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RESUMEN

La presente investigacion esta integrada por cinco capitulos, en los cuales se ha
distribuido el proceso investigativo y la propuesta que representa la solucién a la
problemética planteada. El primer capitulo detalla la problemética que existe en las
Instituciones Educativas Fiscales de la zona urbana del canton Naranjito donde
siempre se han surgido varias necesidades e inconvenientes con respecto a las
gestiones administrativas y la falta de liderazgo por los Directores que las dirigen,
causando que el clima laboral se torne desagradable por la falta de comunicacion y
las malas relaciones interpersonales existentes entre director y docentes, el mismo
que a la vez genera un bajo desempefio de los docentes en sus actividades
laborales. Por tal motivo se realizé la investigacion para comprobar si existe un bajo
nivel de desempefio y liderazgo en las gestiones realizadas por los directores
realizando una encuesta a los docentes de cada Institucion y una entrevista a los
gue poseen mas experiencia en el cargo, y asi a través de este medio obtener los
resultados que verifiqguen las hipotesis, haciendo un respectivo analisis de los
resultados. La propuesta para dar solucién al problema de estudio es el de
implementar estrategias de la herramienta de coaching con sus respectivas
actividades que se realizaran en un lapso de tres meses, siguiendo el proceso
adecuado para cumplirlas para obtener los resultados esperados y de esta manera
fortalecer las falencias existentes en las competencias de liderazgo de cada director
para realizar sus gestiones administrativas y en los docentes el desempefio en cada
actividad ademas de integrarlos, motivarlos y prepararlos para trabajar en equipo y a
gue superen cualquier situacion de cambio por el bien comun de la comunidad
educativa, consiguiendo que el desarrollo positivo no solamente lo obtenga la

Institucion y ellos como profesionales sino también los estudiantes naranjitefios.

Palabras claves: Desempefio Directivo, Liderazgo, Desarrollo, Estrategias de
Coaching, Instituciones Educativas.
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ABSTRAC

This research consists of five chapters, which has distributed the research process
and the proposal that represents the solution to the problem posed. The first chapter
details the problems which exist in Educational Institutions Prosecutors Naranjito
Canton urban area where they always have been several needs and disadvantages
with respect to the administrative and lack of leadership by the Directors who run
them, causing the becomes unpleasant working environment for the lack of
communication and poor relationships between principal and teachers, the same
which in turn generates a low performance of teachers in their work. Therefore
research was conducted to see if there is a low level of performance and leadership
in the efforts of the directors conducting a survey to teachers in each institution and
interview those who have more experience in office, and so to through this means
obtain the results verify the hypothesis, making a respective analysis of the
results. The proposal for solving the problem of the study is to implement strategies
coaching tool with their respective activities to be undertaken over a period of three
months, following the proper process to do them to get the expected results and thus
strengthen existing shortcomings in the leadership skills of each director for their
administrative and teacher performance in each activity as well as integrate, motivate
and prepare them to work in teams and to overcome any situation of change for the
common good of the school community , getting positive development not only what

the institution and get them as professionals but also students naranjitefios.

Keywords: Performance Management, Leadership Development, Coaching

Strategies, Educational Institutions.
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INTRODUCCION

En el Canton Naranijito el incremento del desarrollo profesional ha ido creciendo
conforme han pasado los afios, debido a que existen mayores facilidades para
seguir una carrera profesional el cual beneficia a la ciudadania naranjitefia porque la
nueva generacion fomentara el desarrollo econémico del cantén. Hay que tener
presente que a todas las personas sea cual sea la especialidad en la que culminaron
sus estudios, el Coaching les permitira fomentar el desarrollo de sus capacidades, y
ademas en las diferentes instituciones se establecen metas y objetivos el cual

permitirdn cumplirlas y asi el crecimiento de la misma.

La herramienta de coaching es muy esencial para mejorar las competencias de
liderazgo del talento humano, la presente investigacion se enfoca en lograr que
conozcan a fondo la efectividad que brinda el aplicar estrategias en base a esta
herramienta, porque permitira desarrollar las habilidades en los directores y docentes
para que puedan realizar mayores gestiones en beneficio de la institucion debido al
mejoramiento de su desempefio y al trabajo en equipo que se genera, asi podran
alcanzar las metas planteadas en el tiempo establecido, para esto se deben
identificar cuales son los factores principales que causan estos inconvenientes y que

limitan a que exista un clima laboral agradable dentro de la institucion.

Se ha tomado en cuenta a la comunidad educativa del cantén Naranjito para esta
investigacién para determinar de qué forma afecta el desempefio de los directores y
docentes en el avance de las instituciones educativas, se cree conveniente que
deben sobresalir en aspectos culturales, deportivos, pedagogicos y sociales cuando
realizan eventos intercantonales para que el nombre de la institucion quede en alto,
pero si existe una mala gestion administrativa, un deficiente clima laboral y no se
trabaja en equipo, estas actividades no van a tener éxito y no se podra fomentar a

un rapido desarrollo de la misma.

El aporte de esta investigacidon para la comunidad educativa y para todos los
naranjitefios es que gracias a ellas se podra identificar falencias que existen en la
administracion de las Instituciones Educativas Fiscales de la zona urbana del canton

Naranjito y poder generar estrategias que brinden solucion para los inconvenientes



que causan molestias dentro del ambito laboral educativo, por tal motivo es que en
el transcurso de este proyecto se podra observar cinco capitulos que tienen

informacion valiosa para su desarrollo.

El primer capitulo se refiere al planteamiento del objeto de estudio que consiste en
realizar el respectivo andlisis de causas y efectos del problema ademéas de
establecer la justificacion y los objetivos que permitiran obtener los resultados de la

investigacion.

El segundo capitulo corresponde a las investigaciones que se realizaron para
verificar la autenticidad del objeto de estudio por medio del marco referencial, marco
tedrico, antecedentes historicos y referenciales, estableciendo las hipoétesis y la
operacionalizacion de las variables que serdn el aporte primordial para la

investigacion.

El tercer capitulo comprende la determinacion de la muestra, las técnicas que fueron
aplicadas para obtener los resultados que corroboraran las hipétesis planteadas por
medio de la técnica de la encuesta realizada a los Directores y Docentes de las
Instituciones Educativas Fiscales de la zona urbana del Canton Naranjito y las

entrevistas que se realizaron a los Directores de las mismas.

En el cuarto capitulo se procesa la informacion obtenida para verificar si las hipotesis
planteadas coinciden con los resultados de las técnicas aplicadas, se realiza la

tabulacion y analisis de los resultados para cada cuestionamiento.

El quinto capitulo se refiere a la realizacién de la propuesta, la forma en que se
plantean las estrategias de las herramienta de coaching para dar solucion al
problema, se establecen los aspectos y requerimientos necesarios que permitan que
la propuesta sea factible para su aplicacion, se detallan las operatividad de las
estrategias con las actividades que permitiran cumplir con el proceso propuesto,
también se detallan las opciones que brindan las diferentes instituciones que brindan
capacitaciones y un financiamiento para poder adquirirlas y el beneficio de tener
acceso a los proyectos de vinculacion que realizan las universidades conociendo

también el impacto que genera su aplicacion en cada Institucion.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Problematizacién

En el Canton Naranjito de la provincia del Guayas con el pasar de los afios y en el
mundo competitivo que vivimos se ha pretendido fomentar la actualizacion y
formacién profesional debido a los cambios que se presentan constantemente, en
las Instituciones Educativas Fiscales de la Zona Urbana de este canton ademas de
la aplicacién de gestiones para fortalecer la ensefianza y el buen aprendizaje, se
necesita fomentar el competencias de liderazgo en los directivos de las mismas,
debido a que el seguir funcionando depende de la capacidad que poseen los que la
dirigen y los que desempefian cada una de las labores designadas, ademas de
generar un futuro productivo para ellos y para los estudiantes de cada una de las
Instituciones.

Entre los factores que han generado esta situacion de insatisfaccion en las
Instituciones Educativas Fiscales de la Zona Urbana del de Naranijito, tenemos los
siguientes:

El bajo rendimiento en el desempefio de las labores por lo docentes que laboran en
las instituciones, que simplemente desarrollan sus actividades sin plantearse

objetivos que beneficien a la Institucion.

La ausencia de estilos de comunicacién abierta y flexible causando errores en la

transmision de la informacioén ocasionando un mal clima laboral.

La limitada gestion administrativa para capacitar al personal genera desactualizacién

y desconocimiento de los cambios a los que se exponen.



La insatisfaccion por el bajo nivel de planificacion de cronogramas de actividades
generando que se obtenga resultados deficientes en las actividades propuestas

proyectando una mala imagen a la poblacion.

La falta de habilidad para generar conversaciones empéticas entre los colaboradores
en el transcurso del cumplimiento de sus actividades ocasionando que las relaciones

interpersonales sean escasas.

Prondstico

En caso de que el problema persista, seria muy lamentable para los directores de las
Instituciones Educativas de la zona urbana del canton Naranjito porque no
obtendrian mejores resultados en el desempefio del talento humano, debido a que
no podran generar ventajas competitivas, ocasionando un deficiente clima laboral e

inconformista que limite la capacidad de alcanzar los objetivos planteados.

Control del prondéstico

Una alternativa que beneficiaria la situacion actual en las Instituciones Educativas
tanto para los directores, docentes y estudiantes es la de desarrollar las
competencias de liderazgo y asi mejorar de forma continua el desempefio diario del

talento humano de cada una de las actividades establecidas.

1.1.2 Delimitacion del problema
Pais: Ecuador

Region: Costa

Provincia: Guayas

Canton: Naranjito

Sector: Educativo

Area: Administrativa

1.1.3 Formulacién del problema
¢,Como incide el desempefio de los Directores de las Instituciones Educativas
Fiscales de la zona urbana del Canton Naranjito en el desarrollo de los Planteles que

dirigen?



1.1.4 Sistematizacion del problema

¢, Como afecta el liderazgo directivo al desempefio de las funciones docentes?

¢, Como inciden los estilos de comunicacion del personal docente en el clima laboral

que se genera en la institucion?

¢En qué medida afecta la gestion administrativa, al desarrollo de actividades

laborales de los planteles educativos?

¢De qué manera incide la planificacion anual de actividades, en el cumplimento de

los objetivos Institucionales?

¢,De qué forma los niveles de flexibilidad al cambio por parte de los directivos, incide

en el cumplimiento de los programas y eventos académicos?

1.1.5 Determinacion del tema

Analisis del desempefio de los Directores de las Instituciones Educativas Fiscales
de la zona urbana del Canton Naranjito y su incidencia en el desarrollo de los
Planteles que dirigen.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo general de la Investigacion

Analizar el desempefio de los Directores de las Instituciones Educativas Fiscales del
Canton Naranijito y su incidencia en el desarrollo de los Planteles que dirige, por
medio de la encuesta, la entrevista y la recopilacion de datos que permita conocer la
situacion actual de los Establecimientos y proponer alternativas que conlleve a una
mejor gestion administrativa encaminada al cumplimiento de los objetivos

institucionales.

1.2.2 Objetivos especificos de la Investigacion
Determinar como afecta el liderazgo directivo al desempefio de las funciones

docentes.



Analizar cémo incide los estilos de comunicacion del personal docente en el clima

laboral que se genera en la institucion.

Determinar en qué medida afecta la gestion administrativa, al desarrollo de

actividades laborales de los planteles educativos.

Examinar de qué manera incide la planificacion anual de actividades, en el

cumplimento de los objetivos Institucionales.

Establecer de qué forma los niveles de flexibilidad al cambio por parte de los

directivos, incide en el cumplimiento de los programas y eventos académicos.

1.3 JUSTIFICACION

En la actualidad las Instituciones Educativas sufren constantes cambios en lo
referente al personal y a las mallas curriculares, debido a las actualizaciones que se
estan realizando en el a&mbito educativo, el contar con el reemplazo del Talento
Humano ocasiona que se debiliten las relaciones interpersonales entre el personal
gue continua laborando en cada una de estas Instituciones, debido a que son otras
personas que llegan a laborar y desconocen su forma de actuar, ocasionando que

se creen grupos dispersos y se disminuya el trabajo en equipo.

Esta investigacion se realiza con la finalidad de generar un desarrollo positivo en las
Instituciones Educativas Fiscales del Canton Naranjito debido a que muchas de ellas
no realizan suficientes gestiones para mejorar la calidad de vida de los estudiantes y
de su personal docente dentro de la Institucion, por lo tanto se indagara sobre la
situacién actual de cada una de ellas para poder establecer alternativas que aporten
al desarrollo y el cumplimiento de los objetivos ademas que les permita estar
preparados para enfrentar los cambios y que mediante el mejoramiento en el
desempeiio de las gestiones administrativas de los Directores estas Instituciones
puedan ser reconocidas en actividades intercantonales por la calidad de los

servicios que brinda a la poblacién.



CAPITULO Il
MARCO REFERENCIAL

2.1  MARCO TEORICO

2.1.1 Antecedentes Historicos.

El origen del coaching apunta a los siglos XV y XVI que era muy nombrado en Kocs,
la ciudada se hizo conocida y logré que muchas personas que viajaran por ese
destino paren a visitarla para conocer del privilegio que el uso de un carruaje ofrecia
para las personas que quisieran recorrer extensos caminos, debido a que eran
comodos. Y es asi que se hizo nombrado el “Kocsi szekér, que quiere decir “carruaje

de Kocs” conocido como un simbolo de excelencia™.

Y es asi que el término kocsi fue traducido al idioma aleman kutsche, al italiano
traducido como cocchio y al idioma espafiol como coche, entonces de la ciudad de
Kocs, nacio a palabra kocsi que al pronunciarla es cochi, es asi como nace el coach
gue tiene que ver con la palabra coche, ya que cumplia con la misién de trasladar a

las personas de un lugar a otro.

La utilizacion del Coaching fue descubierta hace miles de afios en la antigua Grecia
siendo su creador Sécrates, quién lo aplicaba por medio del didlogo para asi poder
conocer sus ideales y pensamientos y de esta forma poder ayudarlos a encontrar el
camino correcto para alcanzar sus metas propuestas enfocandolos correctamente

sobre sus objetivos.

En la actualidad la idea del coach es diferente ya que se lo considera como el
encargado de dar la idea a seguir en el punto de partida, ahora lo que se conoce
como Coaching se presentd a mediados de los 70 en la aplicacion de un deporte por

! DICCIONARIO ETIMOLOGICO: http://etimologias.dechile.net/?coche
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Timothy Gallwey quien se di6 cuenta que el enemigo principal es la mente, cred
libros para ayudar a superar esta barrera y obtuvo buenos resultados en la
aplicacion de la misma, luego este método estuvo al alcance personal a través de la
gestion realizada por Thomas J. Leonard reconocido como el padre del Coaching

Moderno.

El coaching es aplicado en Espafa desde fines del afio 90 ofreciendo excelentes
resultados en el transcurso de sus actividades siendo muy tentadora para las demas
personas que deseen aplicarlo ya que origina un nivel avanzado de coste/beneficio
para mejorar el desarrollo de sus actividades.

El coaching se refiere a trasladar a las personas de un lugar a otro, 0 sea que una
persona esta en un lugar y lo lleva al lugar deseado, haciendo énfasis que el coach
no es el responsable de las decisiones que tome el coachee.

Otra version su origen es que el “Coaching es una palabra que procede del verbo

inglés to coach que significa entrenar’?.

2.1.2 Antecedentes referenciales.

La aplicacion de la herramienta de Coaching en cualquier organizacion se ha
convertido en el auge del tiempo actual por lo que se ha considerado importante
aplicarlos también en los Directores y Talento Humano de las Instituciones

Educativas para desarrollar sus competencias de liderazgo.

Se detallaran ejemplos relacionados con el tema investigado.

Tema del Proyecto: Implementacion de estrategias de Coaching en la Granja
Avicola Matilde Esther para mejorar su clima organizacional y la calidad de vida de
los empleados.

Titulo a Obtener: Ingenieria comercial

Autores: LLUAY, Mariay VARGAS Manuel.

Ano: 2011

2 COACHING CIUDADREAL: http://www.coachingciudadreal.com/?page_id=154.
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Descripcion:

El aplicar estrategias de coaching beneficia a las organizaciones en toda su gestién
laboral, ya que por medio de diferentes tipos de motivacion y técnicas la
implementacion serd aun mas factible, ya que permitirdn incrementar el nivel de
desempefio de las personas que trabajan en la granja ademéas de mejorar el clima
laboral entre los colaboradores de la misma logrando que se genere confianza y

prevalezca el trabajo en equipo.

Esta investigacion tiene el objetivo de demostrar el comportamiento del talento
humano en el lugar de trabajo, lo que depende de la cultura organizacional en la que

se desenvuelve.

El poner en préactica las estrategias de coaching diariamente se podra elevar el nivel
de las relaciones interpersonales haciendo con esto que el ambiente en el que se
labora sea favorable y agradable para que todos se sientan cémodos, sélo asi se

alcanzaran los objetivos planteados.

Todo esto se lleva a cabo con la Unica finalidad de ubicar a la Granja Matilde Esther
como una de las granjas lideres en cuanto a tecnificacion y resultados, y convertirla

en el principal integrado, de PRONACA, no solo a nivel zonal sino a nivel nacional.

Tema del Proyecto: Coaching como herramienta para el mejoramiento continuo de
competencias de liderazgo en las empresas Guatemaltecas.

Titulo a Obtener: Administradora de Empresas.

Autores: TORRES, Lidia Xiomara.

Afio: 2007

Descripcion:

La aplicaciéon del coaching se la considera como una herramienta que hace
relevancia a la individualidad de los colaboradores en las organizaciones, también
facilita la innovacion hacia una nueva cultura organizacional siendo lo primordial el
cambio, fortaleciendo asi de esta manera los valores fundamentales de la empresa y

del talento humano que la conforma.



Este método permite a las organizaciones desarrollar personas capaces de crecer
por si mismo y asumir responsabilidades involucrandose con el mejoramiento de la

organizacion donde laboran.

En Guatemala son muy pocas la empresas que valoran la importancia que posee
esta herramienta, solamente las que sienten el compromiso de crecer han podido
descubrir los beneficios que les ofrece, el capacitar al personal sobre este tema asi

mejoraran sus aptitudes y actitudes.

Esta tesis est4 enfocada técnicamente a obtener resultados positivos a través de la
aplicacion del coaching, esto permitira que los miembros de la organizacién generen
un crecimiento de destrezas de liderazgo indispensables para el fortalecimiento del

un mundo de constantes cambios.

