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RESUMEN
La presente investigacion tiene como propdsito estudiar como el director
actuando como Coach organizacional, y sus habilidades gerenciales
pueden incidir en la mejora de la satisfaccion del personal docente de la U. E
“‘Juan Ramén Gonzales Baquero”. ”. La investigacion se sustenta en las
teorias de la motivacion Se trata de un estudio de campo, descriptivo. La
recoleccion de los datos se obtuvo directamente de los sujetos investigados
en la realidad donde suceden los hechos; la poblacién 69 y la muestra de
tipo censal. La informacién se recolectd utilizando un cuestionario con
preguntas cerradas y varias alternativas de respuesta Siempre (S), Casi
Siempre (CS), A Veces (AV), Casi Nunca (CN) y Nunca (N). Los datos
obtenidos fueron analizados y mostrados a través de tablas de frecuencia
estadistica y graficos de barras. Los resultados arrojaron que el gerente no
maneja estrategias para solucionar los conflictos que se presentan en la
organizacion, no reconoce el trabajo de los docentes y no tiene empatia con
su personal, siendo estos los factores que determinan el desempeno laboral.
Existen deficiencias en la promocién del dialogo entre el director y los
docentes a su cargo; por lo tanto es indispensable utilizar técnicas como el
coaching para mejorar las relaciones y que se posibilite que los miembros
de la institucion puedan trabajar en armonia, cooperar e interpretar las
necesidades y las actividades que los pueden llevar a la productividad, la
calidad y la sostenibilidad de la educacion, mejorando asi su desempefo
laboral.

Palabras Clave: Palabras Clave: Coach Organizacional, Comunicacién
Eficaz, Clima Organizacional, Procesos Gerenciales.

Area prioritaria de UC: Educacion

Area prioritaria de FACE: Gerencia Educativa
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ABSTRAC

This research aims to study how the director acting as organizational Coach,
and their management skills may influence on the improvement of the
satisfaction of the teaching staff of the u. E "Juan Ramdn Gonzales Baquero".
”. The research is based on the theories of motivation is a descriptive field
study. The data collection was obtained directly from investigated subjects in
the reality where are the facts; 69 population and census type sample.
Information was collected using a questionnaire with closed questions and
several alternatives for response always (S), almost always (CS), sometimes
(AV), almost never (CN) and never (N). The data obtained were analyzed
and displayed through tables of statistical frequency and bar charts. Results
showed that the Manager does not manage strategies to resolve conflicts that
arise in the Organization, does not recognize the work of teachers and has no
empathy with their staff, these being factors that determine job performance.
There are deficiencies in the promotion of the dialogue between the director
and teachers in charge; It is therefore essential to use techniques such as
coaching to improve relations and to enable the members of the institution
can work in harmony, cooperate, and interpret needs and activities that can
take you to the productivity, quality and sustainability of education, thus
improving their work performance.

Keywords: Organizational Coach, Effective Communication, Organizational
Climate Management Process.

Priority area of UC: education priority Area of FACE: management
educational research line: managerial processes in education.

Theme: Management in educational organizations.
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INTRODUCCION

Es ampliamente conocido, que la educacion debe estar en
consonancia con la época y sociedad en donde se desenvuelve. En este
sentido, durante la Conferencia Mundial de Educacion Superior, llevada a
cabo por la UNESCO (2009), se hizo énfasis en la necesidad de plantear y
aplicar nuevos paradigmas en todos los niveles de la educacion, capaces de
afrontar las adversidades politicas, econdmicas y sociales que en el siglo XXI

han surgido a nivel global.

En este orden de ideas, resulta importante resaltar el papel del director
como el maximo representante de una institucion educativa, ya que el
director debe poseer habilidades gerenciales que le permitan valerse de un
conjunto de herramientas y estrategias para alcanzar la eficacia y la
eficiencia en todos los ambitos (institucional, pedagodgico y social, entre
otros). Si un director carece de estrategias y recursos, su labor tendra

efectos negativos en los ambitos antes mencionados.

Otro factor indispensable para lograr la efectividad y eficacia en lo
concerniente a la educacién es la satisfaccion laboral que sienten los
trabajadores de la educacion respecto a su situacion personal y laboral; Con
esta cantidad de factores que obstaculizan la calidad de la educacién, su
eficacia, eficiencia e impacto en la sociedad, es indispensable el buen
desemperfio de la gestion directiva y sus habilidades para generar un mejor
clima laboral, delegando funciones, siendo un comunicador eficaz,
razonando criticamente, administrando el trabajo equitativamente,
identificando el rol de cada docente y generando un entorno de apertura,

confianza y respeto.



Por tal razén que resulta interesante estudiar como puede incidir el
Director como coach organizacional y sus habilidades gerenciales en la
mejora de la satisfaccion de los docentes. Esta inquietud, refleja la necesidad
de investigar al respecto a través del presente trabajo. De esta forma, el

presente proyecto de investigacion estara dividido en cuatro capitulos.

El Capitulo I: EI Problema, contentivo de: Planteamiento del problema,
Objetivos de la Investigacion y Justificacion; el Capitulo II: Marco Teorico,
en el cual se evidencian los Antecedentes de la Investigacion, las Bases
Tedricas, Bases Legales y la Operacionalizacion de las Variables;
seguidamente se encuentra el Capitulo Ill, que involucra el Marco
Metodoldgico que contempla el Tipo y Disefo de la Investigacion, Poblacién
y Muestra, Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de datos, Validez y
Confiabilidad; para desarrollar luego el Capitulo 1V, referido al Andlisis de los

resultados, las conclusiones y recomendaciones, referencias, anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Actualmente, existe un interés generalizado en estudiar las condiciones
laborales de los docentes y los factores que influyen de forma positiva o
negativa en su satisfaccion laboral. El sistema educativo en general, y el

venezolano en particular, presenta varios aspectos negativos los cuales son

“®

enumerados por Garvi (2012), manifestando que se atraviesa por: “...una
crisis en cuanto a recursos econdmicos, planta fisica, bajos sueldos,
contrataciones colectivas incumplidas, exceso de matricula, corrupcion
administrativa y burocracia, por mencionar algunos aspectos, o que genera

agotamiento, descontento y apatia en el cuerpo docente” (p. 10).
Al respecto, Suarez (2013), expresa que:

La educacion venezolana esta en crisis, en vez de discutir de avance,
progreso, y temas fundamentales para la educacion venezolana,
estamos apenas luchando por un presupuesto justo y respeto de la
autonomia. En Venezuela se debieran estar debatiendo temas
primordiales como: mejorar sustancialmente la educacion publica,
incrementar el numero de planteles con educacion media y diversificada,
incrementar los beneficios econdmicos al profesorado, subir los indices
académicos para optar a la carrera de educacion, incentivar la
investigacion, especializacion y maestrias al profesorado, ampliar el
horario académico para incorporar materias electivas y actividades
culturales, ofrecer comedores escolares en todos los planteles
educativos, revision de los pénsum académicos e incorporacion de
materias fundamentales que permitan la comprensién del mundo actual

(p. 8).
Segun la referida autora, mientras se mantengan una educacién publica
pobre y una educacién privada con deficiencias, mucho mas le costara a

Venezuela salir de la pobreza.



Los cambios que se han producido en el ambito educativo no son
suficientes, por lo que ésta problematica incide en el desarrollo y éxito de
las instituciones educativas, especialmente en sus profesores y estudiantes.
Con esta cantidad de puntos en contra, es indispensable el buen desempefio
de la gestion directiva y sus habilidades en cuanto a generar un mejor clima
laboral, delegando funciones, siendo un comunicador eficaz, razonando
criticamente, administrando el trabajo equitativamente, identificando el rol de

cada docente y generando un entorno de apertura, confianza y respeto.

Este fendmeno parece repetirse en América Latina, tal como lo comenta
De Andreis (2006), principalmente a causa de una profunda crisis de indole
econdmica, social, moral y cultural, por lo que se ha convertido en un tema
prioritario, tanto que en algunos paises se ha establecido un marco de
capacitacion docente, que considere tanto la prevencion en salud como la

educacién. Al respecto, establece:

La situacidon emocional a la que el docente tiene que enfrentarse
diariamente en el aula esta contaminada con frecuencia por un clima
de falta de habitos de trabajo y estudio, agresividad y ausencia de
limites claros, sumados a los cambios sociales a los que tiene que
adaptar su actividad educativa y que acaban haciendo mella en su
propio bienestar personal (p. 16).

En esta linea de ideas, Esteve y otros (2008), sefialan ademas algunos
elementos incidentes en el sistema escolar y que repercuten en el malestar

docente; ellos son distinguidos en factores de primer y segundo orden:

Los factores de primer orden se refieren a variaciones registradas en el
interior del clima de clase, las cuales inciden directamente sobre la
accion docente limitandola, generando tensiones de caracter negativo
en la practica cotidiana y restringiendo los resultados que se consiguen
con los alumnos... Los factores de segundo orden o contextuales se
refieren a la creacibn de nuevas concepciones sociales de la
educacioén, y aunque algunos de ellos tienen una fuerte incidencia en la
actuacion del profesor en el aula, hacen referencia al contexto
organizacional y social en el que se ejerce la funcién docente. Aluden a
condiciones que promueven una disminucion de la motivacion, la



ensefanza y del esfuerzo docente, influyendo sobre la imagen que el
profesor tiene de si mismo y de su trabajo profesional (p. 7).

Asi mismo, De Andreis (ob. cit), destaca la importancia de la Gestion

Directiva ante tantos problemas:

Es de suma importancia a nivel de la Gestion Educativa Institucional,
generar espacios de reflexion docente, para identificar posibles
patologias, disfunciones o malestares leves y asi prevenir la incidencia
que tienen sobre la escuela, los alumnos y los propios docentes,
favoreciendo el ejercicio de la tarea educativa en un ambiente sano. Es
importante crear un espacio donde los docentes puedan compartir sus
vivencias y experiencias. El trabajo cooperativo puede, en definitiva,
transformar una fuente de insatisfacciones personales en reflexiones
profesionales compartidas (p. 6).

Se trata pues, de una situacion repetida a nivel regional, donde se
observan estadisticas alarmantes respecto a la educacion y la situacion
laboral de los docentes. Asi, Loret (2012), destaca la situacion mexicana,
como un caso ejemplificante, pues ocupa el primer lugar de ausentismo
docente entre los paises estudiados, evidenciandose a través de los
directivos de secundaria, una alta incidencia de faltas en sus maestros,

retardos, y limitaciones en la docencia por falta de preparacion pedagogica.

Lo anterior, sirve de referencia para tener una idea de la situacion
educativa en Latinoamérica; en el caso venezolano, de acuerdo a los datos
aportados por Escalona (2009), en los ultimos anos existe un incremento de
la capacidad laboral reducida por diversas causas, lo que genera el traslado
del personal docente a las areas administrativas de los planteles, generando
esto la contratacion de personal suplente. Es por tal razén que esta
investigacion se centra en estudiar como el director actuando como Coach
organizacional, y sus habilidades gerenciales pueden incidir en la mejora de

la satisfaccion de los docentes.



En la educacion venezolana, la gestidon directiva debe estar idealmente
conformada por un director, como el maximo representante de una institucion
educativa; un subdirector, un coordinador académico y un coordinador de
Control de estudios y evaluacion. Tal como lo expresa Manes (2009), los
roles gerenciales de los directores facilitan o bloquean los procesos, asi
como también los espacios y climas (funcionales o disfuncionales), donde
opera una organizacion educativa. En este sentido, este autor asegura que,
si el director pone en practica sus habilidades gerenciales, la gerencia

educativa es:

Un proceso de conduccion de una instituciéon educativa por medio del
ejercicio de un conjunto de habilidades directivas, orientadas a
planificar, organizar, coordinar y evaluar la gestion estratégica
necesaria para alcanzar eficacia pedagogica, eficiencia administrativa,
efectividad comunitaria y trascendencia cultural (p. 162).

Por tanto, se debe comprender que la existencia de malestar docente
contribuye con el desempefio de los mismos, pues se ven expuestos a
condiciones psicoldgicas, sociales e institucionales que no contribuyen con
su satisfaccion laboral. Se entiende asi que, la gestion directiva tiene como
tarea garantizar la productividad, eficacia y calidad de la institucion a su

cargo.

Adicionalmente, debe entenderse que no todos los gerentes o directivos
educativos poseen un perfil que les permita impulsar a los docentes a
ejecutar su practica pedagodgica de manera exitosa, ya que muchos de ellos
liderizan organizaciones de manera autocratica, o por el contrario no
involucran a su personal en la toma de decisiones para solucionar los
problemas que se presentan. Esto puede traducirse en carencia de
habilidades gerenciales por parte de los directivos, y en un factor que puede

alterar la satisfaccién laboral del docente (Maduro, 2009).



Es asi como encontramos actualmente una herramienta que contribuye
en la gestion de la institucion, potencializando las competencias a través del
ser, se trata del Coaching, término utilizado para denominar a la relacion
profesional continua que permite a los individuos, profundizar en su
conocimiento de si mismo y de su entorno, aumentar su rendimiento para
finalmente, mejorar su calidad laboral y de vida. Esta filosofia, se ha
convertido en una herramienta que aporta y contribuye al desarrollo de
estrategias que favorecen el crecimiento personal y profesional de quienes

se esfuerzan por conseguir el éxito.

Para Lozano (2008), el coaching consiste en la creacion de nuevos
paradigmas con el fin de dar resultados innovadores a una necesidad dada,
es decir, que a través del uso del coaching existe la posibilidad de
incrementar el potencial al darnos cuenta de que habilidades disponemos

para pasar los obstaculos.

Se considera que el buen director, bajo los postulados del coaching, se
conoce asi mismo, tiene claro sus objetivos, valores y las creencias que lo
motivan, se traza un plan de accidon en la instituciéon, es coherente y

consistente.

Es aqui donde el Director debe emplear sus habilidades como coach
organizacional en las instituciones educativas, en tal sentido Hidalgo (2012),
sostiene que la practica del Coaching facilita los procesos de transformacion
humana y contribuye al desarrollo de las capacidades y habilidades

individuales y colectivas para el éxito personal y organizacional.

Sin embargo, Suarez (2013), afirma que en la educaciéon Venezolana
no se ha alcanzado una labor pedagdgica efectiva, ya que no se han creado
las condiciones adecuadas de acuerdo a las necesidades educativas, ni con

las necesidades del personal docente.



En este orden de ideas, la U.E. Juan Ramén Gonzalez Baquero, no
escapa a la realidad antes planteada, ya que existe un ambiente laboral poco
motivador en cuanto a beneficios socio-economicos, en donde no se
cumplen del todo las expectativas y reconocimientos profesionales de la
docencia, asi como existen deficiencias en la comunicacion entre el personal
directivo y el cuerpo docente, afectando las relaciones interpersonales de los
mismos Yy el clima organizacional de la institucion educativa, evidenciado por
discusiones continuas, falta de comunicacion, ausencia de docentes en las
asambleas de dicha institucion; adicional a esto, se observa una
comunicacion organizacional caracterizada por la falta de espacios para
promover la cooperacion, la tolerancia y la convivencia a nivel de directivos y

docentes.

Estos factores negativos, desencadenan una gran apatia en el cuerpo
docente, existiendo una falta de pertenencia con la institucién educativa y
una insatisfaccion laboral que logra incidir en el desempefio educativo de los
profesionales de la educaciéon, generando como consecuencia que los
profesores renuncien a sus cargos antes de finalizar el periodo académico o
lo que puede ser aun peor, que descarguen sus frustraciones e
inconformidades laborales dentro del aula de clase, desencadenando

situaciones incomodas para todos los involucrados.

