77.
A estos elementos se suma que, un gran porcentaje del personal encuestado esta de

acuerdo en que el directivo nunca tiene competencias para el logro de los objetivos

trazados en la organizacién educativa. También se observo una suma importante
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dentro de la organizacion que afirma la falta de habilidades del lider para comprender
la complejidad de la organizacioén educativa. (Ver grafico N° 4) en la pagina No. 80.
Igualmente, los resultados arrojados reflejan que existe un alto porcentaje de
respuestas donde se evidencia con claridad que el personal directivo, carece de

habilidades para orientar al personal en la resolucion de conflictos interpersonales.

Con respecto al personal docente, la gran mayoria tiene la disponibilidad de
participar en la ejecucion de estrategias gerenciales para obtener objetivos y metas
proyectadas en la institucion. Dentro de ese marco, se puede decir que los recursos
con que cuenta la institucion son necesarios para el logro de los objetivos
establecidos en la organizacion, lo que facilita la actitud creadora de los miembros
con la ejecucion de estrategias gerenciales para el logro de nuevas proyecciones.
(Ver grafico N° 5) en la pagina No. 84. Por otra parte, un alto porcentaje de los
encuestados considera que nunca se toman con antelacion las decisiones dentro de

la institucion.

Al respecto, se considera pertinente que antes de proceder a la eleccion tanto en lo
personal como en lo laboral, se debe tomar el tiempo necesario antes de la eleccion. A
estos elementos, un alto porcentaje del personal sostiene que el directivo no
comunica a los empleados cudl es el plan de accion para mejorar las relacionas
interpersonales en la institucion. Para tal efecto, la comunicacion es un proceso que
abarca diferentes maneras de intercambiar ideas, sentimientos, emociones Yy
comportamientos a través del cual se comparten significados, donde se incluye el
contexto, los participantes, el mensaje, canales, entre otras: y es de gran importancia
que se lleve a cabo tal proceso entre los empleados. Llama la atencion, que el
directivo carece de estimulos para ser un motivador por excelencia en los empleados
y precisamente las necesidades por lo general se consideran como puntos de partida

en la teoria de la motivacion, como lo expresa Maslow.

En relacion a la capacidad que tiene el directivo para manejar conflictos dentro y
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fuera de la institucion nunca confian en el mismo. Aunada a la situacion, y de
acuerdo a los resultados arrojados, se evidencia un alto porcentaje de docente y
administrativo consideran que existe vacio de autoridad por parte del personal

directivo para el manejo de conflictos. (Ver grafico N° 6) en la pagina No.86.

Sin embargo, se observo que un alto porcentaje de encuestados los docentes
manejan informacion acerca del coaching como herramienta para modificar la
conducta en el personal. Esto indica que se puede modificar el comportamiento en el
personal de la institucion atendiendo a la orientacion, lo cual implica, dirigir y guiar
con el apoya del coaching y de esta manera facilitar, estimular y escuchar

activamente sus inquietudes para darle la mejor solucion.

De igual manera, cabe destacar un alto porcentaje entre el personal docente y
administrativo expresan que el directivo carece de informacion relevante acerca del
proceso de coaching, siendo este un mecanismo de suma importancia para mejorar la
labor en todo el personal de la institucion. En tal sentido, el proceso de coaching
servira en la orientacioén a una apertura de conciencia, al manejo de estados de animo
al igual que comportamientos y actitudes adecuadas y desarrollo de habilidades para

ser usados en la practica. (Ver grafico N° 7) en la pagina No. 91.

En relacion al tipo de liderazgo ejercido por el personal directivo, cuando hay que
decidir en forma répida el directivo toma decisiones sin consultar con los demds un
alto porcentaje afirma que el directivo lo hace sin consultar con los demads, el
directivo carece de liderazgo para satisfacer las necesidades del grupo con alta moral
y entusiasmo, carece de herramientas que le permiten contribuir a la reflexion y la
empatia favoreciendo el trabajo en equipo. Por lo antes mencionado, una vez
finalizado el proceso de interpretacion de las encuestas realizadas al personal
directivo y docente del Centro de Educacion Inicial (C.E.L.) Valle Verde, emerge la
necesidad de la formacion de lideres directivos coach y de esa manera pueda aportar

cambios en la manera de ejecutar sus funciones y es de suma importancia que los
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empleados de la institucion estén motivados y que el personal directivo proyecte
confianza para lograr que todos participen y puedan alcanzar las metas proyectadas
en la organizacion. (Ver grafico N° 8) en la pagina No. 95.