Tema del Proyecto: Percepcion del desempefio de equipos de trabajo y desarrollo
de competencias de los miembros al recibir Coaching.

Titulo a Obtener: Licenciado en Relaciones Industriales.

Autores: GARCIA, Emilita y TEIXEIRA, Nakari.

Afo: 2005

Descripcion:

Esta investigacion estd basada en la descripcion del cambio en el desempefio del
talento humano ademas del desarrollo de competencias de los mismos a través de la
capacitacion de coaching. Las empresas que cambien las forma de pensar con
respecto a las personas que colaboran en las organizaciones podran avanzar muy
rapidamente ya que el talento humano es quien realiza las actividades dentro de la
misma para que ésta funcione, en la actualidad la aplicacion de la herramienta de
Coaching se identifica como el proceso que permite aprender para mejorar el

desarrollo de capacidades.

El coaching es considerado como una actividad de constante crecimiento en las
organizaciones para mejorar el desarrollo personal y organizacional, esta
herramienta se ha convertido en el tema principal de las capacitaciones que se
dictan en organizaciones de cualquier indole, permitiéndoles obtener resultados

favorables para las mismas.
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2.1.3 Fundamentacion

Fundamentacion cientifica

Coaching

Es una herramienta que tiene la finalidad de mejorar las habilidades de las personas
a través de estilos de liderazgo, ayudando a mejorar las destrezas de los empleados
de manera permanente, se emplea por medio de la comunicacibn ya que ésta
permite abrir nuevas entradas para romper paradigmas errados en el personal
mediante la aplicacion de estrategias que conllevan a alcanzar los objetivos en un

tiempo menor al planteado.

Elementos del Coaching.
Los elementos del coaching son:

Disciplina — Entrenamiento — Valores — Resultados

Disciplina
Es un elemento indispensable en la aplicacion del coaching, se la utiliza con el fin de

alcanzar los objetivos planteados y mejorar el desempefio del talento humano.

Entrenamiento.
Es muy necesario el entrenamiento para poder adquirir el dominio de esta
herramienta se debe conocer muy a fondo sus virtudes y cualidades para poder

asegurar un resultado favorable en su aplicacion.

Valores.
En todo proceso es esencial la combinacion de cualquier actividad con los valores

ya que permiten dirigir las metas de forma correcta para tomar decisiones asertivas.

Resultados.
Son los méas importantes en cualquier proceso que se apligue ya que de éste
elemento depende la continuidad de las actividades hacia el proceso que se ha
establecido.
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Escuelas de Coaching

Hay dos escuelas de coaching:

Coaching para el desarrollo directivo (Coaching for Leadership).
Fortalece competencias que permitan alcanzar puestos de directivos luego de haber

asimilado la ensefianza de un coach.

Coaching para el desarrollo del Desempefio (Coaching for performance).
Es muy beneficioso para fortalecer las competencias que estén relacionados con el

cargo que desempefien 0 en puestos que se desempefiaran en un futuro.

¢, Cuando es necesaria la aplicacion del coaching?

Es necesario aplicar coaching cuando el nivel de relaciones interpersonales es
deficiente ocasionando que el desempefio del talento humano sea inferior al ya
establecido.

También es preciso emplearlo cuando se necesita mejorar las competencias del

talento humano que labora en la institucion.

Caracteristicas del coaching.

Son las siguientes:

Claridad

Se asegura de que exista claridad al momento de transmitir la informacién, caso
contrario se presentarian inconvenientes al momento de realizar alguna actividad

guedando inconcluso todo lo planeado.

Apoyo
Ayuda que necesita el Talento Humano al momento de realizar alguna actividad que

puede ser informacién, materiales o simplemente sugerencias.

Construccion de Confianza
Logra que el Talento Humano conozca que los directivos creen en el potencial de su
desempefo y en la capacidad de realizarlas actividades. Se puede realizar mediante

la utilizacion de reconocimientos por cada objetivo alcanzado.
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Mutualidad.
Hacer conocer a todo el talento humano las metas propuestas, explicando

detalladamente los pasos a seguir y los beneficios que representarian alcanzarla.

Perspectiva.
Conocer y comprender los paradigmas del talento humano. Comprende también
involucrarse con ellos para que pueda existir la confianza y den a conocer lo que

sucede, lo recomendable es preguntar ya que cada quien es un mundo diferente.

Riesgo.
Dar a conocer al talento humano que ellos no saldran perjudicados con despidos si
existen errores, solo que deben saber que deberan corregir los mismos y no

volverlos a cometer.

Paciencia.
Se deben evitar comentarios groseros y respuestas tajantes ya que de esta forma
perdera la confianza del talento humano ademas de disminuir el desempefio en sus

habilidades diarias.

Confidencialidad.
No divulgar la informacion obtenida de forma unitaria ya que el mantenerse callado

es la base de la confianza.

Respeto.
Mantener la comunicacion pero siempre de forma intermedia el respeto ya que todos
deben aplicar este valor para que las relaciones interpersonales no se vean

afectadas.

¢,Qué es un Coach?
“Es el encargado de hacer un seguimiento en el proceso de descubrir o potencializar

habilidades a través de la innovacion de recursos o de los que ya existen a través de

la experiencia para ayudar a las personas a llegar a un estado deseado™.

® COACHING PEOPLE: http://www.coachingpeopleecuador.com.
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Esta persona permite garantizar que los coachees transformen su forma de pensar
su conducta y también la del equipo de trabajo considerando factores importantes

como la experiencia, valores y creencias.

¢, Qué es un coachee?

“Es la persona que solicita los servicios de un coach, es quien desea alcanzar sus
objetivos™.

Se lo considera también como el eje donde giran el resto de los elementos que
intervienen en el coaching, el enfoque del coaching siempre sera en relacién al

coachee, a su situacion, necesidades y desarrollo.

Tipos de coaching

Podemos hablar de diferentes tipos de coaching por su metodologia:

Coaching experto

Se refieren a las experiencias de un tema especifico, entrena a las personas bajo un
mismo tema ya que podemos hablar de un coaching de baile o canto, un coach

financiero, o un coach de un deporte especifico.

Coaching de accion
Este surge basicamente en los encuentros deportivos por sobre todo el mundo luego
es transmitido en el @mbito laboral y personal. es un entrenamiento basado en los

desafios, la presion y motivacion de las personas.

Coaching ontolégico
Es esencialmente cuidadoso, respetuoso y no agresivo. Con este método se

generan mejores resultados, en el &mbito laboral como profesional.

Coaching empresarial.
“Es la herramienta que mejora y mantener la capacidad profesional con claridad de
objetivos, mejor comunicacion interna, entusiasmo en el trabajo, confianza en sus

capacidades y habilidades ademas del interés en el uso de sistemas adecuados’®.

* ARTE DEL COACHING: http://www.artedelcoaching.com.
®> OLA COACH: http://www.olacoach.com
14


http://www.artedelcoaching.com./
http://www.olacoach.com/olacoach-empresas/coaching-empresarial/

El coaching empresarial cuenta con cuatro fases a seguir:
- Implementacion de una relacion con sinergia.
- Se centra en el desempefio de sus colaboradores.
- Realiza actividades como entrenamiento, resolucién de conflictos y mantener
el nivel de desempeiio.

- Fortalecimiento de las competencias.

¢, Quiénes pueden beneficiarse del uso del coaching?
Las personas que pueden beneficiarse del coaching son todas, ya que el coaching
implica mejorar competencias de la vida cotidiana, debido a que todos tienen
problemas que dia a dia quieren superar.

- “Estudiantes preparando exposiciones

- Profesionales al orientar su carrera.

- Padre para mejorar la comunicacion con sus hijos.

- Personas afectadas por separacion o pérdida.

- Trabajadores con dificultad de adaptacion.

- Personas que no saben lo que quieren™
Coaching Educativo
Considerado como el proceso de acompafiamiento donde el docente obtiene lo mas
importante de sus estudiantes. De esta forma posibilita que se generen cambios
positivos en los paradigmas de las Instituciones Educativas y de esta forma reforzar
los puntos débiles y convertirlos en fuertes entre ambas partes.
Ademas los alumnos que aprenden de esta herramienta mejoran su calidad de vida
tanto en comportamientos como en lo cotidiano, ademas de formar de mejor manera
sus pensamientos e ideales para que se fijen metas a futuro y puedan luchar por
alcanzarlas.
“El coaching educativo es una herramienta que desarrolla:

- La conciencia del individuo.

- Las responsabilidades de sus acciones.

- Lareflexion grupal.

- Reconocimiento de las emociones y sentimientos.

- Competencias actitudinales de integracién en base de valores™’.

® ARTE DEL COACHING: http://www.artedelcoaching.com./quienes-se-benefician.html
" ESCUELA DE COMUNICACION ONTOLOGICA: http://www.coacheducativo.com.ar
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La escasa confianza, la falta de comunicacién hace que la relacién entre los tres
elementos importantes de la Institucion: Directivos, Alumnos y Padres, tengan una

relacion dificil entre ellos llena de malos entendidos y conflictos.

El coaching Educativo se refiere a fomentar un aprendizaje personal, descubrir el
talento de cada una de las personas que se relacionen al circulo en el que se esta
llevando a cabo el proceso, para de esta forma mejorar el desarrollo personal y
profesional de cada uno de ellos convirtiéndolos en personas competitivas capaces
de enfrentarse a un mundo de constantes cambios y encontrar soluciones que

generen excelentes resultados.

Competencias.

“‘Denominamos competencias a los conocimientos adquiridos de manera innata y
formal que conducen al logro para poder conseguir altos niveles de rendimientos
basados en motivacion, habilidades, caracteristicas de manera integral para resolver

problemas™.

La competencia es un concepto impactante en el area de recursos humanos lo cual
da significado a la hora de elegir al personal adecuado para la empresa para poder
medir los factores que distinguen los desempefios adecuados.

Esta basada en realizar mejoramientos continuos para lo cual se considera que las

competencias son susceptibles al cambio para la mejora de la empresa.

Niveles de Competencias
El objetivo es el de crear referencias para mantener un sentido de flexibilidad
permitiendo asi que los colaboradores tengan posibilidades de cambiar sus
paradigmas hacia nuevas competencias.
Los niveles de competencias estan basadas en relacion al:

- Grado de complejidad en el desarrollo de las actividades.

- Variedad.

- Autonomia y Decision

® DE ZUBIRIA, Julian: Competencias Argumentativas: la visién desde la educacion, p71.
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Modelo de Competencias
El modelo de competencias basadas en el talento humano es una herramienta que
nos permite hacer una mejora para una mejor productividad y mantener un clima

labora estable para cada uno de los empleados.

¢ Nos permite estudiar los procederes de las personas que colaboran en cada
area de su trabajo.

¢ Facilita la fuente de informacion que es responsabilidad de cada uno de los
cargos.

e El contar con un perfil de competencias para cada cargos en la Institucion.

e Fortalece el aprendizaje de cada colaborador.

e Los objetivos planteados se encontraran acorde a las actividades planteadas

para obtener un mejor rendimiento.

Metodologia para la gestion de personas.

Es una metodologia que esta enfocada en invertir en directivos, personas claves,
personas que posean bajo rendimiento que se encuentren creando resistencias a
procesos de cambios, es excelente para desarrollar el talento y comportamiento de
las competencias del talento humano, a su vez, se enfoca en obtener resultados en

un entorno.

El coaching es una forma de actuar dirigida a fomentar el desarrollo profesional y
personal, el coaching logra que los directivos entiendan que los objetivos se

alcanzan por medio de las personas que laboran por el mismo.

La meta principal es que los directivos entiendan que no depende solo de las
competencias y habilidades que desempefien ellos sino también de las del talento
humano a cargo de ellos, este proceso da inicio cuando se comprometen y
entienden el concepto basico de que todos trabajen para que sus competencias

mejoren.
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Liderazgo.

Definicion

“Proceso de influir en las diferentes actividades laborales de los miembros de un
grupo y guiarlas hacia el objetivo”.’

También se considera al liderazgo como la capacidad de influir en el comportamiento
de las personas de su entorno.

Un lider es aquel que nos guia y dirige y a la vez influye a las personas para que
esta se entusiasme para la obtencion de una meta, los empleados permiten que

trascurran el proceso de liderazgo para transmitir todo lo relacionado al lider.

Importancia.
Su importancia radica en la capacidad de un jefe para guiar y dirigir. Este aspecto
consiste en permitir que todos los colaboradores participen en el proceso de toma de

decisiones.

Como beneficios personales tenemos que contar con un lider que nos permita
realizar una planeacion, control y procedimiento adecuado, ademas de que permitan
que todo el talento humano plantee sus puntos de vistas de acuerdo con las
actividades que esté realizando.

Estilos de Liderazgo.

Actualmente se ha comprobado que un buen lider debe realizar correctamente el
uso de varios estilos, pero siempre estar pendiente de la situacion en la que se
encuentre, lo que otorgara de una magnifica flexibilidad que facilitara su tarea.

Existen varios estilos de liderazgo planteada por diversos autores:

Estilo directivo.

Se considera al lider que no pide opinidbn a sus colaboradores, se dedica a dar
instrucciones sobre cdmo deben desarrollar alguna tarea asignada.

Se recomienda este estilo cuando el factor tiempo es escaso en algun proceso

porque limita ensefar paso a paso lo que deben seguir.

° STONER, James, FREEMAN, Edward, GILBERT, Daniel: Administracion, Prentice Hall
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Estilo participativo.

Es aquel que permite que sus colaboradores opinen sobre alguna actividad, pero
siempre el lider es quien toma las decisiones mas adecuadas.

Este estilo se aplica cuando existe confianza entre lider y colaborador, de esta forma

generan motivacion al permitirles participar con ideas.

Estilo delegativo.
Se refiere a dar autoridad a un colaborador para resolver posibles conflictos que se

generen y tomar decisiones en ausencia del lider.

Estilo transformacional.
Este estilo transforma a los colaboradores haciendo que superen sus expectativas y
alcancen sus objetivos planteados, consiguiendo con esto resultados positivos tanto

personal como para la institucion.

Estilos de liderazgo transaccional.

Se basa en técnicas de motivacion para los colaboradores mediante recompensas o
con amenazas, con el fin de que se alcancen las metas establecidas.

En este estilo no se tiene comunicacién directa con los colaboradores, la informacién

es limitada.

Liderazgo en Coaching por Competencias.
“El reto primordial del lider actual es adaptar sus habilidades de liderazgo en varios

escenarios segln el desempefio de su equipo de trabajo”*.

Esto permite que la conducta del equipo cambie debido a soluciones que ellos
mismo planteen mediante la comunicacién de todos, es muy indispensable que el
lider domine su sabiduria y su forma de liderar el sistema para que no se generen
conflictos y se afecte el clima laboral.

Por otro lado, las competencias de liderazgo comprenden factores importantes que
posee un lider, estas permiten que se mejore las capacidades del talento humano

incrementando también el nivel de compromiso con la empresa.

' COACHING PEOPLE: http://www.coachingpeopleecuador.com.
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Las claves de la comunicacion eficaz

Tenemos las claves de comunicacion por lo que cada vez que hablamos utilizamos
unos términos que estan enfocados en los estilos de comunicacion.

Comunicacion asertiva

Esta es la forma méas sana y eficaz para realizar una comunicacion.

Nos permite comunicarnos Yy dirigirnos libre y sana mente sin juegos ni rodeos para

poder obtener una comunicacion eficaz y directa.

Comunicacién agresiva:
Esta comunicacién da paso a la manipulacion usando la intimidacion y control a las

personas que lo usan para expresarse con los demas.

Comunicacién pasiva:
Esta comunicacion esta basada en la conformidad y la esperanza por la cual no

hablamos y preguntamos mucho.

Comunicacién pasivo-agresiva:
Es una fusién entre pasivo y agresivo que busca confrontar una comunicacién

directa y que la manipulacién se la realice uniformemente.

Mejoramiento Continuo.

Se enfoca en el desarrollo de los procesos que se realizan en las diferentes
instituciones, para la implementacion de mejoras y elevar el nivel de desempefio.
Esta teoria hace énfasis en que se enfoca en el Talento ya que son las que realizan
las actividades por lo que es necesario mantener su nivel motivacional elevado y
reconocer sus méritos en el desenvolvimiento de su trabajo.

El mejoramiento continuo es un proceso progresivo que busca obtener resultados
favorables para aplicar la innovacién. Lo que indica que el talento humano debe ser
desarrollado para mejorar la calidad de vida de las personas debido a que se
involucran en el bienestar de la familia de cada uno de los integrantes de las
Instituciones.

Esta técnica radica en fortalecer las debilidades y aprovechar las fortalezas con la
finalidad de que se alcancen objetivos y metas propuestas de una forma eficaz y

eficiente.
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Clima Laboral
“Es el ambiente humano en el que se desarrollan su actividad los trabajadores de
una organizacion o las caracteristicas del ambiente de trabajo que perciben los

empleados y que influyen en su conducta™*.

En las organizaciones existe un excelente clima laboral en las empresas cuando las
personas que laboran en ella se encuentran en un entorno favorable por lo que

podrian aportar con sus opiniones y capacidades.

Las organizaciones son distintas debido a que cada una posee sus propias
caracteristicas, cultura, misibn y el lugar donde se desenvuelve. En cada
organizacién el clima varia debido también a un factor importante el cual es el estilo
de liderazgo que se aplica en el, este factor es una clave determinante ya que
depende mucho de la estabilidad de los colaboradores.

El clima laboral en las empresas permite que los objetivos trazados puedan ser
cumplidos, ya que si todos se sienten bien trabajan con mayor impetu, esta formado
por:

Seres humanos

Aspectos psiquicos

Importancia del Clima Laboral
Se considera un factor importante debido a la influencia que posee para desarrollar
las gestiones de las empresas, demostrando que ser el principal objetivo de la
misma. Las organizaciones que poseen un excelente clima laboral superan sus
barreras con facilidad logrando alcanzar niveles de produccion alto también en el
rendimiento de sus trabajadores.

Es por esto que el clima laboral es importante ya que si quiere expandir sus ideales
debe tener presente que debe mantener un excelente clima laboral para contribuir

con el mejoramiento de la misma.

' BAGUER ALCALA, Angel: jAlerta! Descubre de forma sencilla y practica los problemas graves de
tu empresa, sus vias de agua, Diaz de Santos, Espafia, 2005.
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Motivacion Laboral.

Es un impulso que es transmitido para el logro de los objetivos ya sea personales o
laborales.