Por todo lo antes expuesto, surge la intencion investigativa relacionada
con establecer las verdaderas habilidades que debe poseer el tren directivo
de una institucion educativa para contribuir con la satisfaccion laboral del
docente y en funcién de ello, se buscara realizar el presente estudio en la
U.E. Juan Ramén Gonzalez Baquero, ubicada en el Municipio Libertador del
Estado Carabobo. Asi mismo, surgen las siguientes interrogantes, la cual va

a servir para desarrollar la investigacion:



¢, Cuales son las habilidades gerenciales utilizadas por el director como

Coach Organizacional de la institucién?

¢ Cual es el estado de la satisfaccion laboral docente dentro de la

institucion?

¢, Cuan importantes son las habilidades gerenciales del directivo - Coach
en la satisfaccion laboral docente en la U.E. Juan Ramén Gonzalez

Baquero?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar las habilidades gerenciales del director como coach
organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de la U. E. Juan

Ramoén Gonzalez Baquero del Municipio Libertador — Estado Carabobo.
Objetivos Especificos

o Diagnosticar las habilidades gerenciales utilizadas por el director como
coach organizacional de la institucion.

e Identificar el estado de satisfaccion laboral docente en la institucion.

e Explicar la importancia de las habilidades gerenciales del director -

coach como factor incidente en la satisfaccion laboral del docente

Justificacion

En cuanto a la necesidad de la presente investigacion, la
insatisfaccion laboral de los docentes y la disconformidad con su profesién,
son temas preocupantes en la actualidad y objeto de debates e
investigaciones a nivel mundial. Ya que, se constata que en los paises no

industrializados, los docentes constituyen uno de los grupos sociales que



mas ha perdido en los ultimos quince o veinte afos, tanto en términos de

salario como de reconocimiento en la sociedad.

Es por ello, que resulta pertinente investigar la relacion que los
docentes tienen con su trabajo, asi mismo, la calidad de vida de los
profesores, deberia estar dirigida a fomentar estatutos justos, que impliquen
desde una buena remuneracion salarial, pasando por espacios de
identificacion con la ensefianza, es decir, que la educaciéon por parte del
profesional no sea vista como un medio de sobrevivencia, sino como una

ciencia que debe potencializarse, hasta llegar a la formacion personal.

En lo referente a la administracion y gerencia de instituciones
educativas resulta indispensable que los directivos desarrollen y apliquen
correctamente sus habilidades gerenciales, ya que, a través de ellas se
pueden generar espacios de reflexion docente, para identificar posibles
patologias, disfunciones o malestares leves y asi prevenir la incidencia que
tienen sobre la escuela, los alumnos y los propios docentes, favoreciendo el

ejercicio de la tarea educativa en un ambiente sano.

En base a lo antes expuesto, se necesita de un Coach; es decir, una
persona que utilice el Coaching para facilitar que otras personas amplien sus
percepciones acerca de las posibilidades de actuacion que estan a su
alcance, y consecuentemente logren mejores resultados. Para Bou (2007) “el
coach es alguien que esta a tu lado sosteniéndote la linterna, para que
tengas las manos libres y te va pasando las herramientas a medida que las
vas necesitando” (p 10). Desde dicha perspectiva un Coach docente ayuda

a delimitar los objetivos de trabajo de su personal y facilita su consecucion.

Desde el punto de vista Pedagdgico, muchas de las investigaciones
que se analizaron en el contexto de este trabajo, definen la importancia de

indagar las caracteristicas gerenciales y del clima organizacional en
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instituciones educativas a sabiendas de la incidencia que este aspecto puede
generar en el desempeno y productividad de los miembros. De alli que
pueden generarse opciones que pudieren coadyuvar al mejoramiento
continuo de la educacion en cualquier nivel y modalidad del sistema

educativo venezolano.

Con lo antes planteado se espera obtener aportes que constituyan
una herramienta util tanto para investigadores como directivos educativos en
cuanto a la identificacién y fortalecimiento de aquellas habilidades
gerenciales que les permita impulsar a los docentes a ejecutar su practica

pedagogica de manera exitosa.

La presente investigacion se encuentra enmarcada en la linea de
investigacion “Procesos Gerenciales”, adscrita a la Maestria en Gerencia
Avanzada en Educacion, ambitos a los que proveera insumos de importancia
que permitiran a futuros investigadores, continuar con la tematica

investigativa.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

El marco tedrico, da base y sustento cientifico al trabajo de
investigacion, en tal sentido se mostrara en este capitulo las investigaciones
previas que se relacionan con la tematica directa o indirectamente, asi como
la fundamentacion tedrica que le dan soporte al planteamiento del problema.
Rodriguez, Ochoa y Pineda (2010,) se refieren al marco tedrico como: “...la
seccion donde se exponen fundamentos tedricos y referenciales que
sustentaran el trabajo de investigacion, enmarcados dentro de la linea y del

area tematica seleccionadas por el investigador” (p. 57).

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes abordan investigaciones previas relacionadas con el
tema en estudio, al referirse a este tema, Tamayo y Tamayo (2009), sehala
que “todo hecho anterior a la formulacion del problema sirve para aclarar,
juzgar e interpretar el problema planteado” (p.149). Con ello, se pretende
tomar elementos e ideas importantes de las investigaciones revisadas, a fin
de que sirvan de base, para el desarrollo de este estudio, donde se destacan
los aspectos mas influyentes relacionados con las habilidades gerenciales de
un director y su incidencia en la satisfaccion laboral docente. En busca de
diferentes perspectivas de abordaje del problema ademas de su solucion, se

consulto los siguientes trabajos.

Inicialmente, Pérez (2012), en su trabajo de investigacion El Coaching y

su incidencia en el clima organizacional, en la unidad educativa Hipdlito



Cisneros, tuvo como objetivo general, proponer Estrategias de Coaching que
incidan en el clima organizacional de la institucién, todo esto con la finalidad
de dar respuesta efectiva a la situacion problematica en la Unidad Educativa
“Hipolito Cisneros”, que se encuentra ubicada en el Municipio San Diego del
Estado Carabobo. La investigacion se enmarcé en una modalidad de
proyecto factible, apoyada en una investigacion de campo. Cuya poblacién
fue de 150 docentes y la muestra fue no probabilistica intencional, siendo
ésta de 50 docentes. Los instrumentos de recoleccion de datos fueron: La
observacion directa, La Técnica de la encuesta y como instrumento se utilizd
el cuestionario con alternativas de respuesta dicotomicas (si-no). La validez
fue de juicio de expertos, mientras que la confiabilidad debido a que el

instrumento fue dicotdmico se realizé mediante Kuder20.

La investigacion antes mencionada resultara de gran utilidad como
referentes teoricos recientes en cuanto al coaching, ademas se aplico en una

institucion educativa del mismo estado.

Seguidamente Garvi (2012), en su trabajo La Motivacion en el logro de
la satisfaccion en la labor docente de la U.E. Juan Ramén Gonzalez
Baquero, buscd analizar la motivacion como factor influyente en la
satisfaccion de la labor docente. La investigacion se enfocd desde la
perspectiva descriptiva con disefio de campo; la muestra estuvo conformada
por 27 docentes a los cuales se les aplicaron encuestas policotomicas. La
validez del instrumento fue confirmado a través del indicador de confiabilidad

Alfa de Crombach, siendo confiable en un 0,86%.

Entre las conclusiones que plantea el autor se puede afirmar que los
docentes sienten motivacién intrinseca porque trabajan por el placer de
sentirse realizados y conseguir o que desean en el ambito profesional,

ademas que obtienen una sensacion agradable al realizarlo; sin embargo, no
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estan de acuerdo con la remuneracion que perciben y se sienten inseguros

en el area laboral.

Dicha referencia es de gran utilidad para la investigacién planteada,
puesto que se encuentra vinculada con respecto al tema de la satisfaccion
laboral docente. Coincidencialmente, la referida investigacion se realizé en la
misma institucién educativa, solo que el autor se enfocd en la motivacion,
corroborando que en la institucién educativa existen antecedentes recientes

sobre la inconformidad docente en cuanto a su situacién laboral.

Asimismo, Ramirez (2007), presentd su articulo de investigacion Los
niveles de satisfaccion laboral del maestro venezolano, 10 afios después
(1996-2006). El estudio presenta los resultados obtenidos sobre los niveles
de satisfaccion laboral en una muestra de 1473 docentes en 10 estados de
Venezuela en el afio 2006 y los compara con los resultados obtenidos en una
investigacion similar realizada a 750 docentes en 1996 concluyendo que
existen diferencias estadisticas significativas, sefialando que bajaron los
niveles de satisfaccion laboral docente en cuanto a factores motivadores, lo
que se puede interpretar como que, el docente se encuentra insatisfecho con

su trabajo.

El referido estudio sirve de antecedente ya que trata la misma tematica
de la satisfacciéon laboral docente, ademas de que es interesante ver que a
pesar de haber transcurrido 10 afios, los niveles de satisfaccion docente

disminuyeron, lo que quiere decir que se agravaron y desmejoraron.

Finalmente, Cordero (2005), en su trabajo Gestion de Recursos
Humanos como medio para mejorar la satisfaccion laboral de los docentes en
la Unidad Educativa Pedro Gual de San Joaquin — Edo. Carabobo, la autora

resalta que la gerencia de los planteles educativos requiere asumir el manejo
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eficiente de los recursos humanos y esto ayudaria a incrementar los niveles
de satisfaccion laboral y profesional de los docentes. El estudio es
descriptivo con un disefio de campo, el cual utilizd una muestra de 32
docentes a los cuales se les aplicd un cuestionario con escala tipo Lickert. La
confiabilidad se determind a través del indicador alfa de Crombach

obteniéndose 0,98% de confianza.

La investigadora concluye que la gerencia de recursos humanos
contempla una serie de elementos como la participacion, la comunicacion, el
trabajo en equipo, la toma de decisiones, la creatividad e innovacion, las
relaciones interpersonales, y la capacitacion, entre otras. Conjuntamente con
los elementos del indicador satisfaccion laboral, constituyen un binomio que
implementandose en forma frecuente y continta en la institucién objeto del
estudio, mejoraria los niveles de satisfaccion de los docentes, por lo cual se
hizo necesario sugerir un cuerpo tedérico del deber ser, posible y deseable de
la gestion de recursos humanos en educacién, como un mecanismo que
coadyuve a mejorar los niveles de satisfaccion de los profesionales de la

docencia.

Es asi como este trabajo se considera como antecedente, pues trata la
satisfaccion laboral docente enfocandose principalmente en los recursos
humanos de una institucion educativa. Tiene relacion con la presente
investigacion, ya que los encargados de los recursos humanos dentro de las
instituciones educativas son los directores junto con sus habilidades

gerenciales.
Bases Conceptuales

Coaching
Para Bou (2009), el coaching es una técnica que pretende descubrir la

ciencia del ser humano como ente particular. Es un proceso que se crea
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como minimo entre dos personas donde uno (el coach) procura que el otro
(el coachee) tome conciencia, fortalezca su creencia en si mismo y encuentre
motivacién para actuar responsablemente, tras el dominio de su cuerpo,
emociones y su lenguaje, desafiandose a si mismo para conseguir sus

objetivos tanto dentro del dominio del ser como del hacer.

Consiste en el acompanamiento a medida de una persona en un
proceso de cambio, en un momento clave de su vida y a partir de las
necesidades que ella misma expresa, hasta que alcance sus objetivos. El
Coaching la conduce al éxito, a la autonomia y a la realizacion de si misma,

gracias al desarrollo conjunto de su potencial y de sus habilidades.

El coaching es una forma suave de despertar la conciencia de los
desequilibrios existentes y de ayudar a que la persona encuentre su propio
equilibrio vital, un camino hacia delante que resulte provechoso para su
trabajo y su funcion en la sociedad. Esto suele implicar la creacion de una
vision de futuro o de un ideal al que aspirar, algo muy distinto de luchar para

sobrevivir evitando los problemas.

La esencia del coaching consiste en liberar el potencial de una persona
para incrementar al maximo su desempefio. Consiste en ayudarle a aprender

en lugar de ensefarle.

El Coaching “procede del verbo inglés to coach, entrenar y es un
meétodo que consiste en dirigir, instruir y entrenar a una persona o a un grupo
de ellas, con el objetivo de conseguir alguna meta o de desarrollar

habilidades especificas.”(Kaiser, 2011)

Hay muchos métodos y tipos de coaching. Entre sus técnicas puede

incluir charlas motivacionales, seminarios, talleres y practicas supervisadas.
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El Proceso del Coaching

Para Garcia (2010), en el proceso de coaching se parte de la premisa
de que el coachee (quien recibe el coaching) es la persona misma que
cuenta con la mayor y mejor informacién para resolver las situaciones a las
que se enfrenta. En vez de ensenar, el entrenador facilita al pupilo a que
aprenda de si mismo. En este sentido, el proceso requiere basicamente de
los siguientes 7 pasos:

1. Observar - La observacion sera fundamental para que el entrenado
encuentre soluciones. A través del posicionamiento en nuevos puntos
de vista, y la observacion de los paradigmas, creencias y conductas
que se practican, el individuo podra elegir entre nuevas alternativas

que le apoyen a construir los resultados que busca.

2. Toma de conciencia - La observacién permite la toma de conciencia,
basicamente acerca de nuestro poder de eleccion. El entrenador
centrara al pupilo en las elecciones que toma y las consecuencias que
ellas crean, brindandole herramientas especificas para elegir con

mayor efectividad y elegir conscientemente.

3. Determinacién de objetivos - Es esencial para todo proceso de
coaching, el contar con objetivos claramente definidos. Este sera el
paso crucial hacia la obtencion de los mismos y servira de guia para

la toma de decisiones y acciones.

4. Actuar - Una vez reunida toda la informacién, hay que actuar de una
forma sostenida en el tiempo. El entrenador acompanara de cerca
este proceso superando las dificultades que suelen aparecer en la

puesta en practica.

17



5. Medir - En todo momento es imprescindible comprobar si nos
acercamos o nos alejamos del objetivo marcado. Esto permitira tomar
acciones correctivas y asi contribuir a la obtencidn de los logros

buscados.

6. Accion comprometida - Todo proceso de coaching concluye con una
accion comprometida alineada con el plan de accidon establecida

previamente entre el entrenador y el cliente.

7. Motivar maximo a tus oyentes.

Sesiones de Coaching

Para llevar a cabo un proceso de coaching el profesional debe tener
una serie de competencias y de habilidades de comunicacion que se adapten
a cada persona. Estas habilidades se suman a su propia formacion. Ademas
es necesario un manejo de las técnicas de resolucién de conflictos, de
negociacion, de planificacion estratégica, de habilidades de liderazgo y auto-
liderazgo por otro lado, el profesional aplica la escucha profunda y el arte de
la mayéutica, es decir hacer al cliente preguntas poderosas y retadoras
(Kaiser, 2011).

Saber la técnica y conocer la metodologia es necesario para ejercer el
coaching, pero la clave de un buen entrenador no esta en los conocimientos
de la técnica sino en sus habilidades personales, de escucha activa,
compromiso, orientacion al logro, entre otros. De esta manera resulta

imprescindible el desarrollo del dominio humano.