Ante la situacion descrita se recomienda el disefio de estrategias gerenciales que
estén basadas en el coaching para la formacion de lideres directivos con el proposito
de solventar el abordaje situacional, Asimismo, la capacitacion de directivo y

docentes, con la finalidad de mejorar el liderazgo gerencial.
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CAPITULOV

LA PROPUESTA

Para que puedan generarse los cambios en la realidad organizacional, educativa y
social entre las personas involucradas en la investigacion llevada a cabo en el C.E.IL.
Valle Verde, la autora tiene como proposito Facilitar Estrategias Gerenciales Basadas

en el Coaching para la Formacion de Lideres Directivos en el C.E.I. Valle Verde.

Contenido de la Propuesta
I.- Presentacion de la propuesta
IL.- Objetivos de la propuesta:
Objetivo general
Objetivos especificos
III.- Justificacion de la propuesta
IV.-Vision
V.- Mision
VI.- Fundamentacion teorica de la propuesta
VII.- Fundamentacion legal
VIIIL.- Factibilidad de la propuesta
IX.- Recursos: Econdmicos, Practicos, Técnicos, Social, Metodologicos
X.- Desarrollo de la propuesta

XI.- Presupuesto de especialistas contratados

Presentacion de la Propuesta

En el ambito organizacional, la administracion se lleva a cabo en forma individual,
empresarial e institucional, por medio de la figura de un gerente, que de acuerdo con
el diccionario de la lengua espafiola; es la persona encargada de conducir la funcion

administrativa de una empresa.



Por tal motivo, se necesitan gerentes que sepan como ejecutar a cabalidad sus
funciones y sobre todo deben estar dotados de la gracia natural de lider, de
humanidad con valores como el amor para evitar el maltrato en los empleados los
cuales a su vez, estén atentos y a gusto en el lugar de trabajo donde puedan dar lo
mejor de cada uno en forma personal y grupal. Igualmente, para que un gerente
alcance el éxito en sus funciones, debe desarrollar ciertas habilidades que le
permitiran ser eficaz y eficiente en su rol, logrando las metas en el plano gerencial y
personal al centrarse en valores fundamentales como lo son el respeto, compromiso y
amor por el trabajo que realizan hacia los grandes desafios que se presenten a futuro,
fundamentdndose en la integracion, la innovacion y motivacion de los empleados; por
medio de la facilitacion de estrategias gerenciales basadas en el coaching para la
formacion de lideres, que les permitan apropiarse de los cambios, enfrentando los
retos y venciendo los obstaculos que les conducirdn desenvolverse en distintos

ambientes educativos, sociales y personales.

Cabe destacar, que el directivo en la organizacion ejerce un papel de suma
importancia porque ¢l es quien establece un amplia vision del propdsito en la
institucion, también instaura limites a los aspectos que pueden entenderse como la
mision y valores, encaminando las metas al crear un clima organizacional agradable,
donde los empleados se dediquen a las labores con gusto y profundidad. Por tal
motivo, el director ante cualquier meta este quiera alcanzar dependerd de la
disposicion y voluntad de los demads, de la responsabilidad que quieran asumir;
porque no es posible realizar todo solo, asi que es fundamental sembrar en el cada
empleado, la semilla del compromiso, es decir, lograr que se pongan los patines

empezando con tres actitudes:

Ser amigables: Es realmente importante mostrarse atento, brindar saludos, ser
amables, siempre estar disponibles a consultas u ofrecer la posibilidad de reservar una
cita cuando se encuentre ocupado. Esto les muestra a los demas que son apreciados y

valoras su contribucion.
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Interesarse realmente por la otra persona: En vista que toda persona tiene
dificultades y problemas a la hora de crear relaciones; es de gran valor que el
directivo tome la iniciativa y se interese genuinamente por lo que ocurre con los
demas; estar pendiente si el empleado se siente a gusto con el desempefio de las
actividades laborales que realiza, su estado de animo y salud. De esta forma puede
generar la percepcion en los demas de realmente estd interesado por ellos, por su
trabajo, lograra darse cuenta de como funciona cada persona del equipo de trabajo y

realizar cambios pertinentes.

Involucrar a los empleados activamente en los proyectos y conversaciones:
Debe solicitarse puntos de vista y opiniones, estar abiertos a recibir criticas sobre la
manera de operar o gerencial. El equipo de trabajo puede brindar ayuda al observar

puntos ciegos que probablemente antes no se habian hecho evidentes.

En sintesis, es de vital importancia que el directivo adquiera personalidad de lider
con fundamentacion en el coaching para que logre resultados exitosos en todas sus
funciones, al poner en practica valores éticos y morales, asimismo, que tengan
ascendente, predominio moral sobre las demas personas, influencia, convencimiento
con las palabras, no atropelle con sus palabras , posea vigor en el lenguaje debe tener
deseo vehemente de surgir, de avanzar, disfrute de perseverancia y persistencia, con
capacidad de lo lograr lo que se proponga. Igualmente, que tenga competencia,

demuestre confianza en si mismo, seguridad y firmeza.
Objetivo General de la Propuesta
v' Facilitar estrategias gerenciales basadas en el coaching para la formacioén de

lideres directivos.