La motivacion laboral tiene dos puntos de vista:

Trabajadores:

Impulsa a la satisfaccion de las necesidades para el logro de los objetivos.

Empresa:

Habilidad para que los trabajadores trabajen para un fin en comun.

También ayuda a que las personas se adapten al entorno en el que se encuentra
gue puede ser laboral, lo que generaria la satisfaccién de las necesidades de cada

persona.

Si en una organizacién no existe motivacion los colaboradores no asistiran a sus
trabajos con entusiasmo lo que generard que no asistan generando pérdidas de
tiempo tanto para la empresa como para ellos, ademas el rendimiento en sus labores
disminuird consiguiendo que las metas propuestas no se cumplan segun lo

establecido.

Importancia de la Motivacion Laboral.
El capital humano es la motivaciobn mas importante dentro de los elementos de la

empresa.

e La motivacion es lo mas importante para el éxito de cada una de las
empresas ya ellas depende mucho del talento humano para asi poder
conseguir el objetivo deseado.

e La motivacion nace cuando surge una necesidad.

e La motivacion se explica en funcion de conceptos como fuerzas activas e

impulsoras.
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2.2 MARCO LEGAL

CONSTITUCION DEL ECUADOR™"

Seccidn quinta

Educacion

Art. 26.- La educacion es un derecho de las personas a lo largo de su vida y un
deber ineludible e inexcusable del Estado. Constituye un area prioritaria de la politica
publica y de la inversion estatal, garantia de la igualdad e inclusion social y condicion

indispensable para el buen vivir.

Las personas, las familias y la sociedad tienen el derecho y la responsabilidad de

participar en el proceso educativo.

Art. 27.- La educacion se centrard en el ser humano y garantizard su desarrollo
holistico, en el marco del respeto a los derechos humanos, al medio ambiente
sustentable y a la democracia; serd participativa, obligatoria, intercultural,
democratica, incluyente y diversa, de calidad y calidez; impulsara la equidad de
género, la justicia, la solidaridad y la paz; estimulara el sentido critico, el arte y la
cultura fisica, la iniciativa individual y comunitaria, y el desarrollo de competencias y

capacidades para crear y trabajar.

La educacién es indispensable para el conocimiento, el ejercicio de los derechos y la
construccion de un pais soberano, y constituye un eje estratégico para el desarrollo

nacional.

Art. 28.- La educacion respondera al interés publico y no estard al servicio de
intereses individuales y corporativos. Se garantizara el acceso universal,
permanencia, movilidad y egreso sin discriminacion alguna y la obligatoriedad en el

nivel inicial, basico y bachillerato o su equivalente.

Es derecho de toda persona y comunidad interactuar entre culturas y participar en
una sociedad que aprende. El Estado promovera el dialogo intercultural en sus

multiples dimensiones.

2 CONSTITUCION DEL ECUADOR: http://www.asambleanacional.gov.ec
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El aprendizaje se desarrollara de forma escolarizada y no escolarizada.
La educacion publica sera universal y laica en todos sus niveles, y gratuita hasta el

tercer nivel de educacion superior inclusive.

Art. 29.- El Estado garantizara la libertad de ensefianza, la libertad de catedra en la
educacion superior, y el derecho de las personas de aprender en su propia lengua y

ambito cultural.

Las madres y padres o sus representantes tendran la libertad de escoger para sus
hijas e hijos una educacién acorde con sus principios, creencias y opciones

pedagogicas.

Ley Orgénica de Defensa al Consumidor®?
Derechos y obligaciones de los consumidores
Art. 4.- Derechos del Consumidor.- Son derechos fundamentales del consumidor, a
mas de los establecidos en la Constitucion Politica de la Republica, tratados o
convenios internacionales, legislacién interna, principios generales del derecho y

costumbre mercantil, los siguientes:

Derecho a la proteccion de la vida, salud y seguridad en el consumo de bienes y
servicios, asi como a la satisfaccion de las necesidades fundamentales y el acceso a

los servicios basicos;

Derecho a que proveedores publicos y privados oferten bienes y servicios

competitivos, de Optima calidad, y a elegirlos con libertad;

Derecho a la informacién adecuada, veraz, clara, oportuna y completa sobre los
bienes y servicios ofrecidos en el mercado, asi como sus precios, caracteristicas,
calidad, condiciones de contrataciébn y demas aspectos relevantes de los mismos,

incluyendo los riesgos que pudieren prestar;

13 Ley Orgéanica de Defensa al Consumidor
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Derecho a un trato transparente, equitativo y no discriminatorio o abusivo por parte
de los proveedores de bienes o servicios, especialmente en lo referido a las

condiciones optimas de calidad, cantidad, precio, peso y medida;

Derecho a la proteccion contra la publicidad engafiosa o abusiva, los métodos
comerciales coercitivos o desleales;
Derecho a la reparacion e indemnizacion por dafios y perjuicios, por deficiencias y

mala calidad de bienes y servicios;

Art. 5.- Obligaciones del Consumidor.- Son obligaciones de los consumidores:
Propiciar y ejercer el consumo racional y responsable de bienes y servicios;
Informarse responsablemente de las condiciones de uso de los bienes y servicios a

consumirse.

Art. 17.- Obligaciones del Proveedor.- Es obligacion de todo proveedor, entregar al
consumidor informacion veraz, suficiente, clara, completa y oportuna de los bienes o
servicios ofrecidos, de tal modo que éste pueda realizar una eleccion adecuada y

razonable.

Art. 18.- Entrega del Bien o Prestacion del Servicio.- Todo proveedor esta en la
obligacion de entregar o prestar, oportuna y eficientemente el bien o servicio, de
conformidad a las condiciones establecidas de mutuo acuerdo con el consumidor.
Ninguna variacion en cuanto a precio, tarifa, costo de reposicién u otras ajenas a lo

expresamente acordado entre las partes, sera motivo de diferimiento.

Art. 19.- Indicacioén del Precio.- Los proveedores deberan dar conocimiento al publico
de los valores finales de los bienes que expendan o de los servicios que ofrezcan,
con excepcion de los que por sus caracteristicas deban regularse

convencionalmente.

El valor final debera indicarse de un modo claramente visible que permita al
consumidor, de manera efectiva, el ejercicio de su derecho a eleccion, antes de

formalizar o perfeccionar el acto de consumo.

El valor final se establecera y su monto se difundirhd en moneda de curso legal.
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Art. 27.- Servicios Profesionales.- Es deber del proveedor de servicios profesionales,
atender a sus clientes con calidad y sometimiento estricto a la ética profesional, la

ley de su profesion y otras conexas.

En lo relativo al cobro de honorarios, el proveedor debera informar a su cliente,
desde el inicio de su gestion, el monto o parametros en los que se regira para fijarlos
dentro del marco legal vigente en la materia y guardando la equidad con el servicio

prestado.

Art. 47.- Sistemas de Crédito.- Cuando el consumidor adquiera determinados bienes

0 servicios mediante sistemas de crédito, el proveedor estara obligado a informarle

en forma previa, clara y precisa:

1. El precio al contado del bien o servicio materia de la transaccion;

2. El monto total correspondiente a intereses, la tasa a la que seran calculados; asi
como la tasa de interés moratoria y todos los demas recargos adicionales;

3. El nUmero, monto y periodicidad de los pagos a efectuar; y,

4. La suma total a pagar por el referido bien o servicio.

Se prohibe el establecimiento y cobro de intereses sobre intereses. El célculo de los
intereses en las compras a crédito debe hacerse exclusivamente sobre el saldo de
capital impago. Es decir, cada vez que se cancele una cuota, el interés debe ser
recalculado para evitar que se cobre sobre el total del capital. Lo dispuesto en este
articulo y en especial en este inciso, incluye a las instituciones del Sistema
Financiero.

El proveedor esta en la obligacion de conferir recibos por cada pago parcial. El pago
de la cuota correspondiente a un periodo de tiempo determinado hace presumir el

de los anteriores.

Art. 48.- Pago Anticipado.- En toda venta o prestacién de servicios a crédito, el
consumidor siempre tendra derecho a pagar anticipadamente la totalidad de lo
adeudado, o a realizar pre-pagos parciales en cantidades mayores a una cuota. En
estos casos, los intereses se pagaran Unicamente sobre el saldo pendiente.

Lo prescrito en el presente articulo incluye al sistema financiero.
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Art. 49.- Cobranza de Créditos.- En la cobranza de créditos, el consumidor no
debera ser expuesto al ridiculo o a la difamacion, ni a cualquier tipo de coaccion
ilicita ni amenaza de cualquier naturaleza, dirigida a su persona, por el proveedor o
quien actle en su nombre.

La obligacion impuesta al proveedor, serd exigible, sin perjuicio de las acciones
penales a las que hubiere lugar.

Art. 50.- Pagos con Tarjeta de Crédito.- El precio para el pago con tarjeta de crédito,
sera el mismo precio que al contado.

Toda oferta, promocion, rebaja o descuento exigible respecto a la modalidad de
pago al contado, sera también exigible por el consumidor que efectla pagos
mediante el uso de tarjetas de crédito, salvo que se ponga en su conocimiento
oportuna y adecuadamente, en la publicidad o informacion respectiva y de manera

expresa, lo contrario.

2.3 MARCO CONCEPTUAL
Asertividad: Comportamiento de una persona que hace valer sus ideales,

principios y no se somete a manipulaciones de otras personas.

Coach: Normalmente no nos da soluciones o respuestas, estas respuestas saldran
del entrenado a lo largo del proceso de coaching, nos ensefia a aprender de

nosotros mismos haciéndonos ver nuestras virtudes y defectos.**

Coachee: Persona que decide solicitar servicios de un profesional en coach para
mejorar o fortalecer alguna situacion dificil por la que esta atravesando en su vida

profesional o privada.
Consumidor: Persona que adquiere y hace uso de un bien o servicio.
Competencias: Capacidades que poseen las personas para desarrollar habilidades

de una forma correcta de acuerdo a la situacion en la que se encuentra ya sea en el

ambito laboral, personal o social.

Y“GUIA COACHING: http://www.guiacoaching.es/coach.html
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Conducta: Forma de que tiene una persona para actuar o comportarse en diferentes
momentos de su vida cotidiana o vida laboral, acciones que realiza una persona con

relacion a la situacion en la que se encuentre en su medio.

Cultura: Es un conjunto de formas de vida y de modos o costumbres dentro de un

grupo social o épocas.

Desempefio: Cumplimiento de actividades por personas de las labores designadas

gue le corresponden a cada uno.

Entorno: Lugar o habitat en el que una persona convive y que influyen en el

desarrollo de sus actividades.

Estabilidad: No cambia, significando que dura en el mismo lugar por mucho tiempo.

Estrategias: Es la utilizaciéon de los bienes y habilidades de la empresa de acuerdo
al entorno que se encuentra, permite aprovechar oportunidades y medir los posibles

riesgos con la finalidad de alcanzar los objetivos.

Gestion: Es definida como la accion de realizar trdmites para lograr obtener algun

servicio o administrar las actividades de una compafiia.

Habilidades: Capacidades que poseen las personas para realizar o resolver

acciones de diferente indole.

Innovacion: Es una herramienta muy util para todas las personas en especial para
los que son empresarios ya que por este medio se puede realizar cambios para

aprovechar oportunidades importantes para una empresa.

impetu: Se lo define como la energia que se aplica al realizar alguna actividad,

énfasis con el que se realizan las tareas encomendadas.

Metodologia: Se refiere a la forma en que se trata un problema, nos indica como se

debe resolver dicha situacion y que hacer al respecto para mejorar su resultado.
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Motivacion: Son estimulos que hacen que las personas se muevan a desarrollar
actividades y persistan hasta cumplir con sus objetivos y culminar con sus

actividades.

Paradigmas: Es una forma diferente en la que cada individuo ve el mundo que lo

rodea.

Perspectiva: Es el punto de vista que tienen las personas de como considerar algun

tema en general ya sea negocio o personal.

Precio: Valor en monedas que se adquiere o se entrega por intercambiar un bien o

servicio.

Procederes: Formas, modos de comportarse al realizar sus acciones ya sean para

bien o mal.

Proveedor: Persona o entidad que suministra un bien o servicio a los clientes o una

comunidad.

Relevancia: Cualidad de importancia y valor que se le da a una persona u objeto,
mientras mas se personaliza el tema mas importancia tiene.

Servicios: Son actividades intangibles que satisfacen necesidades de clientes.

Performance: Espectaculo representado en continuo ante un publico, en el que se

adopta diferentes formas de expresion.

Sistemas: Son procesos complejos que contienen componentes que se relacionan

entre si, estos pueden ser materiales o conceptuales.

2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES
2.4.1 Hipotesis General
El desempefio de los Directivos incide en el desarrollo de las Instituciones

Educativas Fiscales de la zona urbana del Canton Naranjito que dirigen.
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2.4.2 Hipotesis Particulares
El liderazgo directivo afecta al desempeiio de las funciones docentes.

Los estilos de comunicacion del personal docente inciden en el clima laboral que se

genera en la institucion.

La gestion administrativa afecta al desarrollo de actividades laborales de los

planteles educativos.

La planificacién anual de actividades incide en el cumplimento de los objetivos

Institucionales.

Los niveles de flexibilidad al cambio por parte de los directivos, afecta al

cumplimiento de los programas y eventos académicos.

2.4.3 Declaracion de Variables
Variables Independientes
Desempefio de los directivos
Liderazgo directivo

Estilos de comunicacion
Gestion administrativa
Planificacion anual

Niveles de flexibilidad al cambio

Variables dependientes

Desarrollo de instituciones educativas fiscales
Desempefio de funciones docentes

Clima laboral

Desarrollo de actividades laborales

Objetivos institucionales

Cumplimiento de los programas y eventos académicos

30



2.4.4 Operacionalizacion de las variables.
Cuadro 1. Operacionalizacion de las variables.

VARIABLES
Desempefio de directivos

DEFINICION
Eje que moviliza el complejo proceso de
toma de decisiones.

INDICADORE S

Mimero de objetivos alcanzados.

Liderazgo directivo

Gestiones desarrolladas por el director con
la finalidad de guiar de forma cormrecta el
proceso que se pone en marcha con la
finalidad de alcanzar las metas.

Forcentaje de gestiones
realizadas.

Estilos de comunicacion

Diferentes formas de comunicacion que
arrojan  resultados  favorables como
desfavorables acorde al estilo aplicado.

Porcentaje de relaciones
interpersonales entre el personal.

Gestion administrativa

Conjunto de acciones mediante las cuales
los directores desarrollan sus actividades
con relacion al funcionamiento de la
arganizacian.

Mimero de gestiones realizadas.

Planificacion anual

Conjunto de acciones que se realizan en
una Institucion con alguna finalidad
determinada.

Forcentaje de resultados de

actividades programadas.

Miveles de flexibilidad al

cambio

Animo, tolerancia y capacidad de aceptar
nuevos retos y situaciones distintas.

Forcentaje de cumplimiento de
NUEVos procesos.

Instituciones Educativas

Organizacion integradora por actividades de
control constante y formacion a las nuevas
generaciones.

Mamero de Instituciones
educativas en el canton Maranjito.

Desempefio de funciones
docentes

Hesultados de las actividades designadas al
talento humano.

Forcentaje de personal que
cumple con funciones designadas.

Clima laboral

Medio ambiente humano y fisico en el que
se desamolla el trabajo cotidiano.

FPorcentaje de personal que se
relaciona entre si.

Desarrollo de actividades
laborales

Conjunto de acciones gue se realizan en una
Institucion con alguna finalidad determinada.

Mumero de actividades realizadas.

Cbjetivos Institucionales

Compromisos de mediano v largo plazo, gue
asume una entidad para alcanzar los objetivos
de desarrollo.

Mumero de actividades propuestas en |
lapso de tiempo.

Cumplimiento de los programas
v eventos academicos

Actividades gque estimulan la creacion de actos
gque permiten un conocimiento de la cultura.

Mumero eventos academicos

realizados.

Fuente: Operacionalizacion de las variables
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome
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CAPITULO 1lI
MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

El presente estudio estd enfocado a un tipo de investigacion cuantitativa y debido a
que la informacién que se recolectd entre los que comprenden la poblacién a la que
estuvo dirigida, luego fue procesada y analizada con referencia a las variables y sus
efectos planteados ya que estos controlan el proceso para obtener el objetivo
propuesto, también fue una investigacion exploratoria ya que se trabajé con la
totalidad del mercado establecido, permitiendo obtener conocimientos mas a fondo

del objeto de estudio.

En este estudio también se disefié una investigacion de campo para lograr obtener
informacion de los directivos que viven este inconveniente y no ha sido objeto de
estudio en esta localidad, ademas permite establecer el comportamiento que tendran
frente al cambio que se pretende incursionar, ademas se aplicé una investigacion
bibliografica ya que se utilizé informacion de otros autores para disefiar la
fundamentacion del estudio y tomar como referencia conocimiento previos aplicados

en diferentes lugares.

La investigacion aplicada es de tipo no experimental debido a que las variables no
sufrieron ningun inconveniente, asi como de tipo descriptiva y correlacional debido a
que la informacion obtenida atraviesa por un analisis exhaustivo para llevarla al

procesamiento y a la aplicacion de lo que se ha investigado.
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3.2 LA POBLACION Y LA MUESTRA

3.2.1 Caracteristicas de la poblacion

La poblacién que se utilizo en el presente disefio de investigacion estuvo enfocada a
los Directores y docentes de las Instituciones Educativas Fiscales de la zona urbana
del Cantén Naranijito debido a que ellos son el medio adecuado para la aplicacion el
presente estudio ya que transmiten la informacion de forma directa a su Talento

Humano.

3.2.2 Delimitacion de la Poblacion

La poblacién se delimit6 como finita tomando como referencia la formulaciéon del
problema, ya que estuvo dirigida especificamente a los 12 directores y a los
docentes que conforman las Instituciones Educativas de la zona Urbana del Canton

Naranijito.