Modalidades del Coaching
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Una de las modalidades es el coaching sistémico que promueve en el
cliente el desarrollo del talento individual, de sus competencias
organizacionales y de ambientes de alto desempefo. Se hace énfasis a
través de un enfoque de procesos, abriendo posibilidades para hacer
distinciones entre lo que "mueve” a la persona: ideas, creencias, valores,
prejuicios; identifica los entornos sociales en los que participa y los roles con

los que se comunica.

Se encuentra también el coaching coercitivo, centrado en el uso del
lenguaje y como éste determina nuestros comportamientos y emociones. El
entrenador ontologico, trabajara fundamentalmente centrado en la
elaboracion de significado verbal y mental del cliente, buscando que dichos

significados apoyen los objetivos del entrenador.

= Co-Active Coaching es, segun la escuela americana The Coaches
Training Institute (CTI) donde se origina, el modelo de coaching mas
extendido en la actualidad. Desde 1992 ha transformado la vida de miles
de ejecutivos, lideres, emprendedores y coaches de todo el mundo. Se
basa en el principio de la co-actividad, que pone un especial énfasis en el
disefio de la relacién entre el coach y el cliente para que el cliente salga

fortalecido y logre antes sus objetivos.

= Autocoaching es una metodologia basada en el coaching ontoldgico y
que apoyandose en la creacién de opciones con el coaching de la
Variedad busca desarrollar el potencial profesional y humano para
conseguir lo mejor de uno mismo sin ayuda presencial. Es un método que
ensena a ser feliz y disfrutar de la vida con las personas que te rodean
desde el autoconocimiento y la aplicacion de un compromiso para

mejorar.
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= Coaching de la variedad, es un motor taxondmico completo e integrado
que facilita a la persona entrenada a seleccionar en una base de datos
compuesta por un listado de ejemplos de factores y cambios relacionados
entre si de forma jerarquica. Partiendo de las ideas del pensamiento
lateral y de los factores de Frederick Herzberg se ha sometido al coaching
a un proceso total de reingenieria en el que se ha desarrollado y
patentado una aplicacion informatica personalizada que modelizara todas
las variaciones aportadas de religiones, culturas, edades, profesiones,

etc.

= Coaching de vida, centra su atencién en el desarrollo de habilidades que
mejoren las areas personales del entrenado, sea su vida sentimental,

relacional, su estado fisico y la obtencién de metas personales.

= Coaching ejecutivo, o coaching a empresas en cambio, centra su trabajo
en el desarrollo de habilidades que faciliten la obtencién de resultados en
el ambito corporativo. En este caso, el enfoque apunta a entrenar la
capacidad de liderazgo, comunicacién, administracion del tiempo y los
elementos personales que influyen directamente en los resultados
economicos de la empresa. Es una metodologia muy utilizada en los altos

mandos a nivel internacional.

= Coaching Estructural es la modalidad que, integrando diferentes
filosofias, psicologias y avances cientificos, se cifie en todo momento al
criterio de lo que el Coaching es y significa en su versidn mas ortodoxa.
Esta manera de vivir el Coaching se alimenta tanto de la sabiduria de
culturas milenarias (oriental, egipcia, griega, entre otras.) como de las
aportaciones de algunas corrientes psicologicas (Humanista,

Constructivista, entre otras.), a la vez que de los mas recientes e
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innovadores avances cientificos (neurociencias, Fisica Cuantica, entre

otras.).

El Coaching Estructural también adopta diversos métodos (socratico,
GROW, etc.), modelos de contextos empresariales (estrategia, orientacion a
resultados, entre otros.), y en él conviven diferentes trabajos de prestigiosos
maestros y autores de grandes obras como H. Maturana, V. E. Frankl, C. G.
Jung y K. Wilber, entre otros. Una de las grandes influencias en el Coaching
Estructural es precisamente el Estructuralismo del S. XX (de ahi su apellido)
En él encontramos varias aplicaciones, y de entre ellas, algunas para el
ambito linguistico y social-antropologico de la mano de Ferdinand de

Saussure y de Claude Lévi-Strauss, respectivamente.

= Coaching Integral se le puede confundir con lo "Integral" o la psicologia
Integral de Ken Wilber. Sin embargo es el primer modelo de Coaching
que surge con fuerza en Espafia, en el 2001, y el segundo en
Latinoamérica, después del coaching ontolégico. Este modelo de
Coaching Integral, aunque mantiene cierto espiritu de lo Integral de Ken
Wilber lo que lo destaca sobre otros, es la integracién de diferentes
filosofias, disciplinas y herramientas tanto de las empresas como del

deporte.

Si se busca en los records se encontrara que el Coaching Integral fue
sin duda alguna el segundo modelo de Coaching mas desarrollado, del cual
nombres como el Coaching Estructural se alimentaron afios después. En el
libro "Abre el melén" de José Luis Menéndez - Editorial Santillana, Mayo
2002 es el primer libro espanol que habla del Coaching, y en el ya se

menciona el Coaching Integral.
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= Coaching filoséfico es una modalidad de coaching que busca evitar la
fragmentacién conceptual que existe en las diversas escuelas de
coaching, formulando el mismo a través de fundamentos filosoficos que le

den un sustento adecuado y que le brinden un sdlido caracter académico.

= Redes o asociaciones de coaching. Existen cientos de ellas a través de
las cuales se organizan y prestan servicios generales. Estas asociaciones
suelen ser privadas, ya que la profesién aun no esta regulada del todo

pero tienen su peso y dan prestigio a sus asociados.

Es preciso subrayar que el coaching esta avalado como parte de
la modificacion de conducta, ya que sus métodos, desde la observacién a
dindmicas de grupo, han sido desarrollados desde la psicologiay otras
disciplinas como la pedagogia. En este sentido, puede entenderse como una

forma de intervencion psicologica.

Asi, por ejemplo, la modificacion de conducta tiene en alta estima la
observacion directa por parte del terapeuta en el contexto natural de la
conducta, tal y como hacen los coaching, sin embargo no suele disponerse
de medios para ello en una consulta clinica, colegio o contexto laboral. Para
ello existe importante desarrollo tedrico y practica sobre cémo realizar este
tipo de estrategias metodoldgicas, optimizando en la medida de lo posible la

fiabilidad y validez del método.
Habilidades Gerenciales en el Coaching Organizacional

En un contexto general, Drucker (citado por Garcia, Rojas y otros,
2008), define las habilidades gerenciales como un conjunto de capacidades y

conocimientos que una persona posee para realizar las actividades

de liderazgo y coordinacion en el rol de gerente o liderde un grupo de
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trabajo u organizacién. Entre estas habilidades se encuentran: Manejo
de recursos humanos y materiales, Gestion del tiempo, Capacidad
de analisis del entorno, Capacidad de negociacion, Toma de decisiones y

Trabajo en equipo.

Existen tres grandes grupos de habilidades gerenciales que debe

dominar un gerente para ser exitoso:

o Habilidades Técnicas: Involucran el conocimiento y experticia en
determinados procesos, técnicas o herramientas propias del cargo o area

especifica que ocupa.

Este tipo de habilidades van muy relacionadas con el perfil profesional

y con la trayectoria que tenga el gerente.

e Habilidades Humanas: Se refiere a la habilidad de interactuar

efectivamente con las personas.

Un gerente interactua y coopera principalmente con los empleados a su
cargo; muchos también tienen que tratar con clientes, proveedores, aliados,

entre otros.

« Habilidades Estratégicas o Conceptuales: Se involucra en la formulaciéon
de nuevas ideas, conceptos o relaciones abstractas y en la resolucion

creativa de problemas, entre otros.

Estas habilidades conceptuales tienen que ver con la capacidad del
gerente de tomar decisiones integrando distintos puntos de vista y poder

anticiparse a eventos futuros (pensamiento estratégico).

Dependiendo del nivel gerencial, se vuelve mas o menos importante

los distintos tipos de habilidades. Sin embargo, el liderazgo que desarrolle
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cada uno determinara su nivel en la organizacion y la capacidad de

adaptarse a los cambios en la organizacion.

La aplicacion de estas habilidades va desde la direccidon
de proyectos especificos hasta la direccion total de empresas, instituciones

de gobierno y ONG’s.

En el caso de las instituciones educativas, Garcia, Rojas y otros
(2008), consideran que la autoridad formal es el Director, se espera de él un
conjunto de capacidades y conocimientos en las diversas labores que debe
desempenar y es el responsable de la eficacia y del progreso de la

institucion.

En dicho ambito educativo, como en otros; se suelen utilizar términos
como gerente, gerencia, y otros términos similares, pero no siempre con la
correspondencia en la precision del significado. En una sociedad tan

cambiante como la actual, el termino gerencia ha evolucionado.

En relacion a lo antes expuesto, Manes (2009), presenta un concepto
sobre lo que denomina Gerenciamiento Institucional Educativo, definiéndolo
como un “proceso de conduccion de una institucion educativa por medio del
ejercicio de un conjunto de habilidades directivas orientadas a planificar,
organizar, coordinar y evaluar la gestion estratégica de aquellas actividades
necesarias para alcanzar la eficacia pedagdgica, eficiencia administrativa,

efectividad comunitaria y transcendencia cultural” (p 35).
Caracteristicas de la Personalidad

Temperamento equilibrado: permite diferenciar la funcion (Director) de
la persona. Si no se equilibra el temperamento, se puede decaer con

facilidad, desviar los objetivos, restringiendo el potencial y el rendimiento.

24



Tolerancia critica: se trata del grado de seguridad ante el qué diran,
tener confianza en si mismo, en cédmo llevar adelante las decisiones, el

control del impacto emocional que produzca la critica.

Seguridad y capacidad de decision: la toma de decisiones, muchas
veces complejas, requieren de fortaleza de personalidad, seguridad, y

capacidad de decision.

Claridad a fin de evitar ambigtiedades y confusién: es decir, tener la
conviccion de que las decisiones son el resultado de la experiencia, el

saber y el cargo que las legitima.

Actitud de reflexion y Autocritica: lo cual conduce a una autoevaluacion
constante, precaucidn ante logros y humildad en aciertos. Ejercitar la
reflexion y la autocritica y reconsiderar situaciones, efectuando las
correcciones necesarias, lo que constituye una necesidad permanente

en su quehacer.

Actitud democratica: objetivos y politicas acordadas con los principales
miembros del sistema contribuyen con una gestion democratica donde
la informacién circula con claridad. Los principios acordados son
fundamentales para mejorar la convivencia institucional, y constituyen, a

la vez, el primer criterio rector para el propio director.

Congruencia en la actuacién: esto significa obedecer las normas
institucionales, y reducir al minimo los espacios de excepcion. Crear
canales, espacios y modalidades necesarias para mantener multiples

situaciones en concordancia con las normas.

Facilidad de comunicacion: generar espacios y redes de comunicacion

sobre los valores que den soporte al proyecto institucional, de modo
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que circule y oriente el trabajo para la coherencia sostenida entre

enunciados y practicas.

o Conciencia de que cada institucién determina con sus ideales-valores,

sus politicas y acciones.

o Liderazgo: entendiéndose como el ejercicio indispensable de influencia
y capacidad convocante. La tarea para conducir requiere de capacidad
para motivar, para estimulas a los diferentes miembros del equipo,
promoviendo lo mejor de cada quien para el logro de un clima de

satisfaccion personal e institucional.

o Agilidad en la conducciéon de grupos: el director debe ser un habil
negociador y tener facilidad para penetrar en los diferentes vinculos
sociales, lo cual debe estar acompafiado de capacidades cognoscitivas

y emocionales necesarias para la interaccion social.

En referencia a lo antes expuesto Lejtman (citado por Garcia, Rojas y

otros, 2008), afirma:

El director influye para lograr que un equipo de gente trabaje dentro de
cierto estilo, con un objetivo comun, con compromiso, responsabilidad y
gusto por lo que hace. Le corresponde mantener unido al equipo de
trabajo en funcion de los ideales institucionales (p.84).

Esto quiere decir que, el Director debe demostrar una serie de
capacidades gerenciales, intelectuales y cognitivas que deben sobresalir en
forma de un evidente liderazgo, para asi poder guiar correctamente la

organizacion que se le ha encomendado (institucion educativa).

Habilidades del Coach Docente

Para Bou, J (2009), lo que se requiere de un Coach docente es:
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“... que posea una serie de habilidades y/o cualidades que le permitan
realizar su profesién con solvencia, entre las que se destacan: saber
escuchar, ofrecer una disponibilidad, saber hacer su trabajo, ser
comptetente, tener buen animo, una actitud mental positiva, y sobre
todo una metodologia precisa” (p. 16).

El director bajo los supuestos del coaching, necesita un amplio

espectro de competencias que generalmente son:

e Competencias Aptitudinales: que determinan sus conocimientos,

habilidades e inteligencia.

e Competencias de Personalidad: que definen su caracter y forma de
ser, a través de la humildad, flexibilidad, curiosidad, seguridad en si

mismo, consistencia, coherencia, conviccion, proactividad.

e Competencias Relacionales: Que demuestren su dominio en

ambientes sociales, mediante la inteligencia emocional.

Competencias de coaching empresarial

Dentro del Coaching empresarial encontramos varias competencias
que nos serviran para lograr los resultados esperados, implica coordinar y
liderar la accién en forma coherente con lo previamente planificado vy

organizado: siendo como una via para alcanzar resultados deseados.

Competencias emocionales.- Sirve para poder generar estados de animos vy
emociones que dinamicen a las personas a realizar acciones necesarias para poder
alcanzar los resultados planificados, demostrando alegria pese a las dificultades que
puedan ocurrir. Para que el gerente pueda lograrlo necesita interpretar lo que siente

y lograr que otros también lo logren.

Competencias corporales.- Un gerente como coach debe saber manejar la

situacién por lo que necesita saber relajarse, centrarse y mostrar a otros como
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mostrarse, mostrar a otros como ir a un mismo ritmo, que sus objetivos estén

relacionados para asi sentir que estan realizando un trabajo en equipo.

Competencias comunicacionales.- Es cuando los gerentes han integrado con
destreza sus competencias linguisticas con las emocionales y corporales

permitiéndole:

e Lograr comunicar valores, vision, mision, estrategias y planes.

o Dar aconocer detalladamente, el contexto, lo perseguido y Ilo
planificado.

o Hacer comprender todo lo que conlleva.
o Compartir emocionalmente la satisfaccion de lograr lo deseado.

« Lograr comprometer a todos y cada uno, en el logro exitoso vy
sostenido de lo deseado, pese a las dificultades y la eventual escasez
de recursos, con:

o Un alto grado de cumplimiento, ya que lo deseado genera confianza
en todos y cada uno

Capacidades Necesarias para un Director
Capacidad para captar totalidades dinamicas:

Esto se refiere a poder diferenciar lo significativo de lo accesorio, lo
que resulta de gran utilidad y precision para cambiar en funcion del
mejoramiento constante y de lo que debe mantenerse porque atafie a la
identidad.  Esta vision global alcanza tanto lo interno como lo externo y su
interrelacion, lo cual permite decidir qué cambiar, qué mantener, qué

privilegiar, y a qué renunciar.

El director de una institucion educativa es, al mismo tiempo, el
impulsador de proyectos, es quien establece objetivos y politicas y quien
revisa sistematicamente procesos y resultados, haciendo las necesarias

correcciones. La vision global es la imagen buscada, la escuela deseada.
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También es necesario que realice acciones equilibradas entre el
presente (funcion tactica: hoy) y el futuro (funcion estratégica: mafiana). A fin

de garantizar la permanencia y el desarrollo de la institucion.