Objetivos Especificos

v Ejecutar un taller donde se difunda la importancia y caracteristicas del coaching
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como proceso para solventar la situaciéon que enfrenta el personal de la
institucion.

v Organizar mesas de trabajo para conocer los pasos para el desarrollo del proceso
de coaching en el mejoramiento del desempeio laboral.

v" Planificar un café mundial donde se promuevan actividades de integracion y
participacion para desarrollar los pasos del coaching.

v" Realizar una conferencia donde se promueva la eficacia del coaching como una
de las habilidades del liderazgo para la aumentar la efectividad en las funciones
directivas.

v" Ejecutar un conversatorio sobre la importancia del liderazgo estratégico para el
desarrollo de las capacidades de aprender a influenciar eficazmente en el

comportamiento de los empleados

Justificacion

En el escenario cambiante de las instituciones educativas, es fundamental la
preparacion de los gerentes directivos en el contexto organizacional, porque ellos
deben dar respuesta a las diversas inquietudes y necesidades que se puedan presentar
en la organizacion, tomando en cuenta las teorias administrativas mencionadas en el
marco tedrico referencial. Al respecto, surge la necesidad de facilitar estrategias
gerenciales para la formacion de lideres directivos con la finalidad de lograr las metas
en la institucion, fomentar el liderazgo del directivo como base de una organizacion

solida, eficiente, efectiva, exitosa y la integracion de todo el personal.

Por lo tanto, se justifica la necesidad de un cambio de paradigma en la manera
como se realizaban las funciones de los empleados, para obtener un mejor desempefio
consolidando la calidad del proceso educativo, la participacion y asi abordar la forma
eficaz y efectiva, las responsabilidades en cada miembro de la organizacién por
medio de una propuesta que permitiran al directivo y su equipo de trabajo, decidir lo

que se va a realizar y cudles son las posibles alternativas ante alguna situacion,
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evaluando los pro y los contra entre las que se presenten , seleccionando la mejor

opcion y llevarla a la accion.

Mision de la Propuesta

v’ Adiestrar al personal directivo y docente con estrategias que permitan desarrollar
el liderazgo estratégico eficaz para optimizar el desempefio de las funciones de

los miembros y las metas organizacionales.

Vision de la Propuesta

v" Promover y fortalecer por medio del coaching la formacion de directivos que
lideren, motiven y orienten a sus equipos; permitiéndoles liberar el potencial que
tiene cada uno de los miembros con estrategias gerenciales y un liderazgo eficaz,
aumentando de esta forma la efectividad de sus funciones, convirtiéndolos en lo
mas cercano a un coach y puedan transformar la realidad existente en la

institucion para el logro del éxito.

Fundamentacion Tedrica que Sustenta la Propuesta

Para poder realizar la presente propuesta, la autora selecciond una serie de
estrategias que contribuyeron en el fortalecimiento de cada uno de los elementos
desarrollados anteriormente en cuanto a la formacion de lideres directivos. Por lo
tanto, para sostener dichas estrategias se consideraron una serie de basamentos
tedricos, entre los que se mencionan: La teoria de Taylor debido a que en sus
planteamientos buscaba una mejor produccion y rendimiento en el trabajo y asi
obtener el mejor provecho a la competitividad o al talento sobresaliente en sus
empleados. De igual manera, la teoria de las relaciones humanas en vista de que Elton
Mayo se ocupo en estudiar la opresion del hombre, y la necesidad de humanizar y

democratizar la gerencia.
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Asimismo, la teoria de Mc.Clelland centrando la atencion sobre tres tipos de
motivacion, como lo son: El logro como impulso de destacar y obtener el éxito, el
poder para producir influencia y alcanzar reconocimiento de trascendencia, estatus y
prestigio; por ultimo la afiliacion para mantener relaciones personales amistosas,

cercanas y satisfactorias.

Sobre las ideas expuestas, el Doctor William Ouchi pas6 largos afios indagando en
las empresas japonesas y andlisis de las compaiiias que utilizaban las cualidades de la
direccion Z teoria. En este sentido la teoria se centro en hacer sentir bien a los
empleados otorgandoles trabajos por el resto de sus vidas con un alto sentido de

productividad, moral y plena satisfaccion en el trabajo.

A estos elementos, la propuesta se desarrolld tomando en consideracion
herramientas administrativas acordes, agregandole un disefio a cada una de las
estrategias como elemento grafico que identifica el objetivo a alcanzar. La finalidad
de lo anterior expresado es que la propuesta sea adoptada y ejecutada por el personal
directivo, docente y administrativo de la institucion de manera atractiva, derribando

paradigmas de otros planteamientos en investigaciones anteriores.