Cuadro 2. Instituciones Educativas Fiscales zona urbana del Cantén Naranijito

Instituciones de NlUmero de Instituciones de Numero de
Educacion Basica docentes por Educacion — docentes por
(Escuelas) Institucion Bachillerato (Colegios) Institucion
Esc. Fiscal Mixta Colegio Fiscal Mixto
Dra. Maria Luisa Viteri 20 Naranjito 80
Esc. Fiscal Mixta Colegio Fiscal Mixto
Carlos Matamoros Jara 19 Diego Noboa 13
Esc. Fiscal Mixta
Dra. Luisa Martin 17
Gonzalez
Esc. Fiscal Mixta
Enma Rodriguez de 12
Guevara
Esc. Fiscal Mixta
Eugenio Espejo 12
Esc. Fiscal Mixta
5 de Octubre 12
Unidad Educativa
Ismael Pérez Pazmifio 40
Esc. Fiscal Mixta
Hugo Suarez Baquerizo 12
Escuela Fiscal Mixta 12
Dolores Murillo de
Vasquez
Escuela Fiscal Mixta
Numancia Jurado de 12
Pérez
10 168 2 93

Fuente: Instituciones Educativas Fiscales zona urbana del cantdn Naranjito
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome
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3.2.3 Tipo de muestra
En la presente investigacion no se aplicO una muestra ya que se trabajé con la
totalidad de la poblacion, para realizar el estudio y obtener la informacion necesaria

se aplicaron las técnicas de la encuesta y la entrevista.

3.2.4 Tamaino de la muestra

Para poder determinar el segmento para la investigacion del cual se obtuvo la
informacion se identificO a 12 directores y 261 docentes que conforman la

Instituciones Educativas Fiscales de la zona urbana del Canton Naranijito.

3.2.5 Proceso de seleccion

El proceso que se aplicé es de tipo probabilistica, debido a esto se consideré la
seleccion sistematica, con la finalidad de obtener la informacion necesaria de los
elementos muéstrales del Cantén Naranjito, con el objetivo de obtener informacion
veraz, precisa y concisa para tener un resultado positivo en la aplicacion de las

encuestas y entrevistas.

3.3LOS METODOS Y LAS TECNICAS

3.3.1 Métodos teodricos

Los métodos que se aplicaron aportaran en el transcurso del conocimiento y
entendimiento del estudio que se esta realizando, permitiendo asi generar una
conexion directa entre los dos elementos que la conforman como lo es la
investigacion y la informacion que se obtuvo para la aseveracion de la propuesta
gue se planted, durante el proceso del objeto de estudio se aplicaron los siguientes

métodos:

Método Cientifico

Se aplicé el método de cientifico debido a que, para plantear el objeto de estudio se
inicié por la formulacion del problema previo una observacion, teniendo presente la
realizacion de la investigacion y la comprobacion de las hipétesis planteadas con

datos veridicos, que permitieron obtener resultados reales.
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Método analitico

El presente método descompone la informacion obtenida mediante un andlisis
detallado de los elementos observados para comprender sus atributos sirviendo de
mucha ayuda ya que se pudo conocer a fondo sobre la investigacion realizada
permitiendo establecer sus causas y efectos y sugerencias para la solucion del

mismo.

Método sintético
Es un proceso que permite el razonamiento de los elementos observados para
analizar cada uno de ellos y obtener un concepto mas resumido de todo lo que

previamente se ha investigado.

Método Inductivo-Deductivo

El método inductivo se lo considera método cientifico ya que permite obtener
conclusiones generales a través de premisas particulares.

Este es el mas usual, debido a que contiene cuatro etapas basicas:

La observacion y el registro

El andlisis y la clasificacion

La derivacion inductiva

La contrastacion.

Método Hipotético Deductivo.
El método Hipotético-Deductivo son procedimientos que debe seguir el investigador
para realizar de su actividad una practica cientifica.
Este método cuenta con varios pasos:
- Observacion del Fendmeno a estudiar
- Creacion de una hipotesis
- Deduccién de consecuencias o proposiciones elementales

- Verificacién o comprobacion de la verdad

Por medio de este método se puede realizar una mezcla de la reflexién racional con

la observacion de la realidad.
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3.3.2 Métodos empiricos
Este método se enfoca en la légica de vivencias reales, se considera como el mas
usado en el campo, es primordial la observacion ya que es la base que permite

desarrollar el conocimiento de toda ciencia.

Este método permite basarse en una experimentacion mediante la observacion del
objeto de estudio para realizar un analisis estadistico primordial para obtener resultados

CONCIsos.

3.3.3 Técnicas e instrumentos
Las técnicas de investigacion permiten obtener datos que puedan verificar todo lo
que se ha deducido en el estudio, las técnicas que se aplicaron es la encuesta y la

entrevista.

La encuesta es un cuestionario que se realiza a las personas involucradas en el
objeto de estudio, la encuesta se llevé a cabo a través de un conjunto de preguntas
con relacion a la muestra, con el objetivo de conocer que opina la poblacion objetivo

y asi se adapte a los estandares planteados.

El instrumento que se realizé es la entrevista ya que permite recopilar informacion a
través de una conversacion debidamente profesional para corroborar las hipotesis

planteadas y se proceda a la debida verificacién de las mismas.

3.4 PROPUESTA DE PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION
Para procesar los datos obtenidos a través de los instrumentos que se aplicaron
seran tabulados y reducidos en tablas estadisticas con la aplicaciéon de graficos
circulares que mostraran los principales resultados de las tablas realizadas con un
previo analisis de los resultados, estos se realizaran de manera computarizada en
una hoja de célculo de Microsoft Excel, luego se imprimiran para su debida

presentacion.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

La encuesta permiti6 conocer la opiniobn de los docentes que conforman la
comunidad educativa de las diferentes Instituciones Fiscales de la zona urbana del
cantdn Naranjito, a través de un cuestionario de 11 preguntas las que fueron

formuladas acorde a las variables establecidas.

Los resultados que se obtuvieron de las encuestas realizadas a los docentes de las
Instituciones Educativas fiscales de la zona urbana del cantdon Naranijito, las cuales
fueron 261 respuestas obtenidas en cada pregunta realizada y que posteriormente
se distribuyeron de las siguiente manera:

1. ¢Cuanto tiempo lleva laborando en ésta Instituciéon?

Cuadro 3. Tiempo de labores en Institucién Educativa.

Alternativas Resultados Porcentaje
1-2 47 18%
3-5 64 25%
6-12 98 38%

13 6 mas 52 20%
TOTAL 261 100%

Fuente: Encuesta a los docentes de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome



Figura 1. Tiempo de labores en Institucion Educativa.

ml-2

m3-5

16-12

M 13 6 mas

Analisis y Lectura Interpretativa: En el canton Naranjito el 38% de los docentes de
las Instituciones Fiscales de la zona urbana del canton Naranjito tienen laborando de
6 a 12 afios en la misma Institucion. Al analizar los resultados se podria interpretar
que la mayoria de los docentes llevan varios afios laborando en ellas por lo que han
podido notar los cambios tanto positivos como negativos en el transcurso de los
afos. Los resultados restantes se encuentran conformando el 25% de los docentes
qgue laboran de 3 a 5 afios considerandolos como un grupo representativo en la
historia, seguido por el 20% que ha laborado de 13 afios en adelante y el 18% ha
laborado de 1 a 2 afios.
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2. ¢Como calificaria el progreso de la Institucidén en estos ultimos 5 afios?

Cuadro 4. Progreso de la Institucién en los ultimos 5 afios.

Alternativas Resultados \ Porcentaje
Excelente 33 13%
Bueno 80 31%
Deficiente 82 31%
Regular 66 25%
TOTAL 261 . 100%

Fuente: Encuesta a los docentes de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 2. Progreso de la Institucion en los ultimos 5 afios.

m Excelente
H Bueno
Deficiente

H Regular

Analisis y Lectura Interpretativa: Acorde a la encuesta realizada se puede notar
que el 31% de los docentes coincide en que el progreso de las Instituciones ha sido
deficiente debido a que no notan cambios positivos en las instituciones que laboran,
por lo que lo que han conseguido muy poco para un constante progreso, pero por
otro lado se el 31% de los docente lo califica de bueno al progreso obtenido debido a
gue se han realizado gestiones para su progreso y no se ha podido conseguir todo lo
propuesto, mientras que el 25% de los docentes consideran que el progreso
presentado en las instituciones es deficiente, por lo que se puede notar que existe
inconformismo con las gestiones realizadas en las Instituciones por parte de los

Directores.
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3. ¢Como considera las relaciones interpersonales entre sus compafieros de
labores?

Cuadro 5. Relaciones Interpersonales compafieros de labores.

Alternativas Resultados ‘ Porcentaje
Excelente 27 10%
Bueno 77 30%
Deficiente 97 37%
Regular 60 23%

TOTAL 261 ‘ 100%

Fuente: Encuesta a los docentes de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 3. Relaciones Interpersonales compafieros de labores.

M Excelente
B Bueno
Deficiente

M Regular

Andlisis y Lectura Interpretativa: Segun la encuesta realizada los resultados
indican que el 37% de los docentes opinan que las relaciones interpersonales entre
los comparieros de labores es deficiente y el 23% la considera regular, mientras que
tan solo el 10% de los docentes la considera excelente, por lo que se puede llegar a
la conclusién que existe un bajo nivel de comunicacién y compafierismo lo que
ocasionan que las actividades cotidianas no se realicen con normalidad ya que
siempre se presentan inconvenientes como la diferencia de opiniones, que conllevan
a problemas e impiden que se pueda tomar una decision unanime ocasionando

bajos rendimientos en los resultados.



4. ;Como calificaria las relaciones interpersonales entre el Director y los
docentes?

Cuadro 6. Relaciones Interpersonales entre el Director y los Docentes

Alternativas Resultados Porcentaje
Excelente 28 11%
Bueno 89 34%
Deficiente 90 34%
Regular 54 21%

TOTAL 261 100%

Fuente: Encuesta a los docentes de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 4. Relaciones Interpersonales entre el Director y los Docentes

H Excelente
M Bueno
Deficiente

B Regular

Andlisis y Lectura Interpretativa: Al analizar los resultados obtenidos se puede
notar que existe una igualdad con un 34% bueno y 34% deficiente debido a que en
ciertas Instituciones los docentes consideran que tienen una buena comunicacion
con el Director que los representa, mientras que la otra parte considera que la
relacion que existe es deficiente debido a que no concuerdan en muchos aspectos
por lo que se crean diferencias y un mal clima laboral, cabe recalcar que sélo el 11%
de los docentes considera que existe una excelente relacion interpersonal entre
directores y los docentes a que les ha brindado confianza y esto ha permitido que se

generen buenos resultados en las actividades planteadas.
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5. ¢Serealizan actividades de integracion?
En los siguientes items puede marcar mas de 1.

Cuadro 7. Actividades de integracion

Alternativas  Resultados  Porcentaje

Cultural 243 33%
Social 124 17%
Deportiva 210 28%
Pedagdgica 160 22%
TOTAL 737 100%

Fuente: Encuesta a los docentes de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 5. Actividades de integracion

B Cultural
M Social
Deportiva

M Pedagdgica

Analisis y Lectura Interpretativa: Al analizar los resultados se pudo notar que en la
mayoria de las Instituciones practican actividades de integracién pero con mayor
indole en las culturales teniendo un resultado aproximado a un 100% de los
docentes encuestados porque indican que en lo cultural intervienen los estudiantes
para expresar sus conocimientos y habilidades en ciertos meses del afio en el que

rinden homenaje a la Institucién o al canton Naranijito.
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6. ¢La capacitacion para el ejercicio de la docencia, Ud. la realiza?

Cuadro 8. Capacitacion para el ejercicio de la docencia.

Alternativas Resultados Porcentaje
Siempre 86 33%
Rara vez 166 64%

Nunca 9 3%
TOTAL 261 | 100%

Fuente: Encuesta a los docentes de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 6. Capacitacion para el ejercicio de la docencia.

m Siempre
M Rara vez

Nunca

Andlisis y Lectura Interpretativa: En el analisis se pudo notar que el 3% de los
docentes nunca se capacita, por lo que consideran que ya estan en una edad en la
que ya no es necesaria la capacitacion constante, mientras que el 33% de los
docentes se capacita siempre porque creen que es necesario hacerlos por los
presentes cambios que se presentan continuamente, por otro lado el mayor

resultado es el del 64% que rara vez se capacita porque asi lo requiere el gobierno.
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7. ¢Considera Ud., que se debe capacitar al personal en temas de liderazgo?

Cuadro 9. Capacitar al personal en temas de liderazgo.

Alternativas Resultados Porcentaje

De acuerdo 261 100%
En desacuerdo 0 0%

No contesta 0 0%

TOTAL 261 100%
Fuente: Encuesta a los docentes de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 7. Capacitar al personal en temas de liderazgo.

0%

H De acuerdo
M En desacuerdo

No contesta

Andlisis y Lectura Interpretativa: Al analizar los resultados obtenidos se puede
interpretar que los 100% de los docentes se encuentran de acuerdo en que se debe
capacitar al personal en temas de liderazgo, porque solo de esa manera se podran

mejorar el clima laboral de las Instituciones y obtener mejores resultados.
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8. ¢Considera Ud. que el capacitarse contribuye en el desempefio de sus
funciones?

Cuadro 10. Capacitar al personal mejora el desempefio.

Alternativas Resultados \ Porcentaje
De acuerdo 261 100%
En desacuerdo 0 0%
No contesta 0 0%
TOTAL 261 . 100%

Fuente: Encuesta a los docentes de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 8. Capacitar al personal mejora el desempefio.

M De acuerdo
B En desacuerdo

No contesta

Andlisis y Lectura Interpretativa: Al analizar los resultados se puede determinar
que el 100% de los docentes estan de acuerdo en que el capacitar al personal
mejora el desempefio del personal al realizar sus actividades, obteniendo asi
resultados positivos que aportan al desarrollo de las Instituciones y generen

beneficios para todos quienes la conforman.
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9. Las actividades que Ud. realiza dentro de la Institucién son evaluadas a

través de:
Cuadro 11. Evaluacién de actividades
Alternativas Resultados Porcentaje
Logros Obtenidos 250 96%
Reportes 11 4%
Informes 0 0%
TOTAL 261 100%

Fuente: Encuesta a los docentes de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 9. Evaluacion de actividades

0%

M Logros Obtenidos
W Reportes

Informes

Andlisis y Lectura Interpretativa: En el presente gréfico se puede observar que el
96% de los docentes son evaluados mediante logros obtenidos porque consideran
que el obtener un logro en alguna actividad planteada es el mejor resultado que
pueden presentar y aportar a la Institucién, mientras que al 4% lo evallan mediante
reportes de las actividades realizadas al finalizar cada mes. También se pudo notar

gue el 0% de docentes son evaluados mediante informes de sus actividades.



10. (Al realizar actividades internas en la Institucion se basan a un
cronograma?

Cuadro 12. Actividades Internas en base a cronograma.

Alternativas Resultados \ Porcentaje
Siempre 261 100%
Rara vez 0 0%

Nunca 0 0%

Fuente: Encuesta a los docentes de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 10. Actividades Internas en base a cronograma.

0%

M Siempre
M Rara vez

Nunca

Andlisis y Lectura Interpretativa: Segun la opinién de cada docente encuestado se
pudo obtener como resultado que el 100% de los docentes siempre se basan a un
cronograma previamente establecido para realizar alguna actividad en la Institucién,

debido a que consideran que es indispensable para cumplir los objetivos propuestos
dentro del tiempo establecido.
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11. ¢Considera que es importante respetar el cronograma de actividades

para poder cumplir con todas las actividades planteadas?

Cuadro 13. Cumplir con el cronograma de actividades.

Alternativas Resultados Porcentaje
De acuerdo 261 100%
En desacuerdo 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 261 100%

Fuente: Encuesta a los docentes de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 11. Cumplir con el cronograma de actividades

0%

M Siempre
M Rara vez

Nunca

Andlisis y Lectura Interpretativa: Segun la opinién de cada docente encuestado se
pudo obtener como resultado que el 100% de los docentes siempre se basan a un
cronograma previamente establecido para realizar alguna actividad en la Institucién,

debido a que consideran que es indispensable para cumplir los objetivos propuestos
dentro del tiempo establecido.



Encuesta realizada a los Directores de las Instituciones Fiscales de la zona
urbana del Canton Naranjito.

Los resultados que se obtuvieron de las encuestas realizadas a los directores de las
Instituciones Educativas fiscales de la zona urbana del canton Naranjito, las cuales
fueron 12 respuestas obtenidas en cada pregunta realizada y que posteriormente se

distribuyeron de las siguiente manera:

1. ¢Qué tiempo hadirigido la Institucion?
Cuadro 14. Tiempo de labores dirigiendo la Institucion Educativa.
Alternativas Resultados Porcentaje

1-2 5 42%
3-5 4 33%
6-12 3 25%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta a los directores de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 12. Tiempo de labores dirigiendo la Institucion Educativa

Andlisis y Lectura Interpretativa: Al analizar el grafico se puede notar que el 42%
de los Directores tienen laborando de 1 a 2 afilos en sus cargos por lo que no poseen
mayor experiencia sobre como realizar gestiones administrativas y poder mejorar las

relaciones con sus colaboradores, el 33% de 3a5yel 25% de 6 a 12.
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2. ¢Cree Ud. que su desempefio incide en el avance de la Institucion que
dirige?

Cuadro 15. El desemperio en el avance de la Institucion

Alternativas Resultados Porcentaje
Probable 9 75%
Poco Probable 3 25%
Tal vez 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta a los directores de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 13. El desemperio en el avance de la Institucion.

0%

M Probable
M Poco Probable

Talvez

Andlisis y Lectura Interpretativa: Segun lo que muestra el grafico podemos notar
gue el 75% de los Directores considera que su desempefio es muy importante para
el avance de la Institucién pero también existe un 25% que cree que esta alternativa
es poco probable dandole menor importancia a las actividades y a los resultados que
obtiene.
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3. ¢Cree Ud. que el cumplimiento de las funciones por lo docentes depende
del nivel de desempefio en cada actividad?

Cuadro 16. El desempefio en el cumplimiento de funciones.

Alternativas  Resultados \ Porcentaje \

Probable 9 75%
Poco Probable 3 25%
Talvez 0 0%

Fuente: Encuesta a los directores de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 14. El desempeiio en el cumplimiento de funciones.

0%

M Probable
B Poco Probable

Talvez

Andlisis y Lectura Interpretativa: Segun lo que muestra el grafico podemos notar
que el 75% de los Directores considera que el desempefio que tienen los docentes
al cumplir sus actividades es muy importante para poder obtener resultados positivos
pero también existe un 25% que cree que esta alternativa es poco probable dandole

un grado de importancia inferior a las actividades que realizan los docentes.
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4. Con respecto al entorno laboral la comunicacién que existe es:

Cuadro 17. La comunicacién en el entorno laboral.