Capacidad para Delegar:

Esto requiere el ejercicio de delegar tareas a un grupo de
colaboradores que de ese modo comparte la responsabilidad por el
sostenimiento del proyecto institucional. Con delegar, se aprende a las

perdidas inevitables de experiencias en las que no se va a participar.

El ejercicio de la delegacion exige acuerdos previos entre las partes
sobre qué se delega y cdmo, hasta dénde es autbnomo cada miembro del
personal, cuales son sus funciones, y ante quién rinde cuentas. Delegar es la
transferencia planificada de autoridad y funciones. Se puede delegar
autoridad y funciones; pero nunca la responsabilidad puede delegarse
totalmente. La delegacion bien entendida consiste en un interjuego, un

equilibrio entre confianza y lealtad, autonomia y espiritu de equipo.

Capacidad para armar y animar Equipos de Trabajo Eficaces:

Esto es parte relevante de la funcion de un director, lo que consiste en
impulsar la formacién de equipos de trabajo y brindarles el sostén que los

anima con la visidn del proyecto institucional.

Considerando lo anterior Letjman (citado por Garcia, Rojas y otros,
2008), recomienda con cada equipo reuniones semanales para intercambios
productivos, acerca de la problematica institucional, e incluso de situaciones
personales, emociones y afectos que atraviesan la labor, pues el
acrecentamiento de los lazos grupales favorece la pertenencia y el

compromiso.
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La explicacion clara de roles, de tareas, de niveles de autonomia, y de
iniciativa, el compromiso y la responsabilidad reducen las falsas expectativas

y mejoran el trabajo.

Capacidad para generar la Circulacion Sistematica de la Informacion:

Esta circulacion entre diferentes actores y sectores de la instituciéon
facilita la convivencia en la misma. Lo que se traduce en una exigencia de
respuestas prudentes, rapidas y claras. Dar la cara, citar a grupos, ser agil en
las decisiones, e instrumentar cualquier recurso que logre contrarrestar el
caracter perturbador o contradictorio del rumor. Ya que este genera olas de
informaciones confusas que repercuten en la credibilidad de la figura del

director.
Capacidad para trabajar con Eticay Compromiso:

De acuerdo con Uribe B. (2005), el liderazgo es una forma especial de
influencia que pretende inducir a otros a cambiar voluntariamente sus
preferencias (acciones, supuestos y creencias) en funcién de tareas o
proyectos, ahora se hace necesario establecer estructuras y procesos en la
escuela que posibiliten un ejercicio multiple y dinamico del mismo, esto es,
que al margen de su posicion administrativa y rol, existan profesores que
actuen como facilitadores de otros o bien se responsabilizan de proyectos

particulares.

En este sentido la instituciéon educativa, es un proceso dinamico donde
coexisten un conjunto de fuerzas diversas que compiten; las cuales
provienen de diferentes filosofias, valores, intereses, personalidades,
antecedentes y diversidad de capacidades educativas de los actores sociales
involucrados con la institucion. Cada una de esas fuerzas compite por

atencion especial, por obtener la maxima prioridad, por recursos o
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simplemente por aprobacion. Por lo tanto, una institucién educativa
prospera cuando los directores reconocen esas diferencias y ejercen su
liderazgo para aprender de ellas y no para suprimirlas; cuando convierten
esas tenciones y diferencias en fuentes de creacién. Con conciencia de esa
realidad diversa, y a veces poco cémoda, el liderazgo del director se
construye basado en dos valores fundamentales: El Director confia en la

colectividad y el Director confia en si mismo como lider.

De esta manera, Uribe B. (2005), hace referencia a que el liderazgo
académico de los directivos debe ser el elemento central que determina el
éxito o fracaso de la tarea escolar, para que de esa forma se impregne el
centro escolar de un verdadero trabajo pedagoégico que permita incentivar la
participacion comprometida de todos los integrantes de la comunidad escolar
en las tareas educativas, ya que al participar en el proceso los diversos
agentes educativos, tanto el cuerpo directivo como el colegiado docente
comparten el propdsito y el compromiso de mejorar la calidad; tomando
conciencia de que el cambio hacia la mejora educativa requiere un cambio
de actitudes; y que el proceso de calidad transforma la cultura de la

organizacion.

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion se expresa a través del grado de complacencia o
agrado que sienten los trabajadores respecto a su situacidn laboral, tanto a
nivel institucional, como a nivel social y hasta personal. Al respecto,

Camacaro (2010), considera qué:

La satisfaccion laboral puede ser determinada por el tipo de actividades
que se realizan (es decir, que el trabajo tenga la oportunidad de
mostrar tus habilidades y que ofrezcan un cierto grado de desafio para
que exista el interés). Que los empleados sean bien recompensados a
través de sus salarios y sueldos acordes obviamente a las expectativas
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de cada uno. Que las condiciones del trabajo sean adecuadas, no
peligrosas o incomodas lo cual hace mejor su desempefio (p.15).

Ademas considera que los empleados buscan dentro del trabajo que su
jefe inmediato sea amigable y comprensible y que los escuche cuando sea
necesario. La insatisfaccion en el trabajo se refleja en la salida de los
empleados inminente o que expresen situaciones que ayuden a mejorar las
relaciones trabajador-organizacién, también de forma leal esperar que las
condiciones mejoren.

En lo referente a las Instituciones educativas, Moreno y Menéndez

(2006), afirman que:

En la docencia como en cualquier otra profesion, la satisfaccion de los
profesionales es una variable importante que hay que considerar en si
misma y también como retroalimentacion necesaria para la mejora
organizativa. Ya que la satisfaccion laboral es una parte muy
importante de la satisfaccion vital, dada la dedicacién y significacion
que para todos en general tiene el trabajo. (p.101).

En funcién a lo anterior, se entiende la satisfaccion laboral docente
como un estado emocional positivo 0 placentero consecuencia o resultante
de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. Criterios
proximos a la satisfaccion estarian en relacion con los sentimientos de
monotonia, de aburrimiento y de confort (a veces considerados como

componentes del criterio de satisfaccion).

En concordancia con lo antes planteado, Robbins (citado por Garvi,
2012), definen la satisfaccion en el trabajo como “una variable al
comportamiento organizacional, es la actitud general del individuo ante su
propio trabajo, la diferencia entre la cantidad de recompensa que reciben los

trabajadores y la cantidad que creen deberian recibir’ (p. 19). De igual
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forma, se considera indispensable que la gente se interese en las actitudes
del personal, porque estos son un aviso de problemas potenciales en
la organizacion. Un personal satisfecho traslada su satisfaccion a su vida y a
su salud. Estas satisfacciones se traducen en una mayor productividad, en

menos faltas al trabajo y en la disminucion de los niveles de rotacion.

En este orden de ideas la satisfaccién e insatisfaccion laboral de los
docentes tienen que ver con la actitud de esto a su trabajo, dependiendo
tanto de las caracteristicas individuales de los mismos, como de las tareas y
condiciones de trabajo que hay que desempenar; asi como también de la

relacion y perspectivas de los docentes con los directivos.

Ambiente laboral

Una organizacién debe ser un lugar donde se reunen personas
satisfechas y motivadas para lograr los objetivos de una organizacion.
Muchas veces los empleados de una organizacién se desarrollan en un
ambiente hostil, al ambiente laboral muchas veces viene determinado por el
tipo de liderazgo que exista, los problemas interpersonales de los
trabajadores y cambios dentro de la institucion. Al respecto Alves (2000)
expresa que una buena comunicacidén, respeto, compromiso, ambiente
amigable y un sentimiento de satisfaccion son algunos de muchos factores
que puntualizan un clima organizacional favorable, una alta productividad y

un alto rendimiento.

La satisfaccién en el trabajo puede ser definida como una actitud
general del individuo hacia su trabajo. Esta en funcién de las discrepancias
percibidas por el individuo entre lo que él cree debe darle el trabajo y lo que
realmente obtiene como producto o gratificacion (Blum y Naylor, 1988); es
una consecuencia entre la contribucion que realiza el trabajador y su

expectativa en el entorno laboral. Puede estar determinada por los tipos de
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actividades que se realizan (es decir, que el trabajo tenga la oportunidad de
mostrar sus habilidades y que ofrezcan un cierto grado de desafio para que

exista el interés).

La satisfaccion laboral puede ser percibida a través de algunos
elementos, tales como: que el personal sea bien recompensado a través de
sus sueldos y salarios acordes, obviamente, con las expectativas de cada
uno, que las condiciones del trabajo sean adecuadas, no peligrosas o
incbmodas, lo cual mejora su desempefio; y que el personal busque que su
jefe inmediato sea amigable y comprensible y que los escuche cuando sea

necesario (Smith, Kendall y Hulin, 1969)

Clima armdnico

Campos (2015) expresa que la dinamica de un grupo esta
intimamente relacionada con nuestra manera de concebir como docentes el
proceso educativo. La forma de actuar de un docente en el aula es el
resultado de sus experiencias como miembro de una familia, como escolar,
como profesionista y como ciudadano; donde adquiere creencias, habitos,
conocimientos, costumbres y valores; una cultura acerca de lo que es la

escuela y la funcion de un docente.

El proceso de ensefanza aprendizaje es, asi mismo, un proceso de
comunicacion, y por tanto, vinculado a la relacion que el docente logra
establecer con el alumno y con el grupo, a una relacion mas calida y
cercana, evidentemente mayor participacion significativa, y por tanto, mayor
aprendizaje; recordemos que el aprendizaje debe ser un proceso activo en el
cual el maestro es un mediador y el alumno el sujeto activo del mismo, que a
través de la reflexidon, descubrimiento y accion, hace suyo el conocimiento y

desarrolla competencias.
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Sensibilidad institucional

Finéz (2012) expresa que la sensibilidad es un valor que poseemos
todas las personas, es una propension natural muy nuestra, pero cuando
hablamos especificamente de sensibilidad social, desafortunadamente un
gran numero de seres humanos no la ha desarrollado, o mejor dicho, no ha
tenido nunca una minima motivaciéon para desarrollarla. Por ello, nos
referimos a el valor de la sensibilidad social, para imprimir en todo el personal
institucional el hecho de hacer nuestras las diversas problematicas sociales,
que en gran medida nos aquejan a todos, pero que son mas evidentes en

nuestras comunidades deprimidas.

Ante esto, tenemos el deber moral de actuar solidaria y responsable
en beneficio de este grupo de personas, interesarnos e implicarnos en sus
necesidades, dar de nuestra entrega generosa; pero sobre todo, trabajar
mucho en ir forjAndonos una conciencia social adulta, comprometida
fuertemente en luchar en contra de todas estas injustas situaciones de

empobrecimiento que se sigue produciendo en la sociedad.

Complementariamente, si a este valor le sumamos la pasion,
entendida como esa emocidn intensa por hacer algo, en algun momento de
nuestras vidas llegaremos a ser verdaderos seres sensibles y apasionados
sociales por contribuir con la reduccién de las terribles injusticias que se

cometen a diario en contra de nuestro projimo.
Valoracion Profesional
De acuerdo con el autor Botella (2008), aproximarse a la valoracion

profesional en el trabajo para seleccionar a los trabajadores por su

contribucion potencial al activo de la sociedad. Muy posiblemente el
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rendimiento neto esté en una conjuncién de la capacidad de trabajo y la

tendencia al error.

Una maxima esencial al juzgar a un trabajador, sea del nivel profesional
que sea, es que quien hace cosas, se equivoca; y quien no hace nada,
nunca yerra. Por tanto, la persona rentable socialmente es la que comete
errores y por ello el empeno esencial de los responsables de la mas alta
gestion de una sociedad debe dirigirse a la formacion de los trabajadores
mas activos para progresivamente controlar su margen de error. La madurez
de ese control se encuentra en la autoevaluacién, porque constituye el mas
inmediato filtro del error y exime a la direccion de costosos sistemas de
rectificacion.

De este modo la valoracion profesional de una persona se apoya en tres

caracteristicas:

1. Su capacidad productiva.
2. Su capacidad autoevaluativa.

3. El porcentaje de error.
Valoracion Personal

La valoraciéon personal es el concepto que tenemos de nuestra valia,
se basa en nuestros sentimientos, pensamientos, experiencias vy
sensaciones que las personas tienen de Si mismas.
Es decir tiene que ver con quererse y aceptarse tal y como somos, es la
suma de los auto juicios que una persona hace reconociendo cualidades y
admitir defectos y limitaciones, asi como hacerse respetar y actuar con

seguridad y autoconfianza. (Garcia 2013)

El auto concepto son auto representaciones conscientes y reconocidas

a través de la descripcidn de nuestras capacidades y caracteristicas. este
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varia segun la relacion que mantenemos con los demas, el auto concepto se
construye a lo largo del desarrollo, gracias a la participacion de diferentes
personas sean del entorno familiar, escolar e incluso el laboral, que es
donde las personas reconocen tus cualidades, te valoran, recibes halagos y
felicitaciones o por lo contrario tu valoracion disminuye o simplemente no se

fortalece.

Dos son los componentes de nuestro auto concepto:

1. los cognitivos que son nuestros pensamientos, es decir la

creencia de la imagen corporal, los valores, las habilidades.

2. los componentes evaluativos que son nuestros sentimientos.

Las formas en las que se expresa una buena valoracién personal son.

. actuar con independencia

. asumir responsabilidades

. afrontar retos de modo entusiasta

. estar orgulloso de cada logro

. tolerar la frustracion

. ser capaz de influir de modo positivo
. participar de modo social activo

La influencia social

Alguna vez te has preguntado, ¢porque una sola persona puede
movilizar a sociedades enteras? como hizo Hitler, o cdémo pudo ahogarse
una persona en el mar, mientras en la playa lo estaban viendo muchas
personas y ninguna hizo nada para salvarla? Pues la respuesta es, la

influencia social. Psicotip (2012)
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La influencia social, es un proceso psicoldgico social déonde una persona
intenta influir en los comportamientos y actitudes de otros. Esta incluye la

persuasion, la conformidad social, la aceptacion social y la obediencia social.

A través de las normas sociales aprendemos a comportarnos en sociedad,
éstas normas pueden ser explicitas o implicitas, y en cada grupo social habra
normas de comportamiento diferentes (en cada familia, cada grupo de
amigos, cada colegio, cada trabajo...), la persona que entra en un grupo
adquiere las normas de ese grupo mediante un proceso de socializacion: a

través de la imitacion...va aprendiendo las normas de ese grupo.

Bases Tedricas
Teorias que Sustentan la Investigacion

La literatura nos muestra muchas teorias relacionadas con la
satisfaccion laboral, analizada como un concepto global y, por tanto,
unidimensional o bien como un concepto multidimensional considerando
diferentes aspectos o facetas que pueden variar de forma independiente
(Capelleras, 2001).

El Factor Dual de Herzberg

En este contexto, la teoria de Herzberg, Mausner y Snyderman (1959)
también denominada Teoria de los dos factores. El primer factor es sefialado
como intrinseco o motivador, incluye la relacion empleado-trabajo,
realizacién, reconocimiento, la promocion, el trabajo estimulante y Ia
responsabilidad. El segundo factor es extrinseco, aglomera las politicas y la
administracion de la empresa, relaciones interpersonales, sueldo, la
supervision y las condiciones de trabajo (Atalaya, 1999). Por medio de
encuestas que arrojaron datos sobre la satisfaccion de las personas en sus
trabajos, Herzberg determiné6 que el bienestar tiene relacion con la

estimulacion personal, el reconocimiento, los logros, y la autorrealizaciéon

38



(Factor Motivadores). Mientras que lo contrario le es atribuido al entorno
donde la persona realiza sus tareas, las relaciones personales, las

condiciones de trabajo, y la politica de la organizacién (Factores Higiénicos).