Fundamentacion Legal de la Propuesta

La sustentacion legal de la presente propuesta queda conformada por lineamientos
y procedimientos legales que conforman el fundamento y principios que dan apoyo a
la investigacion, a través de articulos contemplados en la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela del 2000, Ley Organica de Educacion, y El

Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente.
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En referencia a la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela del afio
(1999), publicada en Gaceta Oficial del jueves 30 de diciembre de 1999, N° 36.860.

En su articulo 102 enuncia literalmente:

La educacion es un servicio publico y estd fundamentada en el
respecto a todas las corrientes del pensamiento, con la finalidad de
desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el pleno
ejercicio de su personalidad en una sociedad democratica basada en
la valoracion ética del trabajo y en la participacion activa, consciente
y solidaria en los procesos de transformacion social, consustanciados
con los valores de la identidad nacional y con una vision
latinoamericana y universal... (p.35).

En relacion a lo mencionado en el articulo 102, es de gran importancia desarrollar
el potencial creativo que tienen todas las personas sin violentar sus derechos, su
personalidad y su manera de pensar, por medio de la educacion con el proposito de
que aprenda a analizar las circunstancias y modos de actuar para alcanzar lo deseado,
que sean personas auténticas, participativas y democraticas y logren la productividad
en los diferentes ambientes que les corresponda desenvolverse, asi como las metas

personales y organizacionales.

Por otro lado, en el articulo 104 de la mencionada ley se manifiesta:

La educacion estard a cargo de personas de reconocida moralidad y
comprobada idoneidad académica. El Estado estimulard su
actualizacion permanente y les garantizara la estabilidad en el
ejercicio de la carrera docente, bien sea publica o privada,
atendiendo a esta Constitucion y a la ley, en un régimen de trabajo y
nivel de vida acorde con su elevada mision. El ingreso, promocion y
permanencia en el sistema educativo, seran establecidos por la ley y
responderd a criterios de evaluacion de méritos, sin injerencia
partidista o de otra naturaleza no académica. (p.36).

En concordancia con este articulo, es de gran importancia que los docentes tenga

la preparacion correcta, que muestren dignidad de llevar el titulo de maestros o
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maestras; donde se pueda evidenciar a través de sus aptitudes el conocimiento, la
vocacion por lo que hace, siente, por las aspiraciones o metas trazadas durante su
ardua labor educativa, aprovechando la estabilidad en su ejercicio en la carrera
docente para prepararse cada dia mas en el sistema de trabajo paralelos a la
encumbrada mision que deben cumplir con el Estado. Por tal motivo la autora se ha
abocado a realizar la presente investigacion y que sus aportes puedan llegar, llenar y
motivar a los docentes en la busqueda a ser mas proactivos en el la gran mision que
tienen como educadores, bien sea en instituciones publicas o privadas, lo importante
es ir escalando conocimientos hasta llegar a la cumbre de la satisfaccion tanto

personal como laboral en pro del desarrollo de la nacion y por ende del pais.

Asimismo, Ley Orgénica de Educacion 2009, (Gaceta oficial 5.929), en el articulo

4 expresa textualmente:

La educacion como derecho humano y deber social fundamental
orientada al desarrollo del potencial creativo de cada ser
humano en condiciones histéricamente determinadas, constituye
el eje central de la creacion, transmision y reproduccion de las
diversas manifestaciones y valores culturales, invenciones,
expresiones, representaciones y caracteristicas propias para
apreciar, asumir y transformar la realidad... (p.4).

Por lo tanto, valiéndose del derecho que tienen los venezolanos y venezolanas en
cuanto a educarse y desarrollar al maximo sus potencialidades en las diversas
manifestaciones culturales, con la libertad de proyectarse como personas valiosas y
protagonistas de sus aprendizajes, donde el estado asume la educacién como proceso
esencial para que se promuevan y fortalezcan los valores; es elemental propiciar el
cambio en el personal directivo de la institucion sujeta a estudio, por medio de la
ejecucion de una propuesta que fomente la motivacion, comunicacién, toma de
decisiones, el manejo de conflictos con estrategias gerenciales y un liderazgo eficaz

que les guien al logro del fortalecimiento de las competencias de lideres en proceso,
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convirtiéndolos en lo mas cercano a un coach y puedan transformar la realidad

existente en el entorno laboral y en las relaciones interpersonales.