Alternativas Resultados Porcentaje\

Abierta 1 8%
Flexible 5 42%
Rigida 6 50%

TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta a los directores de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 15. La comunicacion en el entorno laboral.

50% M Abierta
M Flexible

Rigida

Andlisis y Lectura Interpretativa: Al analizar el grafico podemos notar que el 50%
de los directores considera que la comunicacion en su entorno laboral es rigida y
que esto dificulta muchas oportunidades, mientras que el 42% considera que es
flexible, teniendo presente que sélo el 8% la considera abierta por lo que se puede

concluir que la comunicacién no fluye de manera positiva dentro de las Instituciones.
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5. Considera Ud. que la capacitacion incide en la gestion administrativa

y los conocimientos que posee con respecto a la administracion?

Cuadro 18. La capacitacion en la gestion administrativa

Alternativas Resultados Porcentaje

De acuerdo 12 100%
En desacuerdo 0 0%

No contesta 0 0%

TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta a los directores de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 16. La capacitacion en la gestion administrativa.

M De acuerdo
M En desacuerdo

No contesta

Andlisis y Lectura Interpretativa: Al analizar los resultados se puede determinar
que el 100% de los directores estdn de acuerdo en que el capacitarse
constantemente beneficiard a las Instituciones en las gestiones que realice,

obteniendo asi resultados positivos que aportan a su desarrollo.
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6. Con respecto a la elaboracion de cronograma de actividades ésta se
realiza:

Cuadro 19. Elaboracion de cronograma de actividades.

Alternativas Resultados \ Porcentaje

Siempre 12 100%

Rara vez 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 12 . 100%

Fuente: Encuesta a los directores de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 17. Elaboraciéon de cronograma de actividades.

M Siempre
M Rara vez

Nunca

Analisis y Lectura Interpretativa: Segun la opinion de cada director encuestado se
pudo obtener como resultado que el 100% con respecto a que siempre realizan un
cronograma de actividades debido a que esto les permite concluir las actividades en

el tiempo determinado y a obtener buenos resultados.
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7. ¢La relacion interpersonal incide en la habilidad para generar

conversaciones empéticas?

Cuadro 20. Relaciones interpersonales.

INICINGEES Resultados Porcentaje

De acuerdo 12 100%
En desacuerdo 0 0%

No contesta 0 0%

Fuente: Encuesta a los directores de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 18. Relaciones interpersonales.

0%

B De acuerdo
B En desacuerdo

No contesta

Andlisis y Lectura Interpretativa: Segun el grafico podemos notar que el 100% de
los directores estdn de acuerdo que las relaciones interpersonales inciden en

generar conversaciones empaticas.
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8. ¢El generar conversaciones empaticas permitira que se realicen
eventos culturales que fomenten la integracion?

Cuadro 21. Conversaciones empaticas para eventos culturales

Alternativas Resultados Porcentaje

De acuerdo 12 100%
En desacuerdo 0 0%
No contesta 0 0%

TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta a los directores de las Instituciones Fiscales
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome

Figura 19. Conversaciones empaticas para eventos culturales

0%

M De acuerdo
B En desacuerdo

No contesta

Andlisis y Lectura Interpretativa: Segun el grafico podemos notar que el 100% de
los directores estdn de acuerdo que las conversaciones empaticas son muy
importantes al momento de realizar eventos culturales o de cualquier indole debido a

gue esto influira para poder tomar decisiones correctas.
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4.2 ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y PERSPECTIVAS.

A efectos de fortalecer los resultados obtenidos en la encuesta hemos estimado
necesario entrevistar a un grupo de directores, quienes cuentan con un amplio
conocimiento respecto a ciertas herramientas del Coaching como producto de sus

interacciones diarias y capacitaciones especializadas.

1. ¢Cuanto tiempo tiene de ejercer la carrera de la docencia?
Acorde a las respuestas de los directores entrevistados se determind que la
mayoria de profesionales llevan laborando mas de 40 afios en el ejercicio de la
docencia, que al interpretar se puede notar que han empezado su carrera a muy

temprana edad.

2. ¢Cuéanto tiempo tiene en el cargo de Director de ésta Institucién?
En este literal se pudo determinar lo contrario, es decir que los Directores llevan
poco tiempo laborando en sus cargos y que les ha tocado enfrentarse a
situaciones complejas con respecto a la comunicacion y a cambios drasticos

acorde al sistema educativo.

3. ¢En qué ambito se han presentado cambios en la Instituciéon Educativa en
los ultimos 5 afios?
Como resultado a esta pregunta los directores consideran que se han
presentado varios cambios y mas aun con relacion al personal docente, pues
debido a los constantes concursos de mérito y oposicion han llegado nuevos
docentes, también se han presentado cambios de infraestructura ya sea de
adecuacion o implementacion en cada una de las Instituciones segun las

gestiones realizadas.

4. ¢Existen politicas de Evaluacién y Control? ¢Quién o quiénes son los
encargados de efectuarla?
Los Directores responden que si existen politicas de evaluacion y control pero
gue no son realizadas con frecuencia, porque se enfocan en medir los resultados
segun los logros obtenidos en cada actividad realizada. Los encargados de
realizar estas evaluaciones es la comision designada a inicios del periodo

lectivo.
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5.

¢,Como calificaria Ud. el clima laboral entre los docentes de la Institucion
que Ud. dirige?

En esta pregunta se pudo notar que no son todas las Instituciones que
consideran que dentro de su entorno laboral existe un buen clima laboral.
Ademas el Lcdo. Carlos Barragan MSc. Indica que él considera que entre €l y los
docentes que estdn bajo su direccion tienen muy buenas relaciones
interpersonales ya que se consideran una familia, pero teniendo presente que es
un aspecto muy delicado de tratar pues cuando no existe una buena
comunicacién se crean malinterpretaciones que generan discordias y resultados
negativos por lo que recalca que se debe trabajar este aspecto de manera
constante.

En cambio las demas instituciones consideran que las relaciones no son buenas

y que eso les genera conflictos.

¢, Con qué frecuencia capacita al personal docente de la Institucién que Ud.
dirige?

Se pudo notar que por lo general los docentes se capacitan solo en temas que
son exigidos por el Ministerio de Educacion, debido a que no existe una cultura
que incentive a los docentes a capacitarse en temas relacionados con el

liderazgo para su crecimiento profesional y aporte para la institucion.

¢Los cursos de capacitacion brindada provienen de parte del estado?
Los Directores contestaron que si, que todos los seminarios de capacitacion
provienen del estado y recalcaron que son capacitaciones relacionadas con las

asignaturas impartidas por cada maestro.

Con respecto a la capacitacion de los docentes considera qué es
importante efectuarlos de manera particular? ¢Qué temas cree Ud. que
serian importantes?

Los Directores consideran que si se deben realizar capacitaciones y actividades
particulares que refuercen aspectos importantes para el progreso de la

Institucion.
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Consideran que los temas a tratar deberia ser relacionados con el desarrollo del
desempefio, inteligencia emocional, trabajo en equipo asi se mejorara el clima
laboral debido a que existen variedad de conflictos que perjudican a las

gestiones realizadas.

El Master Carlos Barragan Director de la Escuela Dr. Luisa Martin Gonzélez
considera que el tema de capacitaciones es importante pero que esto debe ser
reforzado mediante actividades que permitan relacionarse a los docentes y que
trabajen por un bien comun, recalca que se pueden recibir capacitaciones pero Si

no se las aplica en el aspecto laboral no serviran de nada.

4.3 RESULTADOS

Luego de los analisis de los resultados obtenidos con las encuestas y entrevistas
realizadas a los docentes y directores de las Instituciones Educativas de la zona
urbana del cantdén Naranjito se encontrd favorable la idea de que la capacitacion es
primordial para fortalecer el desempefio y las competencias de liderazgo de los

directores con el fin de beneficiar y promover el avance en las Instituciones.

En los resultados analizados se puede notar que el 38% de los docentes de las
Instituciones Fiscales de la zona urbana del canton Naranjito tienen laborando de 6 a
12 afios en la misma institucién lo que indica que han podido presenciar cambios
positivos y negativos en el transcurso del tiempo, por tal motivo se presenta un 31%
de opiniones que considera que el progreso de las Instituciones ha sido deficiente
por los resultados obtenidos a las pocas gestiones realizadas, a esta situacion se
han considerado posibles causantes como la falta de buenas relaciones
interpersonales las que un 37% de docentes la consideran deficiente entre sus
comparieros de labores pero cabe recalcar que no tan solo existe malas relaciones
entre comparieros sino también entre docentes y director con un 34% que considera
gue las que son deficientes por lo que se dificultan realizar gestiones administrativas,
se han realizado integraciones para fomentar la comunicacion y mejorar el clima
laboral entre comparfieros como integraciones pedagoégicas y deportivas que han
permitido que se relacionen mas pero siguen existiendo inconvenientes vy

desacuerdos.
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Con respecto a las capacitaciones existe un desinterés al momento de capacitarse,
ya que existe un 64% que rara vez se capacita y lo hace porque el gobierno pide
como requisitos asistir a los cursos y sélo un 33% se capacita siempre porque lo
considera importante, pero con respecto a acceder a capacitarse en temas de
liderazgo el 100% de los docentes lo considera importante, ya que beneficiara en
muchos aspectos en la administracion y en el clima laboral consiguiendo asi que se
pueda alcanzar los objetivos planteados, porque de esta forma el desempefio del

personal mejore.

También existe un considerable porcentaje que el 96% de los docentes son
evaluados mediante logros obtenidos porque consideran que el obtener un logro en
alguna actividad planteada es el mejor resultado que pueden presentar y aportar a la
Institucion, mientras que el 4% los evallan mediante reportes, es por este motivo

que el 100% de los docentes se basa a un cronograma previamente establecido.
Es por esto que se considera que se debe implementar las herramientas de

Coaching para los directores de las Instituciones Educativas debido a que existen

muchos inconvenientes en el clima laboral y en las gestiones administrativas.
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4.4 VERIFICACION DE HIPOTESIS

HIPOTESIS GENERAL

El desempefio delos Directivos incide
en el avance de las Instituciones
Educativas Fiscales delazona urbana
del Cantdn Maranjito que dirigen.

Cuadro 22. Verificacion de Hipotesis.

VERIFICACION
desempenoes el comportamiento ¥ los resultados obtenidos por un colaborador dentro
establecido.
Lapregunta 7y & delaencuestadirigida a los docentes se obtiene un resultado del 100% que considera el
capacitarse mejora el desempefio para contribuir con el avance de las Instituciones.
La pregunta 2 confirma con el 75% de aceptacion considera que el desempefo incide en el avance dela
institucion v 1a pregunta 3 confirma con el 78% del cumplimiento de actividades depende su desempefio.

OE Un pernodo

El rendimiento en el desempefo de
los docentes incide en el cumplimierto
de actividades programadas.

El rendimiento del dezempeno delos docentes &s muy importante para &l cumplimienta de toda actividad de
cudalguier indole.

Lapregunta7y & delaencuesta dirigida a los docentes se obtiene un resultado del 100% que considera el
capacitarse mejora el desempeno para contribuir con el avance de |as Instituciones.

La pregunta 2 confirma con el 75% de aceptacion considera que el desempefo incide en el avance dela
institucian v la prequnta 3 confirma con el 78% del cumplimiento de actividades depende su desempefio.

Las relacionesinterpersonales de los
docentes inciden en &l clima labaoral
de la Institucion.

El deticiente nivel de relaciones interpersorales entrelos docentes v el director &5 muy perjudicial para el clima
labaral y para el normal funcionamiento de la Institucion.

Lapregunta3y & dela encuesta dirigida a los docentes se obtiene un resultado del 37% vy 34% deficiente
respectvamente confirma que la relacion interpersonal que existe es muy negativa para que una Institucion
progrese,

La pregunta 4 dela encuesta realizada a los directores daun resultado del 50% que corfirma que |a relacion que
existe consus colaboradores es rigida obstaculizando las gestiones administrativas que se desean cumplir.

La gestionadministrativa incide en el
desarrollo de las actividades del
establecimienta.

Las gestiones administrativas realizada pero que nohantenidofavorables resulfados hansido perjudiciales para
la Institucion.

Lapregunta? y9delaencuestarealizada alos docentes arrojanunresultadodel 31% y 98% respectivamente
confirmando que existe progreso en las Instituciones Educativas pero no el que deberia haber existido
ocasionado porlas pocas gestiones realizadas aportando a esto 1a evaluacion de actividades mediante logros
obtenidos para poder obtener resultados positivos.

La planificacion del cronograma de
actividades incideen el cumplimiento
de los objetivos Institucionales.

La planificacion de cronogramas es primordial para poder establecer actividades y cumplir abjetivos.
Lapregunta 10y 11 dela encuesta realizada a los docentes se obtiene un resultado del 100% confirma que
realizan cronogramas de actividades y consideran que g un factorimportante para el cumplimiento de objetivos.
La pregunta & dela encuesta dirigida a los directores arrojanun resuftado del 100% confirmando siempre realizan
cronogramas de actividades.

Las conversadaones empaticas inciden
en gl desarrollo de eventos culturales.

Lafalta de conversaciones empaticas ocasionan que se genere un mal clima laboral y se obtengan resultados
desfavorables.

Las preguntas 7y & dela encuesta dirgida a los directores danun 100% de aceptacion confirmando asi que las
conversaciones empaticas son primordiales para las relaciones interpersonales, peronosonfaciles de aplicarlas.

Fuente: Verificacion de Hipotesis
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome
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CAPITULO V
PROPUESTA

5.1 TEMA
Estructuracion de Estrategias de la Herramienta Coaching para el mejoramiento
continto del liderazgo en los Directores de las Instituciones Educativas Fiscales de

la zona urbana del canton Naranjito.

5.2 FUNDAMENTACION

Estudio Administrativo: En una organizacion, la administracion esta basada en la
forma de como se logran los objetivos trazados con apoyo del talento humano a
través del desempefio de varias funciones, como la planeacién, organizacion,

direccion y control denominado Proceso Administrativo.

Es muy esencial realizar un analisis y justificacion de las decisiones que ayudaran a
identificar como se desarrollara el proyecto, donde se definiran cada una de las
funciones para que se cumplan todas las actividades que comprenden el proceso

administrativo.

FODA
“Es una herramienta que sirve para determinar y analizar los factores que pueden
favorecer (Fortalezas y Oportunidades) u obstaculizar (Debilidades y Amenazas) el

logro de objetivos establecidos con anterioridad para la empresa”®.

> BORELLO, Antonio: El Plan de Negocios, p157.
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El beneficio de realizar este analisis, es que la Institucion que lo realiza podra
identificar sus fortalezas y oportunidades para enfrentarse a la competencia y
reconocer sus puntos deébiles para fortalecerlos y mejorarlos.

Dentro del ambiente se encuentran factores internos y externos considerados como
fortalezas y debilidades ademas de las oportunidades y las amenazas
respectivamente.

Fortalezas, aspectos positivos que posee la empresa para el cumplimiento de los
objetivos.

Oportunidades, factores que provienen del entorno, lo que la institucion aprovecha.
Debilidades, son puntos negativos que la empresa posee que se transforman en
impedimentos al momento de beneficiarse de una oportunidad, por lo que se
requiere minimizarla.

Amenazas, situaciones externas que afectan de manera negativamente al proceso

de cualquier institucion.

Estrategias de Coaching

Definicién de Coaching

El coaching es un proceso de desarrollo enfocado a la adquisicion y mejora de
habilidades de gestion por parte del directivo, director general, etc., que tiene como
objetivo fundamental aumentar su nivel de rendimiento®.

Los resultados que se obtienen de un proceso de coaching son positivos para la

institucién a la que se aplica y beneficia también a los directivos.

“Se considera también como una serie de técnicas combinadas que crean un
autoconocimiento que trae al presente la posicion de clarificar objetivos y marcar el

desarrollo de los mismos™*’.

¢, Qué son las estrategias de Coaching?

Las Estrategias de Coaching son aquellas que permiten que los procesos de cambio
se puedan aplicar dentro de la organizacion, y que esta se introduzca dentro de
quienes conforman la Institucion.

Aporta a que el colaborador defina su camino para alcanzar los objetivos trazados.

'® PAYERAS SERRA, Johan: Coaching y Liderazgo, Diaz de Santos, Espafia, 2004.
' PORTAL DEL COACHING: http://portaldelcoaching.com/coaching/
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Se necesita la estrategia para poder integrar los objetivos con todos los miembros de
la organizacion, por lo que es necesario que la manera en la que se aplica el método
sea directamente sobre las competencias del individuo debido a que esto facilitaria

los procesos que se estén aplicando.

En cambio, el deber de la empresa es poner en practica la aplicacion de estrategias
para lograr que todos trabajen conjuntamente optimizando los recursos y el

desarrollo del potencial de sus empleados.

¢Para qué sirven las estrategias de coaching?

Las estrategias de coaching sirven fortalecer el desarrollo de los colaboradores
mediante el desarrollo de sus competencias y su aprendizaje combinando el buen
clima laboral para poder generar nuevas ideas que conlleven al éxito y al incremento
de la inteligencia emocional que es beneficioso tanto para la organizacién como en

el @&mbito personal.

Se enfoca a obtener excelentes resultados basdndose en fortalecer las capacidades
de cada talento humano que conforma alguna institucion, las estrategias de
coaching se basan en obtener cambios radicales positivos en el comportamiento del
talento humano, en el rendimiento, entre otras mediante el fortalecimiento de las

relaciones interpersonales entre cada integrante del medio laboral que los rodea.

Beneficios de la aplicaciéon de estrategias de Coaching.

Los beneficios que se presentan mediante la aplicacion de Coaching estan
enfocados a mejorar los procesos que se aplican dentro de la institucibn como crear
una vision compartida de los objetivos que se desean alcanzar, esto es, que cada
colaborador se sienta comprometido a cumplir sus actividades con el mismo énfasis
qgue los lideres luchan por obtenerlos, otro beneficio es la de poder designar
autoridad entre sus colaboradores para que puedan tomar decisiones en momentos
necesarios por lo que se fomenta la comunicacién y las buenas relaciones entre
comparferos, se puede mencionar que todos estos beneficios también generan
resultados positivos para el crecimiento individual ya que al realizar diferentes
actividades y con la debida capacitacion podran adquirir nuevas experiencias que

creen un crecimiento y fortalecimiento en sus capacidades.
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Se tiene presente que al generar todo este tipo de acciones se puede fortalecer
otros aspectos como la responsabilidad de cumplir las metas establecidas, estar
dispuestos y listos para enfrentar al cambio a la vez sentirse motivados y
comprometidos con la institucion, todo esto genera que cada vez se desarrollen de

manera eficiente y eficaz los procesos.