De los dos grupos antes mencionados posteriormente se elaboro el
concepto de Job Enrichment (enriquecimiento del trabajo), que son
indicaciones para evitar la monotonia, incrementado la responsabilidades y la
valoracion de las personas, la autonomia, la retroalimentacion, y el ambiente

de trabajo, son los puntos principales.

Los tres Factores de MacClelland

Esta teoria establece que las personas tienen tres caracteristicas que
indican el factor de motivacion de cada una (el logro, el poder y la afiliacion).
Primero estan aquellos en que el impulso de obtener éxito es constante y la
estimulaciéon la alcanzan desarrollando actividades que aspiren a la
excelencia, de aparente importancia, y siempre esperan una devolucion por
su trabajo (el logro). Luego, le siguen los individuos que buscan influir en su
entorno y que aspiran al reconocimiento y la valoracion de su grupo de
trabajo (el poder). Por ultimo, se ubican los que la motivacién la consiguen en

las relaciones interpersonales, habituados al trabajo en grupo (la afiliacion).

McClellan (1961) en su teoria de las necesidades establece tres
variables basicas en la satisfaccion laboral. La necesidad de logro reflejada
en el afan del individuo por alcanzar objetivos y demostrar su competencia.
Las personas que tienen un grado elevado de tal necesidad dirigen su
energia a terminar una tarea rapido y bien. La necesidad de afiliacion
percibida como la necesidad de afecto, amor e interaccién con la sociedad.
La necesidad de poder vista desde el interés por ejercer el control en el

trabajo personal y el de otros. Los monarcas, gobernantes, lideres politicos y
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algunos ejecutivos de grandes empresas seguramente tienen elevada
necesidad de poder (Gordon, 1997).

La teoria de la equidad

Adams (1963), autor de la teoria de la Equidad, considera a la
satisfaccion laboral de un empleado, como una relacién entre la motivacion,
el desempefio y la satisfaccion. La teoria sostiene que el equilibrio de
bienestar del trabajador depende de su evaluacion subjetiva de las
relaciones entre su razon de esfuerzo-recompensa y la razon de esfuerzo-
recompensa de otros en situaciones parecidas, es decir, las personas
tienden a juzgar la justicia al comparar sus insumos y contribuciones en el
empleo, con las recompensas que reciben, incluso, con las de otras

personas en la empresa y en la sociedad (Davis y Newstrom, 1994).

Los modelos expuestos hasta el momento analizan al hombre en
forma aislada, como si este no formara parte de una organizacion por mas
pequefia que sea y como si esta a su vez no formara parte de un contexto
con el cual el hombre se relaciona. El modelo que se explica a continuacion
subsana la omision indicada, demostrando el efecto que produce sobre la
motivacion, a favor y en contra, la capacidad de las personas para efectuar
comparaciones con el ambiente interno y externo que lo rodea.
Stacy Adams considera que alos empleados ademéas de interesarles la
obtencion de recompensas por su desempefio, también desean que estas
sean equitativas, lo que transforma en mas compleja la motivacién. Es
decir existe una tendencia a comparar los aportes (esfuerzo) y resultados
(recompensas), pero ademas a realizar comparaciones con otras personas

ya sea de la organizacién o no.

Las teorias antes descritas han servido de fundamento en muchas

investigaciones empiricas al tratar de determinar cuales son los principales
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factores de la satisfaccion laboral, por esta razén sirven de soporte para el

desarrollo de esta investigacion

Bases Legales

La presente investigacion, estd fundamentada legalmente, en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), La Ley
Organica de Educacion (2009), y el reglamento del Ejercicio de la Profesion
Docente (2000).

De la Constitucién Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela
(1999), se citan los articulos mas relevantes referidos a la educacién.

Primeramente, el articulo 102:

La educacion es un derecho humano y un deber social fundamental,
es democratica, gratuita y obligatoria. El Estado la asumira como
funcion indeclinable y de maximo interés en todos sus niveles y
modalidades, y como instrumento del conocimiento cientifico,
humanistico y tecnoldgico al servicio de la sociedad. La educacion es
un servicio publico y estd fundamentada en el respeto a todas las
corrientes del pensamiento, con la finalidad de desarrollar el potencial
creativo de cada ser humano y el pleno ejercicio de su personalidad
en una sociedad democratica basada en la valoracion ética del trabajo
y en la participacién activa, consciente y solidaria en los procesos de
transformacion social consustanciados con los valores de la identidad
nacional, y con una visién latinoamericana y universal. El Estado, con
la participacion de las familias y la sociedad, promovera el proceso de
educacion ciudadana de acuerdo con los principios contenidos de esta
Constitucion y en la ley (pag.37).

En este articulo se estipula las finalidades de la educacion,
englobandola en cuatro parametros, que el educando debe desarrollar su
plena personalidad, ciudadano apto para la vida y el ejercicio de la

democracia, el fomento de la cultura y el espiritu de solidaridad humana.
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En Venezuela, tanto en la educacién publica como en la privada, los
directores deben tener una formacion pedagdgica y su respectiva credencial
académica, para poder ejercer funciones de direccion, regulado por el
Estado, tal como lo establece la Ley Organica de Educacién (2009) en su
articulo 6, en cuyo literal g, numeral 2, establece que el Estado ejerce la

rectoria regulando, supervisando y controlando “...la gestion de centros e
instituciones educativas oficiales y privadas, con la participacién protagdnica
de toda la comunidad educativa.” (p. 4), mientras que en el numeral 3 literal j,
norma que los érganos nacionales con competencia en materia educativa
planifican, ejecutan y coordinan politicas y programas orientados a “La
creacion de wuna administracion educativa eficiente, efectiva, eficaz,
desburocratizada, transparente e innovadora, fundamentada en los principios
de democracia participativa, solidaridad, ética, honestidad, legalidad,
economia, participacion, corresponsabilidad, celeridad, rendicion de cuentas

y responsabilidad social.” (p. 6).

En este articulo se observa que todo docente debe cumplir con las
normas establecidas, bien sea en instituciones publica o privada, que debe
trabajar con ética profesional y eficiencia en los distintos roles que se
desemperie, garantizando un ambiente acorde y el fiel cumplimiento de la
meta establecidas en la institucion. El articulo antes mencionado, se
relaciona con la presente investigacion, debido a que menciona los valores
fundamentales que deben existir en el marco de la educacién y por ello los
directivos y docentes deben ser ejemplo de la buena comunicacion y
relaciones interpersonales armoénicas para poder transmitir esto a los

educandos.

Estas caracteristicas se ratifican y sustentan en el articulo 2 de la Ley
del Ejercicio de la Profesion Docente (2000) ya que el director de una
escuela debe ser una persona lider, con aspiraciones de crecer personal y

profesionalmente, y su labor debe ser cumplida a través de muchas
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actividades para las cuales debe establecer relaciones con los alumnos,
personal docente, administrativo y obrero, padres y representantes y
entidades educativa, quienes determinan un ambiente con constantes

cambios para este constante crecimiento personal y profesional del director.

Adicionalmente, en el Reglamento del Ejercicio de la Profesion
Docente (2000), en su articulo 139, expone que la actualizacion, la
especializacion de funciones, el mejoramiento profesional y el
perfeccionamiento tienen caracter obligatorio y al mismo tiempo constituye un
derecho para todo el personal docente en servicio. Las autoridades
educativas competentes, en atencién a las necesidades y prioridades del
sistema educativo fijaran politicas, estableceran programas permanentes de
actualizacion de conocimientos, perfeccionamiento y especializacion de los
profesionales de la docencia con el fin de prepararlos, en funcién del

mejoramiento cualitativo de la educacién.

Lo anteriormente expuesto, conduce a la reflexién de que en el ambito
del gerente educativo, especialmente en la funcion del administrador,
revisten gran interés todos los aportes que se hagan a su formacion y
capacitacién continua, debido a que la actuacion de la gerencia educativa es
seflalada como uno de los factores responsables de la crisis del sistema

educativo venezolano.

En el reglamento del ejercicio de la profesion docente se establecen los
derechos y deberes de los docentes estableciendo un equilibrio en lo que se
refiere a dar y recibir, para asi poder escalar dentro de la organizacién
educativa de acuerdo a los méritos obtenidos y al trabajo realizado por el

docente.

Las diversas leyes que rigen en la Republica Bolivariana de Venezuela

poseen un basamento legal que protege y respalda las diversas profesiones,
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es deber del Director de una institucion educativa conocerlas y aplicarlas

adecuadamente para el bienestar colectivo de los que conforman una

comunidad educativa.

Tabla N° 1
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Titulo: EL DIRECTOR COMO COACH ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION

OBBORA g &etaDOBEMEEr

las habilidades gerenciales del

director

como coach

organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de la U. E. Juan Ramo6n Gonzalez
Baquero del Municipio Libertador — Estado Carabobo.

Objetivos Variables Dimensiones Indicadores Items
Especificos
1- Diagnosticar las | Habilidades Aptitudinales 1,2
habilidades gerenciales del coach
gerenciales organizacional: son las | Competencias del | Trabajo en equipo | 3,4, 5,6
utilizadas por el habilidades que posee | coach
director como el docente para organizacional Delegacién 7,8,9
coach realizar su labor con
organizacional de solvencia Motivacion 10,11
la institucion.
Capacidades del 12,13
directivo Compromiso
2- Identificar el Satisfaccion laboral Ambiente laboral
estado de docente: es el grado Mejoras laborales 14
satisfaccion laboral | de complacencia o
docente en la agrado que sienten los Clima armonico 15,16
institucion. individuos respecto a
susfuagion fantoa Sensibilidad Valoracion 17,18,19
a nivel social y institucional profesional
personal Valoracion 20,21,22
personal
Influencia social Contexto 23,24
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico segun Palella y Martins (2010) es: “...una guia
procedimental, producto de la reflexion, que provee pautas l6gicas generales
pertinentes para desarrollar y coordinar operaciones destinadas a la
consecucion de objetivos intelectuales o materiales del modo mas eficaz
posible” (p. 79). Es decir que en esta seccion se va a explicar el método y las
técnicas aplicadas por el investigador, para que el lector pueda entender

claramente que fue lo que se hizo y como se hizo.

Tipo de Investigacion

Igualmente, segun Palellla y Martins (ob. cit.), el tipo de investigacion se
refiere a: “...la clase de estudio que se va a realizar. Orienta sobre la finalidad
general del estudio y sobre la manera de recoger las informaciones o datos

necesarios”. (p. 88).

En cuanto al nivel de la investigacion fue de naturaleza descriptiva, ya

que de acuerdo a los referido autores se busca incluir: “...descripcion,
registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual, composicién o
proceso de los fendmenos” (p. 92). Es decir que en esta investigacion se
buscdé analizar las habilidades gerenciales del director como coach
organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral docente. Segun la
obra citada el nivel descriptivo se enfoca en conclusiones dominantes y
analiza como una persona, grupo o cosa se maneja o funciona en el

presente.



Disefio de la investigacion

En la investigacidén se presenta un panorama del plan o estrategias, que
permitieron conducir todo el proceso de recoleccién de informacién y su

procesamiento, para dar respuestas a las interrogantes centrales del estudio.

Para los efectos de este trabajo, se utilizé un disefio de campo, definido
por Arias (2009), como: “aquella que consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados o de la realidad donde ocurren los
hechos” (p.31); asimismo, fue de corte transeccional, en vista que las
mediciones se realizaran en un solo momento, en un tiempo unico

(Hernandez, Fernandez y Baptista 2010).

Poblacién
Para Arias (2006), “La poblacion es un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para las cuales seran extensivas las

conclusiones de la investigacion” (p.81).

En este sentido, las unidades de estudio a las cuales se les llamara
poblacion, en el caso especifico de la U.E. Juan Ramén Gonzalez Baquero,
estara conformada por (69) docentes incorporados a la cuadrilla profesional
desde el primer afo de Educacion Media y hasta el quinto afo de

bachillerato.
Muestra

En cuanto a la muestra, de acuerdo a Arias (2009), “es un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacién accesible” (p.83). Para la
presente investigacion, la seleccion de la muestra utilizo un muestreo
probabilistico estratificado, el cual segun Arias (ob. cit) “...consiste en dividir

la poblacién en subconjuntos cuyos elementos posean caracteristicas
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comunes, es decir estratos homogéneos en su interior. Posteriormente se

hace la escogencia al azar en cada estrato” (p.84).

Al respecto, Vivanco (2005), establece que: “cada estrato es una
agrupacion independiente de las demas, lo cual permite inferir los resultados
a la poblacion de origen de cada estrato en forma auténoma” (p.81). Asi
mismo, el referido autor afirma que: “una buena estratificacién se produce
cuando se generan estratos altamente homogéneos, los cuales son una

condicidn necesaria para una buena estimacion” (p.81).

Por lo tanto la muestra, se va a subdividir en dos subpoblaciones como
lo son los 36 docentes de educacion media (de 1ero, 2do y 3er afo), y los
33 docentes de educacion diversificada (4to y 5to afio). Después que las
unidades de muestreo han sido divididas en estratos, se seleccioné toda la

poblacion.
Tabla N° 2

CONSISTENCIA DE LA MUESTRA

U.E JUAN RAMON GONZALEZ BAQUERO

POBLACION MUESTRA

Estrato A Docentes Educacion 35 35
Media Y Basica
Estrato B Docentes Educacion 33 33

Media y Diversificada
Estrato C Personal Directivo 1 1

Total... 69 69

Fuente: Autor (2015)
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Técnicas de recoleccion de datos

Tomando en cuenta lo citado por Arias (2009), “se entendera por
técnica, el procedimiento o forma particular de obtener datos de informacion.
Las técnicas son particulares y especificas de una disciplina, por lo que
sirven de complemento al método cientifico, el cual posee un aplicabilidad
general” (p. 67). Asi mismo, Palella, y Martins (2010), indican que existen
cuatro tipos de técnicas: la observacion, la entrevista, la encuesta y la
prueba; asi mismo sefalan que las técnicas de recoleccion de datos se
empiezan: “Una vez realizado el plan de la investigacion y resueltos los

problemas que plantea el muestreo” (p. 115).

La entrevista y la encuesta son las técnicas empleadas para la
recoleccion de los datos. Igualmente, segun Palella y Martins (ob. cit),
expresan que: “La entrevista es una técnica que permite obtener datos
mediante un didlogo que se realiza entre dos personas cara a cara: el
entrevistador (el investigador) y el entrevistado” (p. 119), y definen la
encuesta como “...una técnica destinada a obtener datos de varias personas

cuyas opiniones interesan al investigador” (p.123).

Es por ello que ambas técnicas permitieron recolectar la informacion
necesaria, para realizar los respectivos contrastes entre las habilidades

gerenciales de un director y la satisfaccion laboral docente.
Instrumento

A tal efecto, se elabor6é dos un instrumento; en primer lugar se va a
trabajar con el guién de entrevista no estructurada subclasificada como

entrevista informal, la cual segun Arias (ob. cit):

Se reduce a una simple conversacién sobre el tema de estudio. Lo
importante aqui no definir los limites de lo tratado ni cefiirse a ningun
esquema previo, sino hacer hablar al entrevistado, con el fin de

48



obtener un panorama de los problemas mas resaltantes de los
mecanismos légicos y mentales del respondente, de los puntos que el
considera basico (p. 129)

Dicho guion de entrevista constara de veinte y cuatro preguntas, todas
enmarcadas en lo referente a las habilidades gerenciales que debe poseer

un Director como Coach de una Institucion.