Atendiendo a estas consideraciones, el articulo 139 del Reglamento del Ejercicio
de la Profesion Docente, (Gaceta Oficial N° 5.496) Extraordinario del 31 de octubre
de 2000 establece literalmente que “la actualizacion de conocimientos, la
especializacion de las funciones, el mejoramiento profesional y el perfeccionamiento,
tienen caracter obligatorio y al mismo tiempo constituyen un derecho para todo el

personal docente en servicio...” (p.6)

A lo anterior expuesto, los directivos de las diversas instituciones, deben
reflexionar acerca de obligatoriedad e importancia del mejoramiento profesional, el
perfeccionamiento de las relaciones interpersonales dindmicas, las cuales se
desarrollan por medio de las habilidades que el mismo, como lider pueda descubrir en
la actualizacion de conocimientos. Sobre la base de las ideas expuestas, la
importancia escriba primariamente en conocer cudl es la forma gerente directivo
ejecuta su trabajo y como debe hacerlo en cuanto a la praxis profesional, debido a
que la direccion es un arte y requiere de conocimiento técnicos en el espacio que
aspira conducir, los cuales los lograra si busca estrategias eficaces al éxito esperado.
Por otro lado, porque en la medida que el gerente organizacional amplie sus
conocimientos y los ponga en practica, lograra un clima y cultura organizacional mas
armoniosos, encontrard mayor sentido a lo que hace, aprendera a ser mas empatico y

auténtico.
Factibilidad de la Propuesta

La factibilidad es la disponibilidad de los recursos necesarios para ejecutar los
objetivos y metas establecidos, que se determinan por el amplio analisis de los

recursos financieros, econdmicos y sociales de la propuesta la cual determina la

probabilidad de ser efectuada de manera efectiva. Por lo tanto, una vez desarrollada la
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fase diagnoéstica se elabora un estudio de factibilidad, donde se consideran ciertos
factores que hacen posible la ejecucion de estrategias gerenciales basadas en el
coaching para la formacion de lideres directivos en el Centro de Educacion Inicial
(C.E.L) “Valle Verde”, con la finalidad de lograr los objetivos planteados. Al
respecto, se debe motivar a los participantes de la institucion antes mencionada para
que conozcan la importancia que tiene la ejecucion de la propuesta en el
mejoramiento del clima y la cultura organizacional, asi como las relaciones
interpersonales, las cuales repercuten en la excelencia personal, social, relaciones
laborales y de la organizacion. En este sentido la propuesta se establece tomando en

cuenta la factibilidad presupuestaria de la institucion.

Por otro lado, se considera como parte del estudio y para la posible ejecucion, los
aspectos operacionales, funcionamiento, econdmicos, costos, beneficios, y técnicos.
Por consiguiente, la investigacion es viable, debido a que se enmarca dentro de los
fundamentos tedricos relacionados a estrategias gerenciales basadas en el coaching
para la formacion de lideres directivos y través de ella se realizd un andlisis con el fin
de describir como es actualmente este proceso en el Centro de Educacion Inicial
(C.E.L.) “Valle Verde” lo que permite solidificar las relaciones y el desempefio
laboral entre el personal directivo y de la institucion sujeta a estudio. Asimismo, con

relacion a los logros y alcances la investigacion tiene el siguiente impacto:

v" Econdémicos: La propuesta es factible, porque limita el tema espacio-temporal,
también identifica la rama del conocimiento en el cual se inscribe y toma en
cuenta los recursos humanos, econémicos ¢ institucionales. Al respecto, para la
ejecucion de la propuesta se cuenta con la participacion lider coach, especialistas
en gerencia avanzada en educacion, orientadores, entre otros profesionales
capacitados. Igualmente, se contara con la participacion de directivos, docentes,

personal administrativo.

v Practico: Este tipo de estudio puede ser aplicado en otras instituciones educativas
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con caracteristicas similares al trabajo de investigacion, por medio de la
utilizacion de algun tipo de instrumento de recoleccion de datos como encuestas,
cuestionarios, entrevistas, entre otras que permiten conocer sobre estrategias
gerenciales basadas en el coaching para la formacion de lideres directivos dentro

de la institucion.

v Técnico: En el proceso de investigacion, para lo obtencion de informacion se uso

la computadora y fotocopiadoras.

v Social: El presente trabajo se puede utilizar para proximas investigaciones como

antecedente.

PRESUPUESTO DE LA PROPUESTA
Tabla No. 10

Especialistas contratados

Especialistas  Disponibilidad Precio Politica de cobro Total
Lider coach 5 sesiones de 2 1.000 Bsf Contado 5.000 Bsf
dia c/u.
Magister en 5 sesiones de 2 500 Bsf Contado 2.500 Bsf
gerencia dia c/u.
Orientadores 5 sesiones de 2 500 Bf Contado 2.500 Bsf
dia c/u.