Tipos de estrategias de Coaching

EL LIDERAZGO

Definicion

“Proceso de dirigir y guiar en actividades designadas en el ambito laboral de los
miembros de un grupo”.*®

También se considera al liderazgo como la capacidad de influir en el comportamiento

de las personas de su entorno.

Estilos de liderazgo

Existen varios estilos de liderazgo planteada por diversos autores:

Estilo directivo.

Se considera al lider que no pide opinidon a sus colaboradores, se dedica a dar
instrucciones sobre cdmo deben desarrollar alguna tarea asignada.

Se recomienda este estilo cuando el factor tiempo es escaso en algin proceso

porque limita ensefiar paso a paso lo que deben seguir.

Estilo participativo.

Es aquel que permite que sus colaboradores opinen sobre alguna actividad, pero
siempre el lider es quien toma las decisiones mas adecuadas.

Este estilo se aplica cuando existe confianza entre lider y colaborador, de esta forma

generan motivacion al permitirles participar con ideas.

Estilo delegativo.
Se refiere a dar autoridad a un colaborador para resolver posibles conflictos que se

generen y tomar decisiones en ausencia del lider.

18 STONER, James, FREEMAN, Edward, GILBERT, Daniel: Administracion, Prentice Hall
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Estilo transformacional.
Este estilo transforma a los colaboradores haciendo que superen sus expectativas y
alcancen sus objetivos planteados, consiguiendo con esto resultados positivos tanto

personal como para la institucion.

Estilos de liderazgo transaccional.

Se basa en técnicas de motivacion para los colaboradores mediante recompensas o
con amenazas, con el fin de que se alcancen las metas establecidas.

En este estilo no se tiene comunicacion directa con los colaboradores, la informacion

es limitada.

Competencias o cualidades de un lider

“Se denominan a las competencias como caracteristicas subyacentes en una
persona, y que estan casualmente relacionadas con un desempefio exitoso en
alguna actividad realizada”.*

También es considerada como la capacidad para aplicar de manera correcta
recursos propios y del medio en el que se encuentra para alcanzar una meta, lo que
indica que para mejorar las competencias es importante estar motivado al realizar
alguna actividad ademas de tener un orientador que encamine hacia un nuevo

porvenir mediante la aplicacion de conocimientos que ayuden a fortalecer el talento.

El proceso de liderazgo esté integrado por 4 factores:
e Ellider
e El grupo de seguidores
e La meta establecida

e El contexto

Este aspecto tiene como referencia la interpretacion del perfil como persona y las
competencias que debe poseer el lider para que sea efectivo.

Se consideran los siguientes perfiles de lider efectivo:

Y RABAGO LOPEZ, Eduardo: Gestién por competencias, p24. ,
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Negociacion y manejo de conflictos.
Se considera a la solucion que encuentra el lider ante un conflicto previo a un

intercambio de criterio.

Vision prospectiva
Es la vision a futuro que posee el lider para saber hacia dénde encaminar a sus

seguidores.

Conocimiento del entorno.
Es la capacidad que posee el lider de agregar a la solucion asignada los factores

negativos que afectan el funcionamiento de sus actividades.

Pensamiento ético.
Competencia basada en la honestidad a la hora de administrar ademas de valorar
los eventos internos y externos de la institucion, se basa en la aplicacién de valores

morales.

Creatividad.
Competencia basada a la creacion de ideas innovadoras para mejorar procesos y
resolucién de problemas rompiendo paradigmas errados para poder cumplir las

metas establecidas.

Innovacion.
Esta competencia se basa en realizar nuevas actividades para generar un cambio
de procesos, tecnologia, etc. que incremente la rentabilidad, la eficiencia y la

eficacia.

Espiritu emprendedor.

Esta competencia se relaciona con la constante actividad de indagar de manera
continua en el entorno mejores oportunidades para garantizar el cumplimiento de
objetivos teniendo en cuenta que este objetivo debe ser comun tanto como para la

organizacién como para el colaborador.
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Comunicacion efectiva.
“Competencia que desarrolla el lider para escuchar y valorar empéticamente
informacion, ideas y criterios que su equipo le comunique, teniendo la capacidad de

retroalimentar asertivamente el proceso comunicativo”.?°

Relaciones interpersonales.
Reconoce que todos los colaboradores son diferentes relacionandose con los demas

segun sus ideales y actitudes, creando asi un agradable ambiente de trabajo.

Flexibilidad.
Permite al lider poseer mente abierta para la toma de decisiones asertivas, ademas

de poder adaptarse a cualquier cambio que genera el mundo competitivo.

Autodesarrollo.
Esta competencia permite al lider a mantenerse en constante crecimiento y
fortalecimiento de sus capacidades y habilidades buscando siempre el camino hacia

la excelencia.

Trabajo en equipo
“Permite al lider reunir un namero de colaboradores, utilizar sus conocimientos y
habilidades complementarias y asi juntarlas para lograr determinados objetivos

mediante actividades”.?*

Pensamiento estratégico.

Esta competencia se basa en tener la capacidad de determinar la situacién actual de
la institucién en relacion al mercado que la rodea mediante un andlisis tanto interno
como externo para poder establecer estrategias factibles.

Efectividad

Se refiere a la competencia de un lider para lograr los éptimos resultados de calidad
con el minimo uso del talento humano y técnico, mediante la comunicacion, la

motivacion y la sus colaboradores.

% COLSUBSIDIO:
http://colsubsidio.gestionhumana.com/BancoConocimiento/Q/que_competencias_debe_tener_un_bue
nlJ'efe/que_competencias_debe_tener_un_buen_jefe.asp?CodSeccion:44
* ANDER-EGG, Ezequiel y AGUILAR, Maria: El trabajo en equipo, p13.
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El liderazgo directivo en las Instituciones Educativas
El liderazgo del director implica un papel muy importante en las gestiones que

realizan las instituciones educativas.

Frente al cambio radical que ha realizado el gobierno con el impetu de que la
educacion sea encaminada por el buen vivir, teniendo presente que se han dado
para mejorar la calidad educativa, por esto debe tener una vision a fondo de las
gestiones institucionales que se requiere y asi poder identificar todas las posibles
oportunidades para fomentar el desarrollo de la institucion que dirige y es necesario
tener unas buenas relaciones interpersonales con la comunidad educativa, ademas
de todo se debe ayudar a los docentes a fortalecer el trabajo en equipo, aportando
gue se deben conocer las competencias de cada uno de los colaboradores para que

estos se desarrollen y mejoren sus trabajo.

El director de cada institucion debe ser un buen lider para poder facilitar los procesos
gue se aplican, teniendo la capacidad de escuchar, comunicar y ofrecer confianza a
la comunidad educativa para escuchar y analizar en conjunto todas las posibles
soluciones que se pueden generar frente a posibles problemas.

En conclusién, el director de una institucion educativa posee el desafio de generar
en su comunidad un buen clima laboral, y una participacion de todos en las

gestiones propuestas.

5.3 JUSTIFICACION

En la actualidad se han creado paradigmas errados que impiden el crecimiento
profesional de cada una de las personas que han alcanzado alguna etapa en su
vida, consiguiendo con esto que su rendimiento disminuya ocasionando que sus
objetivos no puedan cumplirse, también se puede notar que en muchos casos no
solo se debe al desinterés propio por seguir preparandose si no a que en muchas
Instituciones no se hace hincapié en el continuo mejoramiento debido a que
consideran al talento humano como un recurso mas de la Institucion sin darse

cuenta que el talento humano es quien hace que todo funcione para bien o para mal.
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Todo Institucion se plantea metas que desean alcanzar en un tiempo establecido, lo
primordial es cumplirlas sin enfocarse en quienes cumplen esas metas, para poder
alcanzar los objetivos se debe fortalecer el conocimiento de cada uno de quienes

forman parte de la institucion para que se puedan cumplir de forma eficaz y eficiente.

En las instituciones se capacita al personal respecto a los cursos que ofrece el
gobierno, pero contindan laborando capacitdndose en temas de asignaturas y
ejercicio de la docencia pero no en temas que sirvan para generar buenas relaciones

entre los que conforman esa comunidad educativa.

Es por tal motivo que se lleva a cabo la propuesta de aplicar cursos de coaching ya
gue es considerada como una herramienta que permitira un mejoramiento continuo
de las competencias de liderazgo, fomentando asi la comunicacion entre el personal
de trabajo, entablando conversaciones amenas que puedan llevar a un acuerdo en

las diferentes actividades planteadas y alcancen un objetivo comun.

La implementacion de estrategias es una alternativa para fortalecer y mejorar el
desempefio de cada uno del talento humano, consiguiendo asi que estos forjen sus
actividades de una forma eficiente y eficaz, ya que se podran identificar las
competencias que cada uno posee poniéndolas en practica en cada una de sus
gestiones beneficiando a toda la comunidad naranjitefia mediante el progreso de
cada una de las Instituciones porque trabajando en conjunto cada institucién podra
mejorar en todo aspecto internamente y estard preparado para posibles cambios

externos.

5.4 OBJETIVOS

5.4.1 Objetivo General de la propuesta

Disefiar Estrategias de Coaching enfocadas en el Liderazgo dirigidas a los
directores de las Instituciones Educativas Fiscales de la zona urbana del canton
Naranjito, que contribuya al fortalecimiento de la gestion administrativa y desarrollo
de los Planteles.
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5.4.2 Objetivos Especificos de la propuesta
Efectuar un diagnostico FODA del Liderazgo Directivo de las Instituciones
Educativas de la zona urbana del Cantén Naranjito, a fin de establecer los

paradmetros estratégicos de Coaching.

Identificar estrategias de Coaching enfocadas en promover Liderazgo Directivo y

fortalecimiento de la gestion administrativa.

Implementar la operatividad de las estrategias de las herramientas de Coaching para

demostrar las actividades que permitiran dar cumplimiento a las mismas.

Cuantificar los costos de aplicacion de las estrategias de Coaching a fin de que

puedan implementarse.

5.5 UBICACION
Pais: Ecuador
Provincia: Guayas

Cantdn: Naranjito

Figura 20. Mapa del Canton Naranijito.

SIMON BOLIVAR e

Fuente: Google Maps
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La ubicacion de la propuesta se encuentra en diferentes sectores de la zona urbana
del canton naranjito, debido a las prioridades que da la educacion a cada sector del
cantdon, teniendo presente que esta propuesta se puede aplicar a todas las

Instituciones que se encuentran en el sector.

Figura 21. Ubicacion del sector céntrico del Canton Naranijito.
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5.6 FACTIBILIDAD

El estudio de factibilidad de un proyecto permite minimizar riesgos que puedan
presentarse al momento de aplicar algin cambio, ademéas de conocer mas a fondo
las oportunidades que pueden generarse y realizar un prondstico si en un futuro el
proceso de aplicacion tendra éxito o fracaso.

El estudio esta direccionado a determinar estrategias que mejoren las competencias
de liderazgo en los Directores de las Instituciones Educativas Fiscales de la zona
urbana del cantén Naranjito y el mejoramiento del desempefio de los docentes, con
la implementacion de la herramienta de estrategias de Coaching para fomentar las
gestiones administrativas obteniendo asi valorar cada talento humano para que
realice una excelente labor en sus actividades.

Se puede notar que en las investigaciones realizadas en las Instituciones Educativas
Fiscales de la zona urbana del canton Naranjito existen un bajo nivel de gestiones

administrativas en pro mejoras y también existe la presencia de mal estado del clima
72



laboral debido a las malas relaciones interpersonales y no aplican medidas para
mejorarlo. Existe un escaso porcentaje de instituciones que aplican procesos de
empatia y de liderazgo para mantener buenas relaciones con el talento humano y
han obtenido buenos resultados y han podido alcanzar objetivos propuestos, debido
a que si consideran que es muy importante conocer sobre liderazgo para fomentar al
desarrollo institucional que no solo es beneficioso para ellos sino para toda la

comunidad.

La factibilidad administrativa consiste en determinar la estructura organizativa con
la que se efectuard la propuesta, aplicando la que mas relacién tenga con el mismo
y se adapte de manera eficiente a los procesos que se aplicaran, en la presente
investigacion esta factibilidad es viable debido a que existen los medios y recursos
necesarios para implementar en cada institucion las estrategias de Coaching
propuestas y cumplir con el proceso de actividades que se plantearon para obtener
los resultados deseados y aportar al progreso de la Institucion.

Factibilidad Operativa consiste en todo aquello que se relaciona con procesos y
que su realizacion depende del talento humano, en la presente investigacion se
pudo determinar que existe factibilidad operativa, debido a que cada director de las
Instituciones estan de acuerdo en aplicar estrategias de coaching en su gestiones
administrativas.

Factibilidad Técnica consiste en demostrar que la propuesta puede ser puesta en
marcha, teniendo en cuenta los riesgos que pueden presentarse en su
funcionamiento. En la presente investigacion se puede determinar que la propuesta
tiene factibilidad técnica porque se han analizado y realizado todos los
requerimientos necesarios para comprobar su efectividad y su posterior aplicacion
en las Instituciones educativas.

Factibilidad Presupuestaria consiste en los recursos y costos con los que se
puede efectuar a propuesta, en la investigacion existe factibilidad presupuestaria
debido a que se utilizan los recursos de la institucién y para realizar capacitaciones
particulares se basan a realizar gestiones para obtenerlas mediante proyectos de
vinculacion que realizan las universidades a través de estudiantes que estan por
culminar su carrera universitaria, en el caso de pagarlas se realizaran actividades
extracurriculares que no se vinculan con la institucidbn para obtener los fondos

necesarios.
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Factibilidad Legal consiste en todos los requerimientos necesarios para la
aplicacion de la propuesta, en la investigacion existe factibilidad legal ya que se rige

a los articulos establecidos en la Constitucion del Ecuador.

5.7 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA.

El coaching es una herramienta necesaria para poder encaminar al mejoramiento de
competencias de liderazgo, que a su vez promovera al fortalecimiento del
desempefio de cada docente y generara resultados favorables para el mejoramiento
del desempefio, de la creatividad, la comunicacion, el trabajo en equipo la solucion
de conflictos que proporcionaran un mejor rendimiento en cada una de las gestiones
realizadas y que a su vez desarrollaran un clima laboral agradable.

Los profesionales que forman parte de este proceso y ocupan cargos como el de
dirigir instituciones, incrementan sus competencias de liderazgo y mejora el clima
laboral de su instituciobn ademas que se comprometen con la organizacion a cumplir

a cabalidad cada actividad en beneficio para ella y para la comunidad naranjitefia

5.7.1 Actividades

Analisis FODA del Liderazgo Directivo en las instituciones educativas fiscales
de la zona urbana del cantén Naranjito.

Antes de iniciar con el planteamiento del analisis FODA, se define una directriz de
dichas acciones, encaminadas a formar una base filoséfica que cree conciencia en
los directivos de las instituciones educativas fiscales de la zona urbana el Cantén
Naranijito, a tal punto que los sensibilice sobre la importancia de las herramientas del
Coaching para obtener un Liderazgo Directivo beneficioso y las actividades que se
deben cumplir para que generen buenos resultados que los lleve a acoger las
estrategias que se proponen en dicha propuesta.

Mision

Ser un proceso que despliegue y forme competencias firmes mediante las
herramientas de Coaching para motivar al talento humano a generar resultados
positivos al alcanzar un objetivo comun, beneficioso tanto para la Institucion como
para su vida profesional.

Visién

Ser reconocido como un proceso Optimo para fomentar el liderazgo en directivos de

Instituciones Educativas mediante las herramientas del Coaching.
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ANALISIS FODA

Con esta herramienta se pretende que el proceso tenga mayor efectividad, debido a

gue nos permitira conocer puntos débiles

y fuertes en el ambiente interno y externo.

Cuadro 23. Andlisis FODA al Liderazgo Directivo en las Instituciones Educativas
Fiscales de la zona urbana del canton Naranijito.

FORTALEZAS | OPORTUNIDADES

eTrabajo planificado a través de
cronogramas de actividades.

e Evaluacion de desemperio.

e Fomento de actividades de integracion.

de

Educativas Fiscales realizan procesos

eUna minoria Instituciones

relacionados al coaching.

eClima laboral poco 6ptimo en la
mayoria de las Instituciones.
eDesinterés en los resultados de las
actividades.

eBajo desempefio en las actividades
culturales y extracurriculares.

eRenuencia al cambio por parte del

personal docente.

e Apoyo del Estado.

e Fomento de la cultura en liderazgo.

e Existen proyectos de vinculacién en las
brindan

universidades que

capacitaciones a Instituciones
Educativas Fiscales.

eCentros y Universidades que brindan
capacitaciones y su financiamiento en

temas relacionados al coaching.

DEBILIDADES AMENAZAS

e No conocen los beneficios del
coaching.
e Falta de  financiamiento para

capacitaciones en temas de liderazgo.
e Falta de centros de capacitacién en la
localidad.
e Consideran que la falta de liderazgo

no afecta al desarrollo de la Institucion.

Fuente: Andlisis FODA al Liderazgo Directivo en las Instituciones Educativas
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jacome




Matriz FOFADODA

Cuadro 24. Estrategias de FOFADODA

FACTORES
EXTERNOS

QOPORTUMIDADES
» Apoyo del Estado.
s Fomento de la cultura en

liderazgo.
»Existen proyectos de
vinculacion en  las
universidades que

brindan capacitaciones a
Instituciones Educativas
Fiscales.

* Centros y Universidades
que brindan
capacitaciones ¥  sU
financiamiento en temas
relacionadosal coaching.

FORTALEZAS

» Trabajo planificadoatraves
de cronogramas de
actividades.

Evaluacion de desempeno.
Fomento de actividades de
integracion.

Una minoria de
Instituciones  Educativas
Fiscales realizan procesos
relacionados al coaching.

DEBILIDADES

#lima laboral poco
optimo en la mayoria de
las Instituciones.

» Desinterés en los
resultados de las
actividades culturales y
extracurriculares.

» Existe Iy} bajo
desempeno en  las
actividades

extracurriculares vy de
integracion.
* Renuenciaal cambio por

parte  del personal
docente

ESTRATEGIAS (FO)
Utilizar los resultados de
las evaluaciones de
desempefio y en base a
ello plantear las
capacitaciones necesarias.
Indagar &n las
universidades los
proyectos de vinculacian
que brinden capacitacian
en temas relacionados al
coaching.