Dichas habilidades se expresan a continuacion:

. Competencias del Coach Organizacional
. Capacidades del directivo

. Ambiente laboral

. Sensibilidad institucional

. Influencia social

Validez

Segun Palella y Martins (ob. cit.), es aquella que “representa la relacion
entre lo que se mide y aquello que realmente se quiere medir” (p. 160). El
criterio de validacion para la encuesta en esta investigacion, sera la validez
de criterio y de contenido, mediante el procedimiento de juicio de expertos,

para lo cual se procedié de la siguiente manera:

Se seleccionaron tres especialistas: Metodologia de la Investigacion,

Estadistica, Gerencia y Recursos Humanos.

A cada experto se le entrego por escrito, el propdsito del estudio,
definicion de la poblacién, la operacionalizaciéon de las variables,
conceptualizacion de los objetivos y el instrumento de validacion en el cual

se recogera la opinidon de cada especialista.
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. Una vez obtenida la informacion, se verifico de acuerdo al veredicto
dado por los expertos del area que: todos los indicadores de la

encuesta, guardan relacidn con los objetivos y su redaccién es clara.

. Por ultimo se realizé el calculo del indice de confiabilidad y el indice

de concordancia de los expertos.

Confiabilidad

En cuanto a la confiabilidad del instrumento Palella y Martins (2010)
establecen que:

La confiabilidad es definida como la ausencia de error aleatorio en un

instrumento de recoleccién de datos. Representa la influencia del azar

en la medida: es decir, es el grado en el que las mediciones estan

libres de la desviacion producida por los errores causales. Ademas, la
precision de una medida es lo que asegura su repetibilidad. (p. 164).

Para el calculo de la confiabilidad se utilizara el Alfa de Cronbach, el

cual se calcula a partir de las correlaciones entre los items.

Alfa de Cronbach se calculara asi:

Donde:
o S? es la varianza del item i,
« S?% es la varianza de los valores totales observados y

e K es el numero de preguntas o items.
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Al aplicar la referida formula y realizar los respectivos calculos, se obtiene
que:

st2= (x-x)2/n

a= k/k-1(1-Y si/st2)
a= (10/10-1)*(1-15,64/50,18)
a= (1,111)*(0,608)

a=0,764

Luego de aplicar una prueba piloto para determinar el indice de
confiabilidad del instrumento, se obtuvo como resultado para veinticuatro
(24) items y diez (10) individuos una confiabilidad correspondiente a 0,764, lo

cual resulta aceptable para autores como Palella y Martins (2010).

Procedimiento paralarecoleccion de lainformacién

Para recaudar los datos de la presente investigacion, se envio con
anticipacién una carta a los directivos de la U.E. Juan Ramoén Gonzalez
Baquero, a fin de informarles sobre los objetivos del presente proyecto de
investigacion y solicitar su autorizacion para llevarlo a cabo e informar al
personal docente sobre el mismo, y de esta manera contar con el mayor
apoyo de dicho personal a la hora de contestar (siguiendo las pautas) con
sinceridad y objetividad los instrumentos elaborados, lo que permitié obtener
toda la informacion necesaria para cumplir con los objetivos planteados en la

presente investigacion.

Analisis y organizacion de los datos

Resulté indispensable definir las técnicas usadas en la interpretacion

de los datos, con el objeto de presentar la informacion obtenida de manera
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sucinta y sencilla, para lo cual se empledé la estadistica descriptiva,
cumpliendo a cabalidad con todas las normas exigidas por dicha estadistica.

Al respecto, Sabino (2006), afirma que:

El analisis de los datos no es tarea que se improvisa, como si recién se
comenzara a pensar en él luego de procesar todos los datos. Por el
contrario, el analisis surge mas del marco tedrico trazado que de todos
los datos concretos obtenidos y todo investigador que domine su tema
y trabaje con rigurosidad debera tener una idea precisa de cuales seran
los lineamientos principales del analisis que habra de efectuar antes de
comenzar a recolectar datos (p. 74).

De acuerdo al tipo de datos que se analizaron, se derivaron las

técnicas y procedimientos que se detallan a continuacién

Andlisis Cuantitativo

“‘Este tipo de operacion se efectia naturalmente con toda la
informacion numeérica resultante de la investigacién”. Sabino (ob. cit). Los
datos se presentaron en un conjunto de tablas para su procesamiento. Cabe
destacar que los datos del instrumento disefado fueron representados en
graficas de barra, con su debido procesamiento e interpretacion, elaborados
por programas computarizados con la finalidad de organizar y mostrar el dato

claramente.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Para dar significado a los datos recolectados en la presente
investigacion, la cual consiste en el analisis del director como coach
organizacional y la satisfaccion laboral docente en la U.E. Juan Ramon
Gonzales Baquero, fue imprescindible la introduccion de un conjunto de
operaciones en la fase de procesamiento y analisis de los resultados, con la
finalidad de organizarlos y dar respuesta a las interrogantes y objetivos
planteados en este estudio, con el propdsito de evidenciar los principales
hallazgos, conectandolos directamente con las bases que sustentan la

investigacion.

Una vez recolectada toda la informacién a través de las técnicas e
instrumentos antes mencionados y atendiendo a las interrogantes de la
presente investigacion, se realiz6 el analisis e interpretacion cuantitativo de
los mismos para cumplir con el desarrollo de los objetivos establecidos por la

investigadora.

En consecucién a lo antes planteado, se procedié a representar de
manera general, de forma grafica y computarizada, el analisis porcentual de

los resultados obtenidos en cada item empleando diagramas de barra.

A continuacion se presenta en analisis cuantitativo de los resultados:



Variable: Habilidades Gerenciales del Coach Organizacional
Dimensién: Competencias del Coach Organizacional

Indicador: Aptitudinales

items:

1 El director manifiesta seguridad a la hora de tomar decisiones

2 El director se muestra tolerante a la hora de manejar situaciones
complejas en la institucion

Tabla N° 3: Competencias del Coach Organizacional-Aptitudinales

_

1 1 1,44% 2 2,89% 10 14,49% | 27 | 3913% | 29 | 42,02%
2 0 0% 1 1,44% 5 7,24% 29 | 42,02% 34 | 49,27%

Grafico N° 1: Competencias del Coach Organizacional - Aptitudinales
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Titulo del eje

B Siempre M Casisiempre MAveces MCasiNunca M Nunca

Fuente: Autor (2015).
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Interpretacion

El Grafico numero 1, refleja los datos que se obtuvieron a través del
instrumento de investigacidn. Los items numero 1 y 2 se encuentran
enmarcados dentro de la Variable: Habilidades Gerenciales del Coach
Organizacional, del cual se desprende la Dimension referente a:
Competencias del Coach Organizacional. El item numero 1 buscaba indagar
si el director manifestaba seguridad a la hora de tomar decisiones, es por ello
que 42.02% de los encuestados manifesté que “nunca” ocurria, mientras que
39,13% escogio la opcion de “casi nunca”, 14.49% manifestd que “A veces”,
2.89% expreso que “casi siempre” mientras que 1.44% manifesté que
“siempre”. Lo que permite concluir que el director de la institucion educativa

presenta y refleja deficiencias a la hora de tomar una decision.

Por su parte el item numero 2, buscaba conocer si director se
muestra tolerante a la hora de manejar situaciones complejas en la
institucion. Los encuestados reflejaron en 49.27% que “nunca” se mostraba
tolerante, mientras que 42.02% escogié la opciéon “casi nunca”; 7.24%
escogio la opcién de “a veces” mientras que 1.44% escogid la opcion “casi
siempre”, lo que permite concluir que existe una falta de tolerancia ante

eventualidades.

Se confirma con esta respuesta lo expresado por Maduro quien
expresa que no todos los gerentes o directivos educativos poseen un perfil
que les permita impulsar a los docentes a ejecutar su practica pedagdgica de
manera exitosa, ya que muchos de ellos liderizan organizaciones de manera
autocratica, o por el contrario no involucran a su personal en la toma de
decisiones para solucionar los problemas que se presentan. Esto puede
traducirse en carencia de habilidades gerenciales por parte de los directivos,
y en un factor que puede alterar la satisfaccion laboral del docente (Maduro,
2009).
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Variable: Habilidades Gerenciales del Coach Organizacional
Dimensién: Competencias del Coach Organizacional
Indicador: Trabajo en equipo

tems:

3 El director Posee habilidades para mejorar la relacion laboral entre los
docentes, personal administrativo y obrero

4 El director Pone en juego sus capacidades para mejorar el clima
organizacional e institucional.

5 El director integra a todo el personal (docente, obrero y administrativo)
a que se involucren en las diversas actividades de la instituciéon

6 Existe interaccién entre el director con el personal docente para el
logro de las actividades y metas establecidas

Tabla N° 4: Competencias del coach organizacional-Trabajo en equipo

item A Veces Casi Nunca

F % F %
0 0% 2 2,89% | 11 14,49% | 27 | 39,13% 42,02%
0 0% 1 1,44% 5 7,24% 28 |40,57% | 35 | 50,72%
1 1,44% 2 2,89% 3 4,34% 30 | 43,47% | 33 | 47,82%
1 1,44% 3 4,34% 4 5,79% 31 | 4492% | 30 | 43,47%

Grafico N° 2: Competencias del Coach Organizacional-Trabajo en equipo
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Fuente: Autor (2015)
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Interpretacion

El Grafico numero 2, refleja los datos que se obtuvieron a través del
instrumento de investigacion. Los items numero 3, 4, 5 y 6 se encuentran
enmarcados dentro de la Variable: Habilidades Gerenciales del Coach
Organizacional, del cual se desprende la Dimension referente a:
Competencias del Coach Organizacional y se tiene como indicador el trabajo
en equipo. El item numero 3 buscaba indagar si el director poseia
habilidades para mediar en la relacién laboral que existe entre el personal
docente, administrativo y obrero, es por ello que 42.02% de los encuestados
manifestd que “nunca” existia la intencion de mejorar la relacion entre los
miembros de la comunidad educativa, mientras que 39,13% escogid la
opcién de “casi nunca”, 14.49% manifestdé que “a veces”, 2.89% expreso que
“casi siempre” mientras que un 0.00% no escogi6 la opcidén de “siempre”. Lo
que permite concluir que el director de la institucion educativa no integra a
los miembros de la institucion educativa, mostrando debilidades en lo que se

refiere al trabajo en equipo.

Por su parte el item numero 4, buscaba conocer si el director presenta
habilidades para generar mejoras en el clima organizacional. Los
encuestados reflejaron en 50.72% que “nunca” se buscaba mejorar el clima
organizacional, mientras que 40.57% escogi6 la opcién “casi nunca”; 7.24%
escogio la opcién de “a veces” mientras que 1.44% escogio la opcion “casi
siempre”, lo que permite concluir que existen deficiencias para propiciar un

buen clima de trabajo.

El item numero 5 indaga en sus encuestados, si el director involucra a
todos los miembros de la institucion educativa en las diversas actividades. La
opcion de “nunca” estuvo representada por 47.82%, mientras que la opcién
de respuesta “casi nunca” estuvo representada por 43.47%, quedando las

opciones “a veces”, “casi siempre” y “siempre” con un porcentaje de

57



seleccion de 4.34%; 2.89% y 1.44% respectivamente lo que permite concluir

que existe una deficiencia en el trabajo grupal.

El ultimo item que se ve relacionado con el indicador trabajo en equipo
es el numero 6, el cual buscaba conocer si el personal directivo incorporaba
a los docentes a cumplir metas institucionales y académicas. La no inclusion
de los docentes en las metas institucionales fijadas se ve reflejada en las
opciones de respuesta “nunca” y “casi nunca” con un porcentaje de 43.47% y
44.92% respectivamente, mientras que las opciones “a veces”, “casi siempre”
y “siempre” estan representadas por un porcentaje de seleccion de 5.79%,
4.34% y 1.44% respectivamente, lo que permite concluir que muy poco se

incluye al docente al logro de los objetivos trazados.

Tal como lo expresa Manes (2009), los roles gerenciales de los
directores facilitan o bloquean los procesos, asi como también los espacios y
climas (funcionales o disfuncionales), donde opera una organizacion
educativa. En este sentido, este autor asegura que, si el director pone en

practica sus habilidades gerenciales, la gerencia educativa es:

Un proceso de conduccion de una instituciéon educativa por medio del
ejercicio de un conjunto de habilidades directivas, orientadas a
planificar, organizar, coordinar y evaluar la gestion estratégica
necesaria para alcanzar eficacia pedagogica, eficiencia administrativa,
efectividad comunitaria y trascendencia cultural (p. 162).
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Variable: Habilidades Gerenciales del Coach Organizacional
Dimensién: Competencias del Coach Organizacional
Indicador: Delegacion

items:

7 El director acepta sugerencias de parte del personal docente que esta a su
cargo

8 El director establece criterios de control institucional en conjunto con el
personal docente

9 El director delega funciones a los demas miembros del equipo directivo

Tabla N° 5: Competencias del Coach Organizacional-Delegacion

item

2,89% 5,79% 10 | 14,49% | 25 | 36,24% | 28 | 40,58%

0 0% 0 0% 4 5,79% 30 | 43,47% | 35 | 50,72%

32 | 46.38% | 20 | 28.98% 8 11.59% 7 10.15% 2 2.89%

Gréafico N° 3: Competencias del Coach Organizacional-Delegacion
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Interpretacion

El Grafico numero 3, refleja los datos que se obtuvieron a través del
instrumento de investigacion. Los items numero 7, 8 y 9 se encuentran
enmarcados dentro de la Variable: Habilidades Gerenciales del Coach
Organizacional, del cual se desprende la Dimension referente a:
Competencias del Coach Organizacional, temiendo como indicador la
“‘delegacion”. El item numero 7 buscaba indagar si el director acepta
sugerencias del personal docente que se encuentra a su cargo, es por ello
que las opciones “nunca” y “casi nunca” fueron seleccionados por 40.58% y
36.24% de los encuestados respectivamente, quedando la opciéon de “a
veces” con 14.49% vy las opciones “casi siempre” y “siempre” con 5.79% vy
2.89% respectivamente. Lo que permite concluir que existen deficiencias en

lo que se refiere a tomar en cuenta las opiniones del cuerpo docente.

El item numero 8 busca conocer si el director establece criterios de
control institucional en conjunto con el personal docente, encontrandose que
las opciones “nunca” y “casi nunca” fueron seleccionadas por 50.72% vy
43.47% respectivamente, quedando la opcién de “a veces” con 5.79% y por
ultimo las opciones “casi siempre” y “siempre” con 0.00% no siendo
seleccionadas por ninguno de los encuestados. Lo que permite concluir que
la delegacién de funciones en cuanto a los criterios de control institucional

son muy bajos.

El item nimero 9 buscaba indagar si el director delega funciones en
los demas miembros del cuerpo directivo siendo las opciones “siempre” y
‘casi siempre” las mas seleccionadas con 46.38% y 29.98%
respectivamente, quedando la opcion “a veces” con 11.59% y las opciones
“casi nunca” y “nunca” con 10.15% y 2.89%. Lo que permite concluir que el
director tiende a delegar funciones sélo a los demas miembros del cuerpo

directivo.
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En el caso de las instituciones educativas, Garcia, Rojas y otros
(2008), consideran que la autoridad formal es el Director, se espera de él un
conjunto de capacidades y conocimientos en las diversas labores que debe
desempefar y es el responsable de la eficacia y del progreso de la

institucion.