Fuente: Padron (2015)

Estrategias Metodologicas

Entre la metodologia utilizada se encuentran cinco estrategias que contienen lo

siguiente:

Ejecutar un taller donde se difunda la importancia y caracteristicas del coaching

como proceso para solventar la situacion que enfrenta el personal de la institucion,
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organizar mesas de trabajo para conocer los pasos para el desarrollo del proceso de
coaching en el mejoramiento del desempefio laboral, planificar un café mundial
donde se promuevan actividades de integracion y participacion para desarrollar los
pasos del coaching, realizar una conferencia para promover la eficacia del coaching
como una de las habilidades del liderazgo para la aumentar la efectividad en las
funciones directivas, ejecutar un conversatorio sobre la importancia del liderazgo
estratégico para el desarrollo de las capacidades de aprender a influenciar eficazmente
en el comportamiento de los empleados. Asi pues, estas actividades se realizaran con
el fin de que los miembros que laboran en el Centro de Educacion Inicial (C.E.L.)
“Valle Verde” adquieran el conocimiento y se motiven a adoptar dicha informacion

para cambios positivos en su desempefio y en las relaciones interpersonales.

De igual manera, estas estrategias facilitan técnicas con la finalidad de optimizar
el desempeino del directivo, personal docente y administrativo. Cabe destacar, que
durante la ejecucion de las estrategias se elaboran actividades como trabajo en
equipo, organizacion, dramatizaciones, discusiones abiertas, exposiciones y
presentacion de informes, entre otras actividades. A su vez, se incluyen los recursos
técnicos como mapas mentales, diapositivas, folletos informativos entre otros. De
igual manera, es importante resaltar que los facilitadores de estas estrategias
desempefian el papel de orientadores del proceso, facilitindoles los recursos e
informaciéon necesaria para asesorar a los participantes como principales

protagonistas de su proceso de aprendizaje.
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Ejecutar un taller
donde se Difunda
la importancia y
caracteristicas del

coaching como
proceso para
solventar la
situacion que
enfrenta el
personal de la
institucion.

Presentacion  del
proposito de la

propuesta por
parte de la
facilitadora.

Definicion, origen,
Importancia y
caracteristicas del
coaching como
proceso.

Bienvenida a través del video

reflexivo: Relaciones humanas:
Obligar o influir, el cual se
encuentra en la  direccion
electronica:

https://www.youtube.com/watch?v
=XDerQUjiN28c

Presentacion del tema.

Dindmica para la formacién de
grupos:

Eres mi reflejo. Entrega de fichas.

Motivacion para apertura la
participacion de los asistentes a
través de un sketch “Cuando nadie
te estd mirando.”

Conclusiones.

Tripticos Asistencia y
participacion
Distintivos
Individual y grupal.
Video beam
Responsables:
Hojas Especialista
contratado.
Blancas
Material
Impreso
Boligrafos
Marcadores
Obsequios
Recursos
humanos
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Considerar las
caracteristicas del
coaching como
fundamento para
el crecimiento
personal.

Presentacion de las
caracteristicas  del
coaching por medio
de diapositivas.

Importancia de los
valores y la ¢ética
para crecimiento
personal ejecutando
los pasos del proceso
de coaching.

Realizar un ideograma de las
caracteristicas observadas.

Participacion de los integrantes de
equipos con sus producciones.

Realizacion de dramatizacion sobre
actitudes de honestidad entre otros
valores utilizando fichas reflexivas
referidas al tema.

Conclusiones.

Video beam
Hojas
Lapices
Marcadores
Fichas reflexivas
Material impreso

Recursos humanos

Refrigerio

Asistencia 'y
participacion
individual y grupal.
Creatividad.

Responsable:
Especialista
contratado
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Difundir la
importancia del
coaching

Aumento de la
efectividad de las
funciones.

Guiar el talento
humano.

Crear confianza 'y
seguridad en los

empleados.

Alcanzar inspirar.

Buscar la perfeccion.

. Bienvenida a los participantes.

Presentacion de la propuesta en
power point por parte del
facilitador.

Presentacion del tema.

Reflexiones a través de historias de
vida en power point.

Conclusiones de la actividad.

Distintivos
los participantes.

Video beam
Material Impreso
Suvenir

Recursos
humanos

para

Asistencia
participacion.

Conclusiones
recomendaciones.

Responsable:

Especialista contratado.
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Disfundir la
eficacia del
coaching como
una habilidad
del liderazgo.

Aumento de la
efectividad de las
funciones.

Guiar el talento
humano.

Crear confianza y
seguridad en los

empleados.

Alcanzar inspirar.

Buscar la perfeccion.

. Bienvenida a los participantes.

Presentacion de la propuesta en
power point por parte del facilitador.

Presentacion del tema.

Reflexiones a través de historias de
vida en power point.

Conclusiones de la actividad.

Distintivos para los
participantes.

Video beam
Material Impreso
Suvenir

Recursos humanos

Asistencia
participacion.

Conclusiones
recomendaciones.

Responsable:

Especialista contratado
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Desarrollar
habilidades y
tacticas
eficaces en el
directivo,
docente y
administrativos
que favorezcan
en el cambio de
comportamient
o por medio de
un liderazgo
estratégico.