ESTRATEGIAS (DO)

» Fomentarlas relaciones
interpersonales ¥
apuntalar asi el clima

laboral de las
instituciones.

» Gestionar con
universidades ¥
docentes a través de
proyectos de
vinculacion la
redlizacion de

acltividades y talleres
que generen confianza
¥ fortalezcan SUS
habilidades para un
mejor desempeno.

AMENAZAS
* Mo Conocen los
beneficios del coaching.
¢ Falta de financiamiento
para capacitaciones en
temas de liderazgo.

* Falta de centros de
capacitacion en la
localidad.

# Consideran  que el
aplicar coaching no
beneficiara al clima
laboral.

ESTRATEGIAS (FA)
Efectuar actividades de
integracion Que generen
una vision global de los
beneficios quese obtienen

de aplicar coaching a
través del trabajo en
Equipo.

Autogestionar actividades
que permitan cubrir costos
de capacitaciones.

ESTRATEGIAS (DA)

» |dentificar el poderde la
herramienta coaching
mediante la realizacion
deactividades fundadas
en nuevos paradigmas

= Formar Equipos
interdisciplinarios entre

los docente v promover
asl el trabajo academico

¥ curricular.

Fuente: Matriz FOFADODA, estrategias de FODA
Autores: Marjorie Lara Cabrera y Dilma Zumba Jadcome
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Estrategias de Coaching enfocadas en promover Liderazgo Directivo y
fortalecimiento de la gestion administrativa.

El implementar esta propuesta fomentara la formacion de lideres eficientes y
eficaces capaces de dirigir de manera correcta al personal que esta a su cargo para

encaminarlos a un objetivo coman.

Para llevar a cabo esta propuesta se ha desarrollado un plan de actividades para la
implementacion de de estrategias relacionadas con el coaching y dirigida a los
directores de las Instituciones educativas que tienen a cargo la responsabilidad de
guiar personal.

¢ |dentificacion del perfil del director requerido por el Ministerio de Educacién

e Estrategias a Implementar en base a la Matriz FOFADODA.

e Formulacion de planes de desarrollo.

Establecer las estrategias requiere previamente dejar en claro cudl es el perfil de un

lider educativo, por ello se lo desglosa a continuacion:

Identificacién del perfil de Liderazgo para los directivos de las instituciones
educativas publicas.
“De acuerdo a las mdltiples investigaciones que se han efectuado por especialistas
en liderazgo educativo, los directivos de las instituciones de educacion deben tener
el siguiente perfil"®.
= Crear y ejecutar del Proyecto Educativo Institucional (PEI).
= Generar altas expectativa entre los miembros de la comunidad educativa.
= Ejercer un liderazgo compartido y flexible.
» Desarrollar un sistema de gestion de la informacion, evaluacién y rendicion
social de cuentas.
Involucrarse en la gestion pedagoégica
= Asegurar la adaptacion e implementacion adecuada del curriculo;
= Garantizar que los planes educativos y programas sean de calidad y gestionar
su implementacion, y;
= Organizar y liderar el trabajo técnico-pedagdgico y desarrollo profesional de

los docentes.

2 MINISTERIO DE EDUCACION:http://educacion.gob.ec/el-perfil-del-directivo-educativo/
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Gestionar el talento humano y recursos

= Establecer condiciones institucionales apropiadas para el desarrollo integral del
personal;

= Gestionar la obtencion y distribucion de recursos y el control de gastos;

= Promover la optimizacion del uso y mantenimiento de los recursos;

= Enmarcar su gestion en el cumplimiento de la normativa legal, y;

= Demostrar una solida formacién profesional.

Asegurar un clima organizacional y una convivencia adecuada

= Garantizar un ambiente de respeto, cultura de paz y compromiso con el
proyecto educativo institucional;

= Promover la formacion ciudadana e identidad nacional;

= Fortalecer lazos con la comunidad educativa, y;

= Comprometer su labor a los principios y valores en marco del Buen Vivir.

Estrategias a implementar en base a la Matriz FOFADODA.

Utilizar los resultados de las evaluaciones de desempeiio y en base a ello plantear

las capacitaciones necesarias.

e Reconocer las fortalezas y debilidades propias y del personal
Fomentar las relaciones interpersonales y apuntalar asi el clima laboral de las
instituciones.
e Fomentar las relaciones interpersonales mediante la comunicacion asertiva y
apuntalar asi el clima laboral de la institucion.
Identificar el poder de la herramienta coaching mediante la realizacion de actividades

fundadas en nuevos paradigmas.

¢ Disfrutar del trabajo, rompiendo paradigmas.
Gestionar con universidades y docentes a través de proyectos de vinculacion la
realizacion de actividades y talleres que generen confianza y fortalezcan sus

habilidades para un mejor desempefio.

e Vencer el miedo al cambio.
Efectuar actividades de integracion que generen una vision global de los beneficios

que se obtienen de aplicar coaching a través del trabajo en equipo.

e Aprender a convivir en comunidad bajo la filosofia del trabajo en equipo.
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Operatividad de las estrategias.

Cuadro 25. Operatividad de las estrategias, fortalezas y debilidades del personal

INDICADOR: NUmero de cursos de capacitacion con temas relacionados a fortalecer los resultados de la evaluacion de desemperio.

ESTRATEGIA 1.- Reconocer las fortalezas y debilidades propias y del personal.
DESCRIPCION ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO DE RESPONSABLE RESULTADOS
EJECUCION
Identificar las competencias Informes de la 6al7 .
Analizar los resultados | que tifanen falencie_ls para evaluacion de Enero 2014 Director DEIeC(':cIiOTj de
. determinar las necesidades a desempefio. L o necesiaades
de las evaluaciones | (/oo Comisién Pedagégica requeridas.
de desempefio e | Organizar una reunién de Docentes
; P trabajo para comunicar la Material de Apoyo ] Docentes
identificar las , 8 Director ;
forma en que  estan | Salén de Reuniones. comprometidos
competencias que | desempefiando sus labores y Informes EhE® 20
deben ser fortalecidas | PUSCar planes de mejora.
. . Organizar reunion de trabajo Docentes _
para un mejoramiento | a3 establecer los puntos a | Salén de Reuniones 10 Director Mejora del
contindo. favor y en contra sobre el Informes desempefio laboral.
recibir capacitacion Tripticos Enero 2014
particular.
Internet.
Fortalecer mediante | Indagar .gobre cursos de Guia telefonica. 13 al 17 Director Coofégsgggein las
capacitaciones las | Capacitacion que fortalezc_an Transporte I
. las competencias Resultados de la
competencias identificadas con falencias. evaluacion de
identificadas con un bajo desempefio.
nivel en los resultados | Establecer los talleres o
de la evaluacion del | S€Minarios 'y en ellos Docentes 20 al 21 S Mejora del
. Impl.er.nentar .temas de Material de Apoyo £ 2014 desempefio laboral
desempefio. analisis y reflexion sobre los | Salén de Reuniones nero
constantes cambios a los
gue estan expuestos.

Fuente: Operatividad de Estrategias, evaluacién y capacitacion
Autores: Lara Cabrera Marjorie y Zumba Jacome Dilma
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Interpretacion de la Primera Estrategia.

Se ha considerado que como primer punto que se deben analizar los resultados de
la evaluacion de desempefio que realicen cotidianamente en la Institucion, debido
que al obtener los resultados se podra conocer cudles son las competencias que
deben ser fortalecidas en cada uno de los docentes y de esta manera tomar
medidas correctivas para mejorar su desempefio laborar y obtener mejores

resultados.

El identificar cada una de las competencias de bajo rendimiento permitira conocer

gué beneficios se obtendran si estas son fortalecidas y mejoradas.

Para dar una solucion a este inconveniente que hace que los resultados de las
actividades sean inferiores y no se alcancen los objetivos como se espera, se ha
propuesto investigar sobre centros que brinden capacitaciones, muy aparte del
fortalecimiento curricular que realiza el gobierno, debido a que estas falencias son
relacionadas con el clima laboral de la institucion y que tienen mucha influencia en el
avance de las mismas, por lo que se recurrird a Instituciones y Universidades que
brinden este servicio realizando las gestiones necesarias para recibirlas, indagando
sobre medios de financiamiento y realizando autogestiones necesarias para

fortalecer asi el conocimiento que beneficiara a toda la comunidad educativa.
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Cuadro 26. Operatividad de las estrategias, actividades de trabajo en equipo.

ESTRATEGIA 2.- Aprender a convivir en comunidad bajo la filosofia del trabajo en equipo.
DESCRIPCION ACTIVIDADES RECURSOS FECHA DE RESPONSABLE A RESULTADOS
EJECUCION
Conformar comisiones de Docentes
trabajo destinadas a | Salén de reuniones Director )
Integrar a los | fortalecer aspectos internos 23 Mejores
) de la Institucion y los trabajos Enero 2014 resultados
miembros de la grupales.
institucion en | Delegar funciones y tareas a Cronograma
. cada comision conformada Informes i
actividades alternando debidamente para Comisiones Ener?)42014 Director Resgrlll#i:(l:?onsde
curriculares y | no caeren la monotonia.
extracurriculares Realizar Talleres de Director Mejora las
que permitan Resolu.cién de c_asos T_rl'pticos 27 al 28 Comisiones relaciones
| educativos que requieran | Material de apoyo interpersonales
fomentar el trabajo | colaboracion intergrupal o de Docentes Enero 2014
en equipo. areas diversas.
Elaborar Collages sobre Tripticos Director Trabajar en
situaciones de liderazgo en Imagenes 29 . base a metas
las instituciones educativas Docentes Enero 2014 Comisiones comunes
que permiten generar nuevas Papelotes
opciones.
Realizar Gimkanas Docentes Comision Fortalece el
educativas que implique a Estudiantes 31 L. trabajo en
toda la comunidad a ser ] Instalaciones de la Enero 2014 Pedagégica equipo
parte de la misma y asi se Institucion
fortalezca la convivencia.

INDICADOR: Nivel de comunicacion y relaciones interpersonales mediante la obtencion de resultados.

Fuente: Operatividad de Estrategias, actividades de trabajo en equipo
Autores: Lara Cabrera Marjorie y Zumba Jacome Dilma
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Interpretacion de la Segunda Estrategia.

El conocimiento de como desarrollar competencias en una persona se obtiene
mediante capacitaciones, pero el aprender a ponerlas en préactica se requiere de las
actividades cotidianas que se realizan en el ambito laboral.

Se ha propuesto la conformacion de grupos de trabajo que se denominaran
comisiones, estas velaran por el normal funcionamiento de la Institucion en los
diferentes aspectos con los que diariamente se interactla, serviran de apoyo a la
gestién que realiza el director, es beneficioso porque se genera empatia entre los
docentes y generacion de ideas innovadoras que aportaran a que el dirigir la
Institucidbn no solamente sea responsabilidad del director que esta encargado sino
de todos quienes conforman la comunidad educativa, porque los beneficios que se
obtienen son mutuos tanto para la Institucion en sus avances, los docentes en su

carrera profesional, los estudiantes y la comunidad en general.

Luego mediante las comisiones se organizan actividades relacionadas a resolver
situaciones conflictivas, a convivir en comunidad mediante la elaboracion de talleres,
collages donde se plasmen ideas sobre el liderazgo positivo que se desea aplicar en
la institucion, a integrarse mediante gymkanas educativas facilitando la interaccion
entre cada integrando y desarrollando asi competencias vinculadas directamente
con las herramientas de coaching.
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Cuadro 27. Operatividad de las estrategias, actividades para afrontar cambios.

ESTRATEGIA 3.- Vencer el miedo al cambio.

DESCRIPCION ACTIVIDADES RECURSOS FECHA DE RESPONSABLE RESULTADOS
EJECUCION
Realizar ejercicios Docentes
Efectuar actividades | 9rupales donde se Material de 3al5 Director Motiva al
establezcan retos apoyo Febrero cambio
grupales que personales y de Guia
fortalezcan la | sobrevivencia.
confianza de cada
: Talleres de toma de Director Director Fortalece los
integrante para -
decisiones que Docentes 6al7 procesos de
enfrentarse a nuevas | profundicen el Material de Febrero comunicacion.
situaciones. compromiso con las apoyo
metas personales.
Dramatizaciones  de
situaciones nuevas al Docentes Fortalece la
estado de gestion Y Director 11 Director confianza en si
administracion que se Material de Febrero mismo.
vive en las apoyo
instituciones.

INDICADOR: Numero de actividades realizadas y nivel de desempefio en su ejecucion.

Fuente: Operatividad de Estrategias, actividades para afrontar cambios.
Autores: Lara Cabrera Marjorie y Zumba Jacome Dilma
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Interpretacion de la Tercera Estrategia

El trabajo en equipo es muy importante para enfrentarse a situaciones de cambios
porque todos se apoyan unos a otros al momento de realizar alguna actividad que
implique innovar procesos, pero como cada persona que labora dentro de alguna
comision es responsable de sus actividades designadas y por ende debe estar
preparada para enfrentarse a un contorno de cambios se han establecido
actividades que fortalezca en cada docente la confianza de asumir cambios

radicales.

Es muy importante saber que en la actualidad la preparacién técnica para el
desarrollo de actividades tiene poco interés y bajos niveles en los resultados debido
al mundo en que vivimos, para avanzar se debe concentrar en las cualidades
personales lo emocional, la empatia, flexibilidad y escucha activa, son herramientas
que fortalecen las competencias de cada profesional y aportan para obtener los

mejores resultados en el proceso de gestion.

El realizar actividades que se asimilen a una situacion nueva permitira que cada uno
esté preparado para poder resolverla y adaptarse de manera inmediata a cualquier
cambio que se esté implementando asi podra tomar decisiones correctas que

beneficien a toda la institucion y a su perfil como profesional.
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Cuadro 28. Operatividad de las estrategias, nuevos paradigmas.

ESTRATEGIA 4.- Disfrutar del trabajo, rompiendo paradigmas.

DESCRIPCION ACTIVIDADES RECURSOS FECHA DE RESPONSABLE RESULTADOS
EJECUCION
Talleres de Inteligencia Facilitador
Fortalecer las emocional para Salé_n de 12 al 14 Director Genera aptitudes
_ desarrollar habilidades reuniones Febrero 2014 positivas.
relaciones basicas para el Material de apoyo
interpersonales y la desempefio. TIC
comunicacion Charlas de aceptacion Facilitador Habilidad de
efectiva. mediante un | PE"SOnal que mejoren la Docentes 17 Director comunicacion
comunicacion y Salén Audiovisual | Febrero 2014 Aumento del nivel
ambiente de | establezcan confianza. o2 ELDRETE,
confianza y respeto. Talleres de manejo de Aumento de
conflictos que desarrollen | Material de apoyo 24 Director conocimiento de
pilares sélidos frente a Facilitador Febrero 2014 estrategias y formas
situaciones de dificultad. Docentes para resqlumon de
conflictos.
Juego de cambio de roles | Material de apoyo
(docentes y directivos) Salon de 20 Director Fortalece las
que permitan establecer reuniones Febrero 2014 | Comisiones competencias
conexiones personales y comunicativas

profesionales.
INDICADOR: Porcentaje de asistencia a talleres y analisis de sus resultados.

Fuente: Operatividad de Estrategias, nuevos paradigmas.
Autores: Lara Cabrera Marjorie y Zumba Jacome Dilma

85



Interpretacion de la Cuarta Estrategia.
El generar un ambiente agradable de trabajo genera que los que laboran en esa
institucion disfruten de lo que hacen permitiendo que se tenga nuevas perspectivas

de su roles y sus responsabilidades al momento de dirigir.

Se hace énfasis en que para lograr alcanzar las metas propuestas y se efectien
situaciones de constante cambio es importante el desarrollo de aptitudes
emocionales debido a que su aplicacion tiene relacion con la utilizacion de nuevos
paradigmas considerando que es la herramienta principal para conocer ideas y

situaciones que antes ignorabamos.

El realizar actividades cotidianas genera monotonia en todos los aspectos del ambito
laboral y personal, haciendo que el trabajo se convierta en algo del cual no se quiere
saber, pero el romper paradigmas y obtener beneficio de ello es algo que
verdaderamente aporta al desarrollo de la institucion y al desarrollo personal ya que
se generaran nuevas ideas para resolver conflictos, se realizaran mejores gestiones
administrativas, se mantiene la mente activa y constante proceso de generacion de
ideas fuera de lo comdn lo que genera que todos se adapten a los cambios de
manera inmediata y sin ningun tipo de inconvenientes, pero todo esto se lo realiza

mediante un esfuerzo emocional, intelectual y fisico.

En el mundo de constante cambio en el qgue nos encontramos en importante que se
esté preparado para enfrentarlo, y es rompiendo paradigmas y con un control

emocional, la mejor arma para vencerlo y salir victoriosos de ello.
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Cuadro 29. Operatividad de las estrategias, fortalecer el clima laboral.

ESTRATEGIA 5.- Fomentar las relaciones interpersonales mediante la comunicacién asertiva y apuntalar asi el clima
laboral de la Institucion.
DESCRIPCION ACTIVIDADES RECURSOS FECHA DE RESPONSABLE | RESULTADOS
EJECUCION
Disponer de horarios para | Instalaciones de
dialogar aclarar itucid i imi
e | uigtudes ysobre ol la Institucion 3 Director FortaleC|_m|ento
9 3 Docentes Marzo 2014 de confianza
comunicacion  entre | diferentes actividades que Informes
se realizan.
director y docentes | Comunicar sobre  los Salén de
para entablar buenas avances y I.ogros ob'gemdos Reuniones 7 Director Mejora_l de_la
en las gestiones realizadas Informes de Marzo 2014 comunicacion
relaciones y mutuos | en pro mejora de la actividades
institucion.
acuerdos. Realizar reconocimientos | Diploma de Honor
publicos en la comunidad Director 14 Director Docentes
educativa por los logros Informe de Motivados
obtenidos como motivacion actividades Marzo 2014
para su continuidad. Docentes
Integrar a la | Organizar olimpiadas | Cancha Deportiva 15 Fortalece el
: .| deportivas entre los Docentes Marzo 2014 | Comisién Deportiva trabajo en
comunidad educativa | gocentes de 4rea. Balones equipo
en actividades | Organizar programas | Instalaciones de la Fortalece el
. culturales donde intervenga Institucion 18 Comisién Cultural trabaijo en
extracurriculares que | cada uno de los docentes Docentes Marzo 2014 o uJi o
permitan crear | en diferentes actividades. Es_tudiantes 1R
_ Material de Apoyo
buenas relaciones | Organizar una excursion de Complejo 22 Comisién Fortalece las
. convivencia en algin punto Recreacional i i
interpersonales. turistico de la comgunidZd Marzo BUEIRIEIANE . TS
' interpersonales

INDICADOR: Numero de actividades concluidas y analisis de sus resultados.