En dicho ambito educativo, como en otros; se suelen utilizar términos
como gerente, gerencia, y otros términos similares, pero no siempre con la
correspondencia en la precision del significado. En una sociedad tan

cambiante como la actual, el termino gerencia ha evolucionado.

En relacion a lo antes expuesto, Manes (2009), presenta un concepto
sobre lo que denomina Gerenciamiento Institucional Educativo, definiéndolo
como un “proceso de conduccién de una instituciéon educativa por medio del
ejercicio de un conjunto de habilidades directivas orientadas a planificar,
organizar, coordinar y evaluar la gestion estratégica de aquellas actividades
necesarias para alcanzar la eficacia pedagdgica, eficiencia administrativa,

efectividad comunitaria y transcendencia cultural” (p 35).
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Variable: Habilidades Gerenciales del Coach Organizacional
Dimensién: Competencias del Coach Organizacional
Indicador: Motivacién

ftems:

10  El director promueve la motivacion del personal a su cargo para
cumplir con las actividades establecidas

11 El director se muestra entusiasta ante el personal de la institucién al
momento de planificar las diversas actividades institucionales

Tabla N° 6: Competencias del Coach Organizacional-Motivacion

ftem A Veces
10 12 17,40% 25 36,24% 29 42,02%
11 0 0% 1 1,44% 5 7,24% 28 40,58% 35 50,72%

Grafico N° 4: Competencias del Coach Organizacional- Motivacion
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Interpretacion

El Grafico numero 4, refleja los datos que se obtuvieron a través del
instrumento de investigacion. Los items numero 10 y 11 se encuentran
enmarcados dentro de la Variable: Habilidades Gerenciales del Coach
Organizacional, del cual se desprende la Dimension referente a:
Competencias del Coach Organizacional, temiendo como indicador la
“motivacion”. El item numero 10 buscaba indagar si el director promueva la
motivacion del personal a su cargo para cumplir con las actividades
establecidas, es por ello que las opciones “nunca” y “casi nunca” fueron
seleccionados por 42.02% y 36.24% de los encuestados, quedando la opcion
de “a veces” con 17.40%, la opcién “casi siempre” con 4.35%, y por ultimo la
opcion “siempre” con 0.00%, no siendo seleccionada por ninguno de los
encuestados. Lo que permite concluir que existe una falta de motivacién por

parte del director hacia su cuerpo docente.

El item numero 11 buscaba conocer si el director promueve al
personal docente a su cargo a planificar nuevas actividades, es por ello que
las opciones “nunca” y “casi nunca” fueron seleccionados por 50.72% vy
40.58% de los encuestados, quedando la opcidn de “a veces” con 7.24%, la
opcion “casi siempre” con 1.44% y por ultimo la opcion “siempre” con 0.00%,
no siendo seleccionada por ninguno de los encuestados. Lo que permite
concluir que existe una falta de motivacion por parte del director hacia su

cuerpo docente para generar nuevas actividades.

En la educacién venezolana, la gestion directiva debe estar idealmente
conformada por un director, como el maximo representante de una institucion
educativa; un subdirector, un coordinador académico y un coordinador de
Control de estudios y evaluacion. Tal como lo expresa Manes (2009), los
roles gerenciales de los directores facilitan o bloquean los procesos, asi

como también los espacios y climas (funcionales o disfuncionales), donde

63



opera una organizacion educativa. En este sentido, este autor asegura que,
si el director pone en practica sus habilidades gerenciales, la gerencia

educativa es:

Un proceso de conduccion de una instituciéon educativa por medio del
ejercicio de un conjunto de habilidades directivas, orientadas a
planificar, organizar, coordinar y evaluar la gestion estratégica
necesaria para alcanzar eficacia pedagogica, eficiencia administrativa,
efectividad comunitaria y trascendencia cultural (p. 162).

Por tanto, se debe comprender que la existencia de malestar docente
contribuye con el desempeno de los mismos, pues se ven expuestos a
condiciones psicoldgicas, sociales e institucionales que no contribuyen con
su satisfaccion laboral. Se entiende asi que, la gestidén directiva tiene como
tarea garantizar la productividad, eficacia y calidad de la institucion a su

cargo.

Variable: Habilidades Gerenciales del Coach Organizacional
Dimensién: Competencias del Coach Organizacional
Indicador: Capacidades del Directivo-Compromiso

items:

12  El director demuestra capacidad para crear un ambiente laboral
basado en la armonia y el respeto

13  El director demuestra compromiso en el desarrollo de sus funciones

Tabla N° 7: Capacidades del Directivo-Compromiso

item A Veces Casi Nunca
F % F %
12 1,44% 5,79% 13 18,84% 26 37,68% 47,82%
13 0 0% 1 1,44% 37 53.62 24 34,78% 7 10,15%
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Grafico N° 5: Capacidades del Directivo-Compromiso
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Interpretacion

El Grafico numero 5, refleja los datos que se obtuvieron a través del
instrumento de investigacion. Los items numero 12 y 13 se encuentran
enmarcados dentro de la Variable: Habilidades Gerenciales del Coach
Organizacional, del cual se desprende la Dimension referente a: Capacidad
del directivo, temiendo como indicador el compromiso”. El item numero 12
buscaba indagar si el director supervisa al personal docente durante las
diversas actividades realizadas, es por ello que las opciones “nunca” y “casi
nunca” fueron seleccionados por 47.82% y 34.78% de los encuestados,
quedando la opcién de “a veces” con 18.84% la opcién “casi siempre” con
5.79% y por ultimo la opcion “siempre” con 1.44%. Lo que permite concluir

que existe una falta de compromiso por parte del directivo de la institucion.
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El item numero 13 buscaba conocer si el director supervisa las
diversas actividades realizadas por el cuerpo docente a su cargo, es por ello
que las opciones “nunca” y “casi nunca” fueron seleccionados por 10.15% y
34.78% de los encuestados, quedando la opcién de “a veces” con 53.62%, la
opcion “casi siempre” con 1.44%, y por ultimo la opcidn “siempre” con 0.00%,
no siendo seleccionada por ninguno de los encuestados. Lo que permite
concluir que medianamente existe un proceso de supervisién por parte del

director al cuerpo docente.

Tal como lo expresa Manes (2009), los roles gerenciales de los
directores facilitan o bloquean los procesos, asi como también los espacios y
climas (funcionales o disfuncionales), donde opera una organizacion
educativa. En este sentido, este autor asegura que, si el director pone en

practica sus habilidades gerenciales, la gerencia educativa es:

Un proceso de conduccidon de una institucion educativa por medio del
ejercicio de un conjunto de habilidades directivas, orientadas a
planificar, organizar, coordinar y evaluar la gestion estratégica
necesaria para alcanzar eficacia pedagogica, eficiencia administrativa,
efectividad comunitaria y trascendencia cultural (p. 162).

Por otro lado, En un contexto general, Drucker (citado por Garcia,
Rojas y otros, 2008), define las habilidades gerenciales como un conjunto de
capacidades y conocimientos que una persona posee para realizar las
actividades de liderazgo y coordinacion en el rol de gerente o lider de
un grupo de trabajo u organizacion. Entre estas habilidades se encuentran:
Manejo de recursos humanos y materiales, Gestion del tiempo, Capacidad
de analisis del entorno, Capacidad de negociacion, Toma de decisiones y

Trabajo en equipo.
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Variable: Satisfaccion Laboral Docente
Dimensién: Ambiente Laboral
Indicador: Mejoras Laborales

items:

14  Existe seguimiento por parte del director durante el desarrollo de
diversas actividades en la institucion.

Tabla N° 8: Satisfaccién Laboral Docente-Mejoras Laborales

Grafico N° 6: Satisfaccion Laboral Docente-Mejoras Laborales
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Fuente: Autor (2015).
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Interpretacion

El Grafico numero 6, refleja los datos que se obtuvieron a través del
instrumento de investigacion. El item numero 14 se encuentran enmarcados
dentro de la Variable: satisfaccion laboral docente, del cual se desprende la
Dimension referente a: ambiente laboral, temiendo como indicador las
mejoras laborales. El item numero 14 buscaba indagar si el director
supervisa al personal docente durante las diversas actividades realizadas, es
por ello que las opciones “nunca” y “casi nunca” fueron seleccionados por
47.82% y 34.78% de los encuestados, quedando la opcidén de “a veces” con
18.84%, la opcion “casi siempre” con 5.79% y por ultimo la opcién “siempre”
con 1.44%. Lo que permite concluir que existe una falta de compromiso por
parte del directivo de la institucion, ya que no .planifican y ejecutan
actividades que promuevan la capacitacion formacion y actualizacion del
personal docente por parte el director. Al respecto, se confirma la expresado
por Maduro (2009), quien afirma que no todos los gerentes o directivos
educativos poseen un perfil que les permita impulsar a los docentes a
ejecutar su practica pedagogica de manera exitosa, ya que muchos de ellos
liderizan organizaciones de manera autocratica, o por el contrario no
involucran a su personal en la toma de decisiones para solucionar los
problemas que se presentan. Esto puede traducirse en carencia de
habilidades gerenciales por parte de los directivos, y en un factor que puede

alterar la satisfaccion laboral del docente.
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Variable: Satisfaccion Laboral Docente
Dimension: Ambiente Laboral
Indicador: Clima Armonico

items:

15  Se planifican y ejecutan actividades que promuevan la capacitacion
formacién y actualizacion del personal docente por parte el director.

16  Existe promocion del dialogo por parte del director para evitar
conflictos entre el personal a su cargo

Tabla N° 9: Satisfaccion Laboral Docente-Clima Armdnico

ftem

15 0 0% 17,40% 40,58% 42,02%

16 0 0% 1 1,44% 6 8,69% 27 | 3913% | 35 | 50,72%

Grafico N° 7: Satisfaccion Laboral Docente-Clima Armoénico
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Interpretacion

El Grafico numero 7, refleja los datos que se obtuvieron a través del
instrumento de investigacion. El item numero 15 Y 16 se encuentran
enmarcados dentro de la Variable: satisfaccion laboral docente, del cual se
desprende la dimension referente al clima armoénico, temiendo como
indicador las mejoras laborales. El item numero 15 buscaba indagar si existe
promociéon del dialogo por parte del director para evitar conflictos entre el
personal a su cargo, es por ello que las opciones “nunca” y “casi nunca”
fueron seleccionados por 42.02% y 40.58% de los encuestados, quedando la
opcion de “a veces” con 17.40%, la opcién “casi siempre” y “siempre” con
0.00%, no siendo elegidas por ninguno de los encuestados. Lo que permite
concluir que existen deficiencias en la promocion del dialogo entre el director

y los docentes a su cargo.

El item numero 16 buscaba indagar si el director crea un ambiente
laboral basado en la armonia y el respeto, es por ello que las opciones
‘nunca” y “casi nunca” fueron seleccionados por 50.72% y 40.58% de los
encuestados, quedando la opcién de “a veces” con 8.69%, la opcién “casi
siempre” con 1.44% vy la opcidon “siempre” con 0.00%, no siendo
seleccionada por ninguno de los encuestados. Lo que permite concluir que el
clima arménico se ve afectado por las deficiencias que existen en cuanto a la

armonia y respeto.

Robbins (citado por Garvi, 2012), definen la satisfaccion en el
trabajo como “una variable al comportamiento organizacional, es la actitud
general del individuo ante su propio trabajo, la diferencia entre la cantidad de
recompensa que reciben los trabajadores y la cantidad que creen deberian
recibir’ (p. 19). De igual forma, se considera indispensable que la gente se
interese en las actitudes del personal, porque estos son un aviso de

problemas potenciales en la organizacion. Un personal satisfecho traslada su
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satisfaccion a su vida y a su salud. Estas satisfacciones se traducen en una

mayor productividad, en menos faltas al trabajo y en la disminuciéon de los

niveles de rotacion.

Variable: Satisfaccion Laboral Docente

Dimensién: Sensibilidad institucional

Indicador: Valoraciéon Profesional

items:

17

18

19

Tabla N° 10: Satisfaccion Laboral Docente-Valoracion Profesional

Considera que el director crea un ambiente laboral basado en la
armonia y el respeto

El desempefio profesional de los docentes ha sido valorado por el
director

El director Implementa instrumentos de evaluacién que le permitan
medir la calidad de trabajo del personal docente

ftem A Veces Casi Nunca
F % F %
17 1,44% 1,44% 11 15,94% 25 36,24% 44,93%
18 0% 0% 4 5,79% 30 | 43,47% | 35 | 50,72%
19 0% 1,44% 5 7,24% 28 | 40,58% | 35 | 50,72%
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Grafico N° 8: Satisfaccion Laboral Docente-Valoracion Profesional
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Interpretacion

El Grafico numero 8, refleja los datos que se obtuvieron a través del
instrumento de investigacion. Los items numero 17, 18 y 19 se encuentran
enmarcados dentro de la Variable: satisfaccién laboral docente, del cual se
desprende la dimension referente a la sensibilidad institucional, teniendo
como indicador la valoracion profesional. El item numero 17 buscaba indagar
si el desempeno profesional de los docentes ha sido valorado por el director,
es por ello que las opciones “nunca” y “casi nunca” fueron seleccionados por
44.93% y 36.24% de los encuestados, quedando la opcion de “a veces” con
15.94% la opcion “casi siempre” con 1.44% vy la opcion “siempre” con un
0.00%, no siendo elegida por ninguno de los encuestados. Lo que permite
concluir que los docentes no se sienten valorados por el directivo de la
institucion educativa de acuerdo a los logros académicos y profesionales

obtenidos.
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El item numero 18 buscaba indagar si el director Implementa
instrumentos de evaluacién que le permitan medir la calidad de trabajo del
personal docente, para ello las opciones “nunca” y “casi nunca” fueron
seleccionados por 50.72% y 43.47% de los encuestados, quedando la opcion
de “a veces” con 5.79% vy las opciones “casi siempre” y “siempre” con
0.00%, no siendo seleccionadas por ninguno de los encuestados. Lo que
permite concluir que existen deficiencias en cuanto al proceso de valoracion
del personal docente por medio de los respectivos instrumentos de

evaluacion.

El item numero 19 buscaba indagar si en la institucion se han
alcanzado logros académicos, deportivos, culturales, entre otros y el director
da merito a los docentes por este motivo; para ello las opciones “nunca” y
“casi nunca” fueron seleccionados por 50.72% y 40.58% de los encuestados,
quedando la opcion de “a veces” con 7.24% , la opcidn “casi siempre” con
1.44% y la opcién “siempre” con 0.00%, no siendo seleccionada por ninguno
de los encuestados. Lo que permite concluir que existen deficiencias en

cuanto a la valoracion profesional de los docentes por parte del directivo.

Es aqui donde el Director debe emplear sus habilidades como coach
organizacional en las instituciones educativas, en tal sentido Hidalgo (2012),
sostiene que la practica del Coaching facilita los procesos de transformacion
humana y contribuye al desarrollo de las capacidades y habilidades

individuales y colectivas para el éxito personal y organizacional.

En tal sentido, “el Coaching facilita los procesos de transformacion
humana, y contribuye al desarrollo de la historia de cada ser humano y del

colectivo como sociedad”. (ob. cit.)