Aprender a
influenciar

eficazmente a los
seres humanos para

el cambio de
actitudes

perjudiciales en las

relaciones
interpersonales.

Usar el poder de la
eficacia de un modo

responsable.

Bienvenida a los participantes por parte de
la facilitadora y una lectura de motivacion.

Presentacion del tema.

Momento de reflexion a través de mensajes
en video beam.

Intervencion de los participantes.

Conclusiones y recomendaciones.

Material Asistencia 'y

impreso participacion.

Distintivos ~ Responsable:
Especialista contratado

Video beam

Suvenir

Recursos

humanos

Refrigerio
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Descripcion de la Fase

Antes que nada se enviard una carta a la direccion del plantel, solicitando el
permiso para la ejecucion de la propuesta, y de acuerdo a la respuesta, se fijaran las
respectivas fechas en el calendario para desarrollarla. Al respecto, para la induccion
se invitard al personal docente, directivo y administrativo de la institucion de ambos

turnos, aprovechando el maximo de tiempo y la disposicion de los empleados.

Asi pues, las actividades pautadas en la propuesta se desarrollardn en conformidad

a las estrategias metodologicas programadas.

1.-Taller: La importancia y caracteristicas del coaching como proceso para
solventar la situacion que enfrenta el personal de la institucion.
v' Al momento de la llegada al salon de conferencias, se entregard a cada
participante un triptico y un distintivo, invitandoles tomar asiento.
v En la bienvenida se les colocara un video reflexivo titulado:
v" Relaciones humanas: Obligar o influir, el cual se encuentra en la direccion

electronica: https://www.youtube.com/watch?v=XDerQUjN28¢

v Seguidamente, se presentard el tema y una vez terminado se abrirda un espacio

para la reflexion para luego proceder a la conformacion de los grupos.
Dinamica para la formacion de grupos:

Los grupos se conformaran de acuerdo a la figura impresa en el distintivo y cada
participante se movera del lugar donde se encuentra al ritmo de la musica de fondo o

realizando un gesto a la vez que dice su nombre.

La siguiente dinamica se realizard por medio de un ficha que le entregara la

facilitadora del taller a cada participante. La dinamica se titula; “Eres mi reflejo” y
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consiste en imitar las acciones de las figuras que se encuentran en cada ficha con la

pareja correspondiente.

Ahora bien, una vez que cada pareja de participantes realice el ensayo imitando las
acciones observadas en las figuras contenidas en cada ficha, se realizara un Sketch
titulado “Cuando nadie te estd mirando”, el que consiste en dramatizar una
situacion laboral, permitiendo la reflexion por medio de diversas preguntas ejecutadas

por el facilitador como parte del proceso de coaching.

Asi pues, al finalizar cada dindmica, los participantes daran sus conclusiones y
luego la facilitadora retomara la direccion del taller para recapitular lo aprendido a
través de la intervencion de los mismos. La idea principal es que los participantes se

expresen con libertad, confianza y le saquen el mayor provecho.

2.-Mesas de trabajo: Conocer los pasos para el desarrollo del proceso de coaching

en el mejoramiento del desempefio laboral.

v" Una vez culminada la presentacion en power point acerca de las caracteristicas
del coaching, los especialistas encargados de la actividad, invitard a los
participantes a escribir una lluvia de ideas acerca de lo observado, construyendo
de esta manera un ideograma de las caracteristicas. Esto les servira a los
participantes a reforzar el aprendizaje.

v Sera oportuno que los integrantes de cada equipo expongan el ideograma
realizado bien sea en laminas, rompecabezas, o la forma que hayan elegido como
parte de las producciones ejecutadas en las mesas de trabajo.

v' Es de gran importancia realizar una dramatizacion, acerca de las diversas
actitudes o eventos observados por medio de fichas reflexivas, con el propdsito de
que los participantes den a conocer como es el clima organizacional y el coach
tenga una idea general de la problematica existente en la institucion para darles
las herramientas necesarias e iniciar el proceso de coaching reforzando los

valores.
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v

Las conclusiones saldran de las vivencias y reflexiones realizadas por los

participantes los que recibiran un recuerdito o suvenir como recompensa.

3.- Café mundial: Promover actividades de integracion y participacion para

desarrollar los pasos en el proceso de coaching, el cual consiste en conversaciones

iniciales, conversaciones feedback y conversaciones de desarrollo.

v

v

Oportunamente, el especialista dard una breve explicacion de como es el
procedimiento para desarrollar los pasos de coaching.

El especialista encargado de la actividad, entregara un cuestionario confidencial
a cada participante donde se realizan preguntas de los habitos adquiridos por el
director sin intencidon de ofender ni que el mismo se sienta incomodo. | Esto se
hara solamente para indagar y crear conciencia en ciertas actitudes evidenciadas
en el cuestionario, para que a través de ellas el coach comience a hacer su trabajo
en el intercambio de puntos.