Fuente: Operatividad de Estrategias, fortalecer el clima laboral.
Autores: Lara Cabrera Marjorie y Zumba Jacome Dilma
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Interpretacion de la Quinta Estrategia
Una vez fomentado el liderazgo y el trabajo en equipo es necesario fortalecer el
clima laboral que existe en la institucion para que se cree un ambiente agradable

entre los docentes que a diario deben interactuar para mejorar los resultados.

Se planteé un programa de actividades que permitiran que cada integrante trabaje
en equipo aplicando la comunicacion asertiva para liberar el potencial de cada

talento humano.

El aplicar un estilo de comunicacion abierta y flexible mantendr& a todos
debidamente informados sobre las situaciones en las que se encuentra la institucion,

logrando asi que se fortalezca el vinculo de confianza entre director y docentes.

Ademas se han organizado convivencias deportivas, culturales y sociales para
potencializar asi las relaciones interpersonales mejorando el rendimiento en cada
actividad desarrollada, haciendo un reconocimiento de las mismas para que cada
uno se esmere en cumplir con el objetivo planteado sintiéndose motivado y

dispuesto a seguir trabajando.
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5.7.2 Recursos.
Informe sobre instituciones que se dedican a capacitar en temas de relacionados a la herramienta coaching, sus costosy

duracion.

Temas de

capacitacion

Estrategia

relacionada

Institucion

Horas

Costo

Seminario

Charlas

Talleres

Cuadro 30. Informe sobre los tipos de capacitacion, costos y duracion.

Recurso - Costo Tipos de Aprendizaje Modalidad

Presencial

CONTACTO Observacion

Reconocer las Centro de
Direccion del fortalezas y capacitacion o5 $150.00 X X http://caepre.co Fortalece las
Talento Humano por | debilidades propias empresarial m/ competencias
competencias y del personal CAEPRE
Fomentar las
Desarrollo de relaciones Liderazgo 15 $300,00 X X http://www.lidera Mejora las
habilidades interpersonales Capacitacion zgo.com.ec/ gestiones
directivas para mediante la | y Consultoria. administrativas
instituciones comunicacion
publicas. asertiva y apuntalar
asi el clima laboral
de la institucion.
Centro de Conocer el
Inteligencia Vencer el miedo al educacion 20 $155,00 X X http://www.cec.e | talento humano
emocional cambio continua spol.edu.ec que posee
ESPOL
Disfrutar del trabajo, Mejorar la
Comunicacion rompiendo Corporacion 20 $130,00 X X corpcapacem@ comunicacion
Asertiva paradigmas. Capacem gmail.com entre los
colaboradores
Coaching Aprender a convivir
Liderazgo y_Trabajo en comuniQad bajo UNEMI 20 $60 X X http://www.une Se alc_an_zan los
en equipo la filosofia del mi.edu.ec/ objetivos

trabajo en equipo.
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Cuadro 31. Informe sobre los proyectos de vinculacion que ofrecen las Universidades en temas de capacitacion.

capacitacién u otros medios.

Tipo de
Instituciones Proyecto de Vinculacion aprendizaje Recurso Contacto
Facilitador
Universidad Jornadas de capacitacion a Salon
Estgtal de docentes Talleres Audiovisual http://www.unemi.edu.ec/vinculacion/
Milagro Material de
apoyo
Liderar la  prestacion de
servicios cientifico-técnicos y la Facilitador
capacitacion de recursos Talleres Salén http://www.vinculos.espol.edu.ec/
ESPOL humanos que requieren los Audiovisual
sectores productivos y los Material de
Organismos publicos del apoyo
Ecuador.
Universidad Facilitador
Catdlica Proyectos de cooperacion para | Capacitaciones Salon http://www?2.ucsg.edu.ec/
Santiago de el desarrollo. Audiovisual maria.pena@cu.ucsg.edu.ec
Guayaquil Material de
apoyo
Realizar actividades de extension
. . Onent,ad.as a vincular su_trabajo . . Facilitador http://www.ug.edu.ec/infopublica/Literal%20d/upvc.aspx
Universidad académico con todos los sectores | Capacitaciones Salén
Estatal de de la sociedad, sirviéndolos Audiovisual
Guayaquil mediante programas de apoyo a la Material de
comunidad, a traveés de
consultorias, asesorias, apoyo
investigaciones, estudios,
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5.7.3 Impacto

Con el desarrollo de estrategias e incluyendo actividades que permitan el
fortalecimiento de las competencias de liderazgo y mejoramiento de las relaciones
interpersonales en los directivos de las Instituciones Educativas de la zona urbana
del canton Naranjito y a través de las principales herramientas de coaching se
lograra fortalecer el clima laboral de cada Institucién debido a que conoceran de los
multiples beneficios que se ofrecen al aplicarlas ya que contribuyen al desarrollo

institucional.

Adicionalmente se planteo la estrategia de capacitacion en los directivos y todo los
docentes debido a que se considerd necesario capacitar e involucrarlos por razones
muy poderosas como la que ellos también dirigen grupos de estudiantes en las
aulas, en las comisiones designadas y es por ello que todos deben conocer de las
herramientas que ofrece el coaching para fortalecer sus competencias de liderazgo.

El impacto que tiene la investigacion se puede notar en los siguientes aspectos:
e Contribuir al desarrollo de la comunidad educativa.
e Convertirse en una Institucion Modelo.
e Obtener calidad educativa.
e Motivar al desarrollo profesional.
e Mejoramiento continto de las competencias.
¢ Fortalecimiento de habilidades directivas y sus gestiones administrativas.
e Unificacién de criterios para la correcta toma de decisiones.
e Mejoramiento de actitudes para los procesos de comunicacion.
e Contribuir al desarrollo positivo del clima laboral.

e Contribuir a alcanzar los objetivos planteados.

El fin de este estudio es aportar con el desarrollo de las Instituciones educativas a
través del buen desempefio del talento humano y mediante un buen clima laboral
debido a que esto beneficia a todos ya que trabajan por un bien coman, ademas de
que fortalecen el rendimiento del talento humano, se debe tener presente que debe
prevalecer la comunicacion asertiva sobre todo lo acontecido en las gestiones

administrativas.
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5.7.4 Cronograma

2013

ACTIVIDADES DURACION COMIENZO ENERO FEBRERO MARZO
Analisis de los resultados de la evaluacion de desempefio. 6/01/2014 7/01/2014
Reunién de trabajo para informar el nivel de desempefio en 1 dia 8/01/2014 8/01/2014
sus actividades.
Reunién de trabajo para establecer los puntos a favor y en 1dia 10/01/2014 10/01/2014
contra sobre el recibir capacitacion particular.
Indagar sobre cursos de capacitacion 5 dias 13/01/2014 17/01/2014
Establecer los talleres o seminarios a recibir. 2 dias 20/01/2014 21/01/2014
Conformar comisiones de trabajo. 1dia 23/01/2014 23/01/2014
Delegar funciones y tareas a cada comisién conformada. 1dia 24/01/2014 24/01/2014
Realizar Talleres de Resolucion de casos educativos. 2 dias 27/01/2014 28/01/2014
Elaborar Collages sobre situaciones de liderazgo en las 1 dia 29/01/2014 29/01/2014
instituciones educativas.
Realizar Gimkanas educativas que impligue a toda la 1 dia 31/01/2014 31/01/2014
comunidad de la Institucion.
Realizar ejercicios grupales donde se establezcan retos 3 dias 3/02/2014 5/02/2014
personales y de sobrevivencia.
Talleres de toma de decisiones que profundicen el 2 dias 6/02/2014 7/02/2014
compromiso con las metas personales.
Dramatizaciones de situaciones nuevas al estado de gestion y 1dia 11/02/2014 11/02/2014
administracion.
Talleres de Inteligencia emocional para desarrollar habilidades 3 dias 12/02/2014 14/02/2014
bésicas.
Charlas de aceptacion personal que mejoren la comunicacién 1 dia 17/02/2014 17/02/2014
y establezcan confianza.
Talleres de manejo de conflictos 2 dias 18/02/2014 19/02/2014
Juego de cambio de roles (docentes y directivos) 1 dia 20/02/2014 20/02/2014
Disponer de horarios para dialogar y aclarar inquietudes sobre 1dia 3/03/2014 3/03/2014
las diferentes actividades que se realizan.
Comunicar sobre los avances y logros obtenidos en las 1 dia 7/03/2014 7/03/2014
gestiones realizadas.
Realizar reconocimientos publicos en la comunidad educativa 1dia 14/03/2014 14/03/2014
por los logros obtenidos.
Organizar olimpiadas deportivas entre los docentes de area. 1 dia 15/03/2014 15/03/2014
Organizar programas culturales donde intervenga cada uno 1 dia 18/03/2014 18/03/2014
de los docentes.
Organizar una excursion de convivencia en algin punto 1 dia 22/03/2014 22/03/2014
turistico de la comunidad.
Evaluar los conocimientos adquiridos durante el proceso. 5 dias 24/03/2014 28/03/2014
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5.7.5 Lineamiento para evaluar la propuesta

Los lineamientos que se utilizaron para evaluar la propuesta son los siguientes:

La informacién fue obtenida mediante la aplicacion de encuestas y entrevistas
dirigidas a los directores y docentes de las Instituciones Educativas Fiscales de la
zona urbana del canton Naranijito, con la finalidad de conocer los problemas
principales que se presentan en la comunidad educativa y que restringe su avance

para conocer si la propuesta planteada es factible para su ejecucion.

Una vez recolectada la informacion y se han analizado los problemas se procedio a
elaborar la propuesta teniendo presente que solo una minoria considera que es
normal ese tipo de funcionamiento interno y que no han recibido capacitaciones para
mejorar su desempefio en equipo, el objetivo principal de la propuesta es establecer
estrategias que fortalezcan las competencias de liderazgo mediante la capacitacion
para de asi hacer un clima laboral positivo que no impida el desarrollo tanto de la

institucion como de los profesionales quienes la conforman.

A continuacién se establecen indicadores que permitirdn evaluar la propuesta:

e Numero de lideres educativos que mantienen relaciones armoniosas con el
personal docente

¢ Disminucién del nivel de conflictos laborales entre docentes y directivos.

e NUumero de docentes y directivos que aceptan las nuevas disposiciones y
cambios educativos.

e Disminucién de quejas docentes y de padres de familia o representantes
referentes al trato proporcionado por los directivos.
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CONCLUSIONES

Las funciones docentes se ven afectadas por las relaciones que se mantienen con
los directivos de las instituciones educativas, llegando a situaciones de conflictos que
impiden el progreso de la institucion y aceptacion y cumplimiento de las

disposiciones de ley.

El uso de un estilo de comunicacion inadecuado afecta de forma directa al clima
laboral de la institucion, generando que se creen desacuerdos e incumplimientos con

respecto a las actividades que se realizan.

El normal desarrollo de actividades laborales en instituciones educativas depende de
manera directa de las gestiones administrativas que realice el director de la
institucion ya que es el encargado de guiar a su equipo de trabajo a obtener

resultados favorables y beneficiosos para la institucién que dirige.

La planificacién del cronograma de actividades es importante para el cumplimiento
de obijetivos instituciones y ésta se ve afectada debido al desacuerdo y la falta de
comunicacién entre docentes y directores generando que no se establezcan las

actividades necesarias para el cumplimiento de los objetivos propuestos.

Los niveles de flexibilidad al cambio es un factor primordial para el cumplimiento de
cualquier proceso que se quiera implementar en la Institucion, la renuencia de parte
del personal a estos acontecimientos de cambios perjudican a toda gestion que

deseen implementar.
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RECOMENDACIONES

Es importante que los directivos de las instituciones educativas hagan conciencia
sobre su rol, no sélo en el aspecto administrativo sino interpersonal, por ello se
recomienda aplicar estrategias de trabajo en equipo que permita la interaccion entre

la comunidad educativa.

Se recomienda que se aplique una comunicacion efectiva, abierta y flexible para que
el clima laboral sea agradable y satisfactorio al realizar alguna actividad ademas que
todos puedan participar de ella de una forma amena prevaleciendo el respeto de

criterios para que al final lleguen a un acuerdo mutuo.

Es primordial que en toda institucién se realice el cronograma de actividades y que
todos participen en su elaboracién para que no existan inconformidades asi todos
conozcan lo que se ha establecido y de esta forma pongan en practica las

habilidades que se han desarrollado en el transcurso del proceso.

Se recomienda realizar una evaluacion continua del desempefio de las actividades
para corregir posibles errores durante la aplicacion de las estrategias de la

herramienta de coaching.

Para encaminar una direccién hacia el cambio es recomendable replantear su estilo
desde los cimientos, iniciando por analizar y definir el estilo de liderazgo que se
requiere para la Institucion, este debe ser compartido, distribuido enfocado a
desarrollar las competencias de todo el talento humano para que asuman riesgos y
se enfrenten a procesos de cambio sin ningln inconveniente y todo sea un esfuerzo

en equipo y alcancen la meta en comdn que los motiva a seguir preparandose.
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Anexo 1.

Formato de la encuesta dirigida a Directores

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
ENCUESTA COMO REQUISITO PREVIO A LA OBTENCION DEL TiTULO
EN INGENIERIA COMERCIAL
Encuesta dirigida a los Directivos de las Instituciones Educativas Fiscales de la zona
urbana del cantén Naranjito.
Objetivo.- La siguiente encuesta busca recolectar informacion sobre las
perspectivas que poseen los directivos en las gestiones que realizan en las
Instituciones Educativas que dirigen.

Instrucciones: Marque con una X en el casillero correspondiente a su respuesta.

1. ¢Qué tiempo ha dirigido la Institucién?
1—2D 3-5 D 6-12 D

2. ¢Cree Ud. que su desempefio incide en el avance de la Institucién que dirige?
Probablemente D
Poco Probable I:I

Tal vez I:I

3. ¢Cree Ud. que el cumplimiento de las funciones por lo docentes depende del
nivel de desempefio en cada actividad?
Probablemente D
Poco probable D

Tal vez |:|

4. Con respecto al entorno laboral la comunicacion que existe es:

Abierta D
Flexible I:I
Rigida |:|



Considera Ud. que la capacitacién incide en la gestién administrativa y los
conocimientos que poseen los Directores con respecto a la administracion.
De acuerdo |:|
En Desacuerdo |:|
No contesta D
Con respecto a la elaboracion de cronograma de actividades ésta se

realiza:

Siempre I:I

Rara vez |:|
Nunca D

¢La relacion interpersonal incide en la habilidad para generar

conversaciones empaticas?

De acuerdo D
Desacuerdo D
No contesta D

¢El generar conversaciones empaticas permitira que se realicen eventos

culturales que fomenten la integracion?

De acuerdo |:|
Desacuerdo D
No contesta D



Anexo 2.
Formato de la encuesta dirigida a Docentes

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
ENCUESTA COMO REQUISITO PREVIO A LA OBTENCION DEL TiTULO
EN INGENIERIA COMERCIAL
Encuesta dirigida a los Docentes de las Instituciones Educativas Fiscales de la zona

urbana del cantdn Naranijito.

Objetivo.- La siguiente encuesta busca obtener informacion sobre las perspectivas
gue poseen los docentes acerca de las gestiones administrativas que realizan los
Directivos en las Instituciones Educativas que dirigen.

Instrucciones: Margue con una X en el casillero correspondiente a su respuesta.

1. ¢Cuéanto tiempo lleva laborando en ésta Institucién?
1-2 I:I 3-5 I:I 6—12D 13 6 mas D

2. ¢Como calificaria el progreso de la Institucién en estos ultimos 5 afios?
Excelente |:|

Bueno D

Deficiente D

Regular D

3. ¢Como considera las relaciones interpersonales entre sus comparferos de

labores?

Excelente D
Bueno D
Deficiente |:|
Regular |:|



4. ¢Cbmo calificaria las relaciones interpersonales entre el Director y los

docentes?

Excelente |:|
Bueno |:|

Deficiente D

Regular D

5. ¢Se realizan actividades de integracion?
En los siguientes items puede marcar mas de 1.
Culturales D

Sociales |:|
Deportivas |:|
Pedagogicas D

6. ¢La capacitacion para el ejercicio de la docencia, Ud. la realiza?

Siempre |:|
Rara vez |:|
Nunca D

7. ¢Considera Ud., que se debe capacitar al personal en temas de liderazgo?
De acuerdo I:I
En Desacuerdo I:I
No Contesta D

8. ¢Considera Ud. que el capacitarse contribuye en el desempefio de sus

funciones?

De acuerdo D
En Desacuerdo D
No Contesta D

9. Las actividades que Ud. realiza dentro de la Institucion son evaluadas a
traves de:
Logros obtenidos I:I

Reportes I:I
Informes D



10. ¢ Al realizar actividades internas en la Institucion se basan a un cronograma

de actividades?

Siempre |:|
Rara vez D
Nunca D

11.;Considera que es importante respetar el cronograma de actividades para
poder cumplir con todas las actividades planteadas?
De acuerdo D
En Desacuerdo |:|
No Contesta |:|



Anexo 3.
Formato de la Entrevista

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES

ENTREVISTA DIRIGIDA AL

¢,Cuanto tiempo tiene de ejercer la carrera de la docencia?

¢, Cuanto tiempo tiene en el cargo de Director de ésta Institucion?

¢En qué ambito se han presentado cambios en la Institucion Educativa en los

Gltimos 5 afos?

¢Existen politicas de Evaluacion y Control? ¢Quién o quiénes son los

encargados de efectuarla?

¢, Como calificaria Ud. el clima laboral entre los docentes de la Institucién que Ud.

dirige?




¢Con qué frecuencia capacita al personal docente de la Institucibn que Ud.

dirige?

¢Los cursos de capacitacion brindada provienen de parte del estado? ¢ Por

qué?

Con respecto a la capacitacion de los docentes considera qué es importante

efectuarlos de manera particular? ¢ Qué temas cree Ud. que serian importantes?




Anexo 4.
Fotos de la realizacion de la encuesta a los docentes y directores.
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Anexo 5.

Fotos de la realizacion de la entrevista a directores.