Variable: Satisfaccion Laboral Docente
Dimensién: Sensibilidad institucional
Indicador: Valoraciéon Personal

ftems:
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20 Cuando en la institucion se han alcanzado logros académicos,
deportivos, culturales, entre otros; el director da merito a los docentes

21  El director muestra sensibilidad ante alguna problematica de salud de
algun miembro del personal docente

22  Ante una falta administrativa por parte del docente (impuntualidad,
inasistencia), el director conversa con este antes de llevar a cabo una
sancion.

Tabla N° 11: Satisfaccion Laboral Docente-Valoracion Personal

ftem
20 1 1,44% 3 4,34% 15 21,73% 27 39,13% 23 33,33%
21 2 2,89% 2 2,89% 17 24.63% 18 20,08% 30 43,47%
22 0 0% 4 5,79% 16 23,18% 20 28,98% 29 42,02%

Grafico N° 9: Satisfaccion Laboral Docente-Valoracion Personal
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Interpretacion

El Grafico numero 9, refleja los datos que se obtuvieron a través del
instrumento de investigacion. Los items numero 20, 21 y 22 se encuentran
enmarcados dentro de la variable: satisfaccién laboral docente, del cual se
desprende la dimension referente a la sensibilidad institucional, teniendo
como indicador la valoracion personal. El item numero 20 buscaba indagar si
el director muestra sensibilidad ante alguna problematica de salud de algun
miembro del personal docente, es por ello que las opciones “nunca” y “casi
nunca” fueron seleccionados por 33.33% y 39.13% de los encuestados
respectivamente, quedando la opcién de “a veces” con 21.73% la opcién
“casi siempre” con 4.34% y la opcién “siempre” con 1.44%. Lo que permite
concluir que en mediana medida el director muestra consideracion ante los
casos de salud que puedan presentar el personal docente de la institucion

educativa.

El item numero 21 buscaba indagar si ante una falta administrativa por
parte del docente (impuntualidad, inasistencia), el director conversa con este
antes de llevar a cabo una sancién, para ello las opciones “nunca” y “casi
nunca” fueron seleccionados por 43.47% y 20.08% de los encuestados,
quedando la opcion de “a veces” con 24.63% y las opciones “casi siempre”
y “siempre” con 2.89% respectivamente. Lo que permite concluir que existen
ciertas deficiencias en los canales de comunicacién del directivo y los

docentes ante eventualidades.

El item numero 22 buscaba conocer si los docentes consideran que
sus necesidades laborales y socio-econdmicas son valoradas por el director,
es por ello que las opciones “nunca” y “casi nunca” fueron seleccionados por
42.02% y 28.98% de los encuestados respectivamente, quedando la opcién
de “a veces” con 23.18% la opcidn “casi siempre” con 5.78% y la opcion

“siempre” con un 0.00%. Lo que permite concluir que el personal docente en
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cierta medida considera que se ignora su bienestar laboral vy

socioeconémico.

Manes (2009), los roles gerenciales de los directores facilitan o
bloquean los procesos, asi como también los espacios y climas (funcionales
o disfuncionales), donde opera una organizacion educativa. En este sentido,
este autor asegura que, si el director pone en practica sus habilidades

gerenciales, la gerencia educativa es:

Un proceso de conduccion de una institucion educativa por medio del
ejercicio de un conjunto de habilidades directivas, orientadas a
planificar, organizar, coordinar y evaluar la gestion estratégica
necesaria para alcanzar eficacia pedagdgica, eficiencia administrativa,
efectividad comunitaria y trascendencia cultural (p. 162).

Por tanto, se debe comprender que la existencia de malestar docente
contribuye con el desempefo de los mismos, pues se ven expuestos a
condiciones psicoldgicas, sociales e institucionales que no contribuyen con
su satisfaccion laboral. Se entiende asi que, la gestidn directiva tiene como
tarea garantizar la productividad, eficacia y calidad de la institucion a su

cargo.

Variable: Satisfaccion Laboral Docente
Dimensién: Influencia Social
Indicador: Contexto

ftems:

23 Los docentes consideran que sus necesidades laborales y socio-
economicas son valoradas por el director

24  El director promueve la realizacion de diagnosticos generales sobre
las necesidades de la comunidad y la institucion
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Tabla N° 12: Satisfaccion Laboral Docente-Contexto

item A Veces Casi Nunca
F % F %

23 0 0% 1 1,44% 13 | 18,84% | 27 | 39,13% 55,07%
24 1 1,44% 0 0% 12 | 17,40% | 19 | 27,54% | 37 | 53,62%

Grafico N° 10: Satisfaccion Laboral Docente-Contexto
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Fuente: Autor (2015).
Interpretacion

El Grafico numero 10, refleja los datos que se obtuvieron a través del
instrumento de investigacién. Los items numero 23 y 24 se encuentran
enmarcados dentro de la variable: satisfaccion laboral docente, del cual se
desprende la dimension referente a la sensibilidad institucional, teniendo
como indicador el contexto. El item namero 23 buscaba indagar si el director
promueve la realizacion de diagnésticos generales sobre las necesidades de
la comunidad vy la institucién, es por ello que las opciones “nunca” y “casi

nunca” fueron seleccionados por 53.62% y 27.54% de los encuestados
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respectivamente, quedando la opcién de “a veces” con 17.40% la opcion
“casi siempre” con 0.00%, no siendo seleccionada por ninguno de los
encuestados y la opcion “siempre” con 1.44%. Lo que permite concluir que
existen deficiencias en el empleo de diagndsticos para determinar las

necesidades que puedan existir en la comunidad educativa.

El item namero 24 buscaba indagar si la comunidad es tomada en
cuenta por el director para realizar actividades que promuevan la interaccion
escuela-comunidad, para ello las opciones “nunca” y “casi nunca” fueron
seleccionados por 53.62% y 27.54% de los encuestados, quedando la opcién
de “a veces” con 17.40%, las opcion “casi siempre” con 0.00% no siendo
seleccionada por ninguno de los encuestados y la opcidn “siempre” con un
1.44%. Lo que permite concluir que existen deficiencias a la hora de tomar
en cuenta a la comunidad dentro de las actividades que realiza la institucion

educativa.

En el ambito educativo, como en otros; se suelen utilizar términos
como gerente, gerencia, y otros términos similares, pero no siempre con la
correspondencia en la precision del significado. En una sociedad tan

cambiante como la actual, el termino gerencia ha evolucionado.

En relacion a lo antes expuesto, Manes (2009), presenta un concepto
sobre lo que denomina Gerenciamiento Institucional Educativo, definiéndolo
como un “proceso de conduccion de una institucion educativa por medio del
ejercicio de un conjunto de habilidades directivas orientadas a planificar,
organizar, coordinar y evaluar la gestién estratégica de aquellas actividades
necesarias para alcanzar la eficacia pedagdgica, eficiencia administrativa,

efectividad comunitaria y transcendencia cultural” (p 35).
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

A la luz de los resultados del analisis de los diferentes indicadores utilizados
para llevar a cabo la investigacion, se pudo llegar a las siguientes
conclusiones. asi como los objetivos planteados en la realizacion del
trabajo de grado titulado EL DIRECTOR COMO COACH
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DEL DOCENTE

En primer lugar, de acuerdo al analisis precedente al Objetivo
Especifico N° 1: Diagnosticar las habilidades gerenciales utilizadas por el
director como coach organizacional de la institucion. De acuerdo a los
resultados referidos a la competencia del coach organizacional, se evidencio

lo siguiente:

o El director de la institucion educativa presenta y refleja deficiencias
a la hora de tomar una decision y existe una falta de tolerancia
ante eventualidades.

e el director de la institucion educativa no integra a los miembros de
la institucion educativa, mostrando debilidades en lo que se refiere
al trabajo en equipo, existen deficiencias para propiciar un buen
clima de trabajo, muy poco se incluye al docente al logro de los
objetivos trazados.

¢ No toma en cuenta las opiniones del cuerpo docente, ya que no se
delegan funciones en cuanto a los criterios de control institucional
y director tiende a delegar funciones solo a los demas miembros
del cuerpo directivo.

¢ Falta de motivacién por parte del director hacia su cuerpo docente
y no los involucra en la planificacion de actividades.

o Existe falta de compromiso por parte del directivo de la institucion,
a la vez medianamente hay un proceso de supervision por parte
del director al cuerpo docente.

Por lo anterior, se evidencia que el gerente no maneja estrategias para

solucionar los conflictos que se presentan en la organizacion, no reconoce el



trabajo de los docentes y no tiene empatia con su personal, siendo estos los
factores que determinan el desempeno laboral del personal Identificar las
habilidades técnicas, conceptuales y humanas del director. Lo que permite
concluir que existe una falta de compromiso por parte del directivo de la
institucion. Existen deficiencias en la promocién del dialogo entre el director

y los docentes a su cargo.

Dentro de este marco de ideas, en el Objetivo Especifico N° 2:
Identificar el estado de satisfaccién laboral docente en la institucion. Se
puede inferir que existe un ambiente laboral poco motivador en cuanto a
beneficios socio-econdmicos, una falta de compromiso por parte del directivo
de la institucion, ya que no .planifican y ejecutan actividades que promuevan
la capacitacion formacién y actualizacién del personal docente y el clima
armonico se ve afectado por las deficiencias que existen en cuanto a la
armonia y respeto; los docentes no se sienten valorados por el directivo de la
institucion educativa de acuerdo a los logros académicos y profesionales
obtenidos. Existen deficiencias en cuanto al proceso de valoracion del

personal docente por medio de los respectivos instrumentos de evaluacion.

Existen ciertas deficiencias en los canales de comunicacion del
directivo y los docentes ante eventualidades. El personal docente en cierta
medida considera que se ignora su bienestar laboral y socioeconémico. En
mediana medida el director muestra consideracion ante los casos de salud
que puedan presentar el personal docente de la institucién educativa. Por
otro lado existen deficiencias en el empleo de diagndsticos para determinar
las necesidades que puedan existir en la comunidad educativa. Y por ultimo
existen deficiencias a la hora de tomar en cuenta a la comunidad dentro de

las actividades que realiza la institucién educativa.
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Cabe considerar que, el Objetivo Especifico N° 3 Explicar la
importancia de las habilidades gerenciales del director - coach como factor
incidente en la satisfaccion laboral del docente. En este orden de ideas el
Director debe emplear sus habilidades como coach organizacional en las
instituciones educativas, para facilitar los procesos de transformacion
humana y el desarrollo de las capacidades y habilidades individuales y

colectivas para el éxito personal y organizacional.

El liderazgo y la persona son las claves de una nueva era empresarial.
Los directivos tienen que asumir como objetivo estratégico tanto personal
como corporativo el auto-desarrollo y el aprendizaje. Ademas, han de hacerlo
en un entorno frenético en el que el tiempo es cada vez mas escaso y
precioso. El coaching es lo que permite al directivo aprender

“transformativamente” en el trabajo y mejorar éste.

A medida que el liderazgo sustituye a la gestion y el aprendizaje a la
educacion, el coaching emerge como la vertiente accesible de la estrategia.
Se trata de un marco practico que favorece el desarrollo de una estrategia
que ya no esta circunscrita a selectos circulos organizativos, sino que se
renueva constantemente a medida que la totalidad de la empresa se mueve
simultdneamente para adaptarse a objetivos cambiantes. ElI mejor vehiculo

para reducir el riesgo de este viaje sin destino fijo es el dialogo del coaching.
El coaching es un dialogo orientado al logro de objetivos concretos,

medibles e inmediatos. Se ha puesto de moda porque es una forma natural

de liderazgo basado en el dialogo.
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Recomendaciones

Tomando en consideracidén las conclusiones del estudio, se

recomienda:

1. Propiciar ambientes favorables de comunicacion que faciliten formar parte
al personal docente del proceso de transformacion, creandole sentido de
pertenencia, valorando sus sentimientos y las opiniones que puedan emitir,

nutriendo asi el proceso de comunicacion en mejora del desempefio docente.

2. Lograr una mayor integracion entre el personal directivo y el personal
docente, utilizando técnicas de coaching y asi contribuir a una mayor
participacion de la comunidad educativa en todas las actividades generadas
en la institucion, logrando también mas apoyo, compromiso y responsabilidad

de cada uno de los miembros.

3. Mejorar el clima organizacional, éste ambicioso objetivo puede ser
alcanzado promoviendo la comunicacién efectiva, abierta y honesta,
comunicando los valores compartidos, siendo coherentes, mostrando gratitud
por la cooperacion y el apoyo mutuo, y permitiendo a autonomia del

personal.
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DEUS LIBERTAS CULTURA|

INSTRUMENTO APLICADO A LOS DOCENTES

Estimado Docente:

El presente cuestionario tiene por finalidad recolectar informacién
confidencial y fidedigna que servira como soporte al trabajo de investigacion
titulado: “EL DIRECTOR COMO COACH ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL DEL DOCENTE".

Por lo tanto la informacidn que usted suministre sera de gran ayuda

Instrucciones:

e Este instrumento es de caracter anénimo y personal, las preguntas
estan formuladas en base al director de la institucion.

e Marque con una “X” la alternativa que usted considere se ajusta mas
a la realidad

e Seleccione solo una alternativa

¢ No deje ninguna pregunta sin responder.
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NO

items

Siempre

Casi
Siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

El director manifiesta seguridad a la hora de tomar
decisiones

El director se muestra tolerante a la hora de manejar
situaciones complejas en la institucion

El director Posee habilidades para mejorar la
relacion laboral entre los docentes, personal
administrativo y obrero

El director Pone en juego sus capacidades para
mejorar el clima organizacional e institucional.

El director integra a todo el personal (docente,
obrero y administrativo) a que se involucren en las
diversas actividades de la institucion

Existe interaccion entre el director con el personal
docente para el logro de las actividades y metas
establecidas

El director acepta sugerencias de parte del personal
docente que esta a su cargo

El director establece criterios de control institucional
en conjunto con el personal docente

El director delega funciones a los demas miembros
del equipo directivo

10

El director promueve la motivacion del personal a su
cargo para cumplir con las actividades establecidas

11

El director se muestra entusiasta ante el personal de
la institucién al momento de planificar las diversas
actividades institucionales

12

El director demuestra capacidad para crear un
ambiente laboral basado en la armonia y el respeto
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13

El director demuestra compromiso en el desarrollo
de sus funciones

14

Existe seguimiento por parte del director durante el
desarrollo de diversas actividades en la institucion.

15

Se planifican y ejecutan actividades que promuevan
la capacitacion formacion y actualizacion del
personal docente por parte el director.

16

Existe promocion del dialogo por parte del director
para evitar conflictos entre el personal a su cargo

17

Considera que el director crea un ambiente laboral
basado en la armonia y el respeto

18

El desempefio profesional de los docentes ha sido
valorado por el director

19

El director Implementa instrumentos de evaluacién
que le permitan medir la calidad de trabajo del
personal docente

20

Cuando en la institucion se han alcanzado logros
académicos, deportivos, culturales, entre otros; el
director da merito a los docentes

21

El director muestra sensibilidad ante alguna
problematica de salud de algun miembro del
personal docente

22

Ante una falta administrativa por parte del docente
(impuntualidad, inasistencia), el director conversa
con este antes de llevar a cabo una sancion.

23

Los docentes consideran que sus necesidades
laborales y socio-econdmicas son valoradas por el
director

24

El director promueve la realizacion de diagndsticos
generales sobre las necesidades de la comunidad y
la institucion
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