Las conversaciones ejecutadas orientardn al coach en cuanto si se estan
efectuando los objetivos del plan, permitiendo llegar a conclusiones e ir

avanzando, sanando actitudes y mejorar progresivamente.

4.-Conferencia: Promover la eficacia del coaching como una de las habilidades del

liderazgo para aumentar la efectividad en las funciones directivas.

v

v

Se les daré la bienvenida a los participantes por medio de una actividad donde
todos se tomaran de las manos, cerraran los ojos y por medio de una técnica de
relajacion (con musica de fondo), expresaran en voz audible lo importante que
son y los suefios que pronto lograran, manteniendo una actitud positiva y llena de
optimismo.

El especialista encargado de la actividad, les presentard la propuesta en power
point donde los participantes tendran la oportunidad de visualizar lo que se quiere
lograr con la ayuda de todos, derribando barreras que impiden alcanzar el éxito
anhelado.

La siguiente actividad es presentar el tema, el cual consiste en el aumento de la

111



efectividad de las funciones, guiar el talento humano, crear confianza y seguridad
en los empleados, alcanzar inspirar y llegar a la perfeccion con fuerza de voluntad
y una actitud positiva.

v" Los participantes tendran la oportunidad de visualizar una breve historia de vida
que les aumentara las fuerzas y el optimismo, creando un clima de confianza y
seguridad en lo que emprendan antes, durante y después del proceso.

v Las conclusiones las daran los mismos participantes por medio de sus vivencias.
Asimismo, el especialista reforzard la actividad realizada por medio de un

momento de reflexion personal.

5.- Conversatorio: La importancia del liderazgo estratégico para el desarrollo de las
capacidades de aprender a influenciar eficazmente en el comportamiento de los
empleados.

v La bienvenida estard a cargo de la facilitadora por medio de una lectura de
motivacion. Esto permitird a los participantes confianza y reflexion acerca del
tema durante la conferencia y luego presentard el tema.

v De igual manera, el especialista presentara el tema donde se les daran a conocer
algunas técnicas a los participantes, en relacion de como influenciar eficazmente a
los seres humanos para que cambien las actitudes perjudiciales en las relaciones
interpersonales y usar el poder de la eficacia de un modo responsable por medio
del liderazgo estratégico.

v' Asimismo, se presentara el video ““ lecciones de vida el cual se encuentra en:
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Célculo de Confiabilidad del instrumento (Anexo No. III).
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TALLER:
IMPORTANCIA DEL COACHING COMO
PROCESO.

LUGAR: SALON DE CONFERENCIAS DEL CENTRO
DE EDUCACION INICIAL “VALLE VERDE”.
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MESAS DE TRABAJO:

CONOCER LOS PASOS PARA EL
DESARRO DEL PROCESO DE COACHING
EN EL MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO
LABORAL.

LUGAR: SALON DE CONFERENCIAS DEL CENTRO
DE EDUCACION INICIAL “VALLE VERDE”
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CAFE MUNDIAL:

e PROMOVER ACTIVIDADES DE
INTEGRACION Y PARTICIPACION PARA
DESARROLLAR LOS PASOS DEL COACHING.

Centrado
Basado en la I en el Orientado a

relacidn Coachiess metas

Actuar

"

LUGAR: SAI’J(')N DE CONFERENCIAS DEL CENTRO
DE EDUCACION INICIAL “VALLE VERDE”
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CONFERENCIA:

PROMOVER LA EFICACIA DEL COACHING COMO UNA
DE LAS HABILIDADES DEL LIDERAZGO PARA
AUMENTAR LA EFECTIVIDAD EN LAS FUNCIONES.

Satisfaccion
que genera
un aspecto
positivolo
negativ
en la..
Habilidad Recompensas
Recompensas deseadas
que que | extrinsecas e por el
L, o conduce a .| & | intrinsecas que se individuo
_ | Motivacién | Desempeiio »1 por parte P1 basindose
de la comparan en el
organizacion con desempeiio
Perfeccidn actual
del propio
trabajo
que;
4 5u vez,
afecta la

LUGAR: SALON DE CONFERENCIAS DEL CENTRO
DE EDUCACION INICIAL “VALLE VERDE”.
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CONVERSATORIO:

IMPORTANCIA DEL LIDERAZGO ESTRATEGICO PARA
EL DESARROLLO DE LAS CAPACIDADES DE
APRENDER A INFLUENCIAR EFICAZMENTE EN EL
COMPORTAMIENTO DE LOS EMPLEADOS.

LUGAR: SALON DE CONFERENCIAS DEL CENTRO
DE EDUCACION INICIAL “VALLE VERDE”.
